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راهنمای نویسندگان مقالات:
 صفحــه اول شــامل عنــوان مقالــه نــام و نــام خانوادگــی، آخریــن مــدرک و رشــته تحصیلــی، آخریــن ســمت، آدرس کامــل و تلفــن نویســنده باشــد.

 مقالــه ارســالی بایــد دارای چکیــده و در حــدود نصــف صفحــه باشــد.  واژه کلیــدی بــا زیرنویــس نوشــته شــود  از مقالــه دو کپــی، یــک نســخه بــدون ذکــر منابــع و 
مأخــذ و یــک نســخه بــا ذکــر منابــع و مأخــذ بــه دفتــر مجلــه ارســال گــردد.  مطالــب روی کاغــذ A4 و بــا فونــت 14 نازنیــن تایــپ گــردد و حداکثــر 8 صفحــه باشــد 
و مطالــب انگلیســی بــا فونــت Arial 10 باشــد.  جدول هــا و نمودارهــا و تصاویــر مربــوط بــه مقالــه عــاوه بــر متــن بــه صــورت جداگانــه تحــت فرمــتjpg & tiff و 
بــا وضــوح 300dpi در ابعــاد 13x18 ارســال شــود.  ارســال پرینــت مقالــه همــراه بــا CD الزامــی اســت.  ارســال نســخه اصلــی مقــالات ترجمــه شــده الزامــی اســت.

ــرش و رد،  ــت در پذی ــه مدیری ــد.  مجل ــذور می باش ــت مع ــیده اس ــاپ رس ــه چ ــی ب ــی و خارج ــریات داخل ــه در نش ــی ک ــرش مقالات ــت از پذی ــه مدیری  مجل
ــود. ــودت داده نمی ش ــوان ع ــچ عن ــه هی ــی ب ــالات دریافت ــت.  مق ــم آزاد اس ــف و مترج ــی مؤل ــوق علم ــن حق ــر گرفت ــا در نظ ــب ب ــش مطال ــاح و ویرای اص

 مســئولیت مطالــب هــر مقالــه بــه عهــده ی نویســنده آن مقالــه خواهــد بــود.  هرگونــه اســتفاده از مندرجــات مجلــه مدیریــت بــا ذکــر مأخــذ آزاد اســت.  برخــی 
از تصاویــر تنهــا زینــت بخــش مطالــب اســت و موضوعیــت خاصــی نــدارد.  منبــع تمامــی مقــالات در مجلــه مدیریــت موجــود اســت.
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 پیام  نوروزی رئیس هیات مدیره انجمن مدیریت  ایران 

2 

 ز روز گذر کردن اندیشه کن            پرستیدن دادگر پیشه کن 

 به نیکی گرای و میازار کس       ره رستگاری همین است و بس

 مِنَ الظَُّلُمَاتِ إِلىَ النَُّورِ  اللََّهُ وَلیَُِّ الََّذِینَ آمَنوُا یخُْرجِهُمُْ 

 

ی بهاران می شود و اعجاب ِزلف ِدرختان است که بر نبات ِزمان، عطرر مشرکربرارانس مروسرم ربریرع،  آفتابِ لطف رحمان است که بر طبع ِ جهان، جلوه
 ی دلبریس عروسِ زمین است که به دیبای بهار، ملاحت ِجرمرال را نراز ی نرگس خمار است بر شیوه ی احمری است بر تراب اخضری، و عشوه عزمِ غنچه

ی  دایره بر ی هزاران، رقصِ خرامانس اینجا بساطِ حسنِ حبیب است بر صحن ِعیان، تا جلالت آن قریب ِنهان را کند و یوسف رخِ ریاحین است که به نغمه می
د خدای را کره زند تا ازین تماشا بدان دل آرا ثنا شویم که شکر و حم امکان، مجالِ خرد کند و نور ایمانس و این همه صباحت، زنگِ خیال را رنگِ دلدار می

اب ِحکمت ساز کرد و اگر بهار بشارت ِحشر ِرمزآلود است، خزان هم اشارت عقل خواب آلودس باید به مدد فرّ و خرد، از زمهریر ِغفلت به آفت  برد جور ِخزان را
رّ و ی فرهنگ خود تجلی ِحشمت ِمعناست، چه هنگ و آهنگ است به فر و وجود را از کان ِعلم و فرهنگ، عقیق و لعل یمانس و بس زیباست که کمال ِواژه

و بره اک رفعت، به احیایِ آداب و ادب، به پیراستن کردار و گفتار، به اکرام احسان و اخلاق، به تمیز خیر از شر و عزیمت به کر و فررس بره سریررت پر
 طینت تِابناکس

ت کره کند و همین دلدادگی به عزت و شرف اس فرهنگ، سیمرغی است که چون پرگشاید، زیبایی دانایی، مهر و نیکویی را بر آسمان قِلب کسان اعزاز می 
ی زرین آدمی است تا جان را به پرنیان فِرهنگ جمیل کنرد و نرام را   موضع انسان شریف را مکرمس فرهنگ، حرمت آفرین است و مهر آفرین و این اراده

عقل،  ی اتم و اکمل عقل باشد به عظمت ِاصلس و این چنین است که به شهادتِ جلیلس فرهنگ، وضویِ فرزانگی است در طهارت ِبینش تا نماز ِوصل، سجده
د شرو شود و کرامت هرچیز از آن ِاصالت فرهنگس چه کرامت ِاجتماع و اقتصاد، سیاست و کیاست، ورزش و هنر هرگز ممکن نرمری اصالت از آن فرهنگ می

و روش رو، نهادی باورمند به فرهنگ و آداب ِ نکوست، تا بدین مشی  مگر در تقرب به فرهنگی که چنگ به شمس دانایی داردس در این میانه سازمان پیش
امعه پرذیررا راستایی را توفیقِ پیشرفت، توسعه و گشایش امور نمایدس مسئولیتِ خویش را به قصد ِبهبود و عاقبت ِمحمود ج جهتی و هم انسجام و اتحاد، هم

ه آداب و ب بشود و در پرتو فِضیلت و زیبایی، شأن انسانی را در محیط همکاری به نهایت متجلی نماید و مشاغل کلیدی سازمان را به افراد فرهنگی، مود
دد های هر سطح سازمان، به شوکت کلام بزرگان و عظمت کردار ایشان، خون ِمعرفت و محبت، متانت و نزاکت جاری و ساری گرر صواب بسپاردس تا در رگ

 فرقرطو الگوی فرهنگ سازمانی کهتران، منش و بینش مهترانی باشد اندیشمند و خردمند، عزتمند و ارجمندس تا درس حسن ِکردار و فضیلت رفترار نره 
استس ترا ی حرمتس به راستی که  فرهنگ همان آداب تعامل و تعاون، اعتماد و وف ها شود و مکانِ خدمت مدینه مکتوبِ لوحِ کاغذ که بیش منصوبِ لوحِ دل

و براطرنری  های تپنده در سازمان را به همیاری جهت صولت و دولت آن بنیاد، متحد و یگانه سازدس و این به یقین بروز استعداد و پرورش ابعاد معنوی قلب
اعتمراد بره ها، و  منت نیکویی ها، انجام بی ها، جاری نمودن خوبی نهدس فرهنگ سازمانی، قداست تدوین نظم و زیبایی همکاران را به احسن طریق بنیان می

رد گرددس های هر عداوت بدود و مصلحت جمع جانشین منفعت ف هاست تا طراوت بر دیواره ی دین و آیین، باور، عواطف، و ارزش ها به پشتوانه پیروزی پاکی
بره  گر سعی و جهد انسانی به خلوص نیت ربانیسدر پایان، ضمن عرض شادباش به مناسبت فرارسیدن عید سعید باسترانری و اینچنین فرِّ  ایزدی هم یاری

با ترولا بره  تا تمامی شما خوبان و گرامیان، نیکوست که در چاوش نوروز، عهد و پیمانی بندیم به احیایِ آیین و فرهنگ ِزرین ایران زمین به عزم پولادین
های عنقای حکمت و فرهرنرگ، فررح  رحمتِ رب اعلی از اسفلِ جهالت، که سببش ظلمت و نقمت است به اعلی علیین که علتش نور و خرد است، بر بال

هرنرگ، ی تعالی جان و جهان آدمی استس باشد تا به حق ِ اصالرت فرر بخش و فرحناک پرواز کنیمس و باور آوریم که شدن در پرتو نور ِعقل و عمل، معجزه
رای هایتان از زیرب اهرو شان به حقیقت غایت تِکریم و تعظیم است به خدمت و محبتس فؤاد دل مان کنیم که مقام کرامت را تقدیم مردمان خوب سرزمین

 =سجوار فرّ و کمال بادس ان شاالله آبسال، هم

 دکتر مجید قاسمی 
 رئیس  هیأت مدیره انجمن مدیریت ایران

 و رئیس کنفرانس ملی فرهنگ سازمانی

 یا ذوالجلال و الاکرام
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(

 

 

 تحول در بهار
 

 هیچ زمانی مثل بهار نیست،
 وقتی که:

 نوای زندگی در بلندای آفتاب
 آواز بلبلان در کوچه عاشقی
 فرمان نور در شکفتن سنبل 
 دست سنبل در دست بنفشه
 نوازش نسیم در گلشن دل
 تولد اقاقی در کنج شاخه

 هستی در فکر نوشدن
 طالب در طلب ترفیع

 اندیشه در راستای تحول باشد
 حلول سال نو در حول حالنا تجلی می یابد
 و احسن الحال در همه چیز زنده می شود.

 
 آذر صائمیان                                               

 1041نوروز                                                 
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ی و ترین عناصر فرهنگ، ارزش ها و باورهای آن استس ارزش های فرهنگی از طریق سازگاری های محیطی، عوامل تاریخی، تحولات اجتماع اولین و حیاتی
حرات رجریراقتصادی و تماس با گروه های دیگر شکل می گیردس ارزش ها برای انتقال و آموزش باورها یک امر نهفته و حیاتی هستندس ارزش ها زیربنای تر

هستند، انتخاب ها را هدایت می کنند و نشان می دهند که چه چیزی در زندگی ارزشمند استس ارزش ها به تعریف شخصیت یرک فررهرنرگ کرمرک 
اولویت قرار دهد، کنند، این الگوهای ارزشی قضاوت افراد، اشیاء و رویدادها را نیز تعیین می کنندس زمانی که فرد یا جامعه مجموعه ای از ارزش ها را در  می

 یک نظام ارزشی شکل می گیردس ارزش ها تعیین می کنند چه چیزی مهم استس آنها به عنوان راهنمای ایده آل ها و رفتار اعضای یک فررهرنرگ عرمرل
که در آن  عنوان سیستمی پویا از نمادها و معانی دیده شود که شامل یک فرآیند دیالکتیکی مداوم است تواند به هایش می کنندس فرهنگ با هدایت ارزش می

قروانریرن و گذارد و به نوبه خود بر تجربه آینده اثر می گذاردس ارزش های فرهنگی الگوهای زندگی را ارائه می دهند و  تجربه گذشته بر معانی تأثیر می
 الگوهایی را برای نگرش و رفتار تجویز می کنندس

ترین سطح، فرهنگ یک سازمان مبتنی  رهبر سازمان باید با درک کامل از چیستی فرهنگ به معنای کلی و فرهنگ خاص سازمانش داشته باشدسدر عمیق
شگر یا واکنش پذیرند؟ هایی است که از مفروضات اساسی مانند: آیا افراد ذاتاً خوب هستند یا بد؟ آیا افراد تغییرپذیر یا تغییر ناپذیرند؟ آیا افراد کن بر ارزش

 سشود شکل گرفته باشدس این مفروضات اساسی منجر به باورهایی در مورد نحوه تعامل همکاران، مشتریان و تامین کنندگان و نحوه مدیریت آنها می

یر  هرای را ها تأکید کنندس برخری از ارزش در قلب فرهنگ سازمان ها، ارزش های مشترک وجود دارد، سازمان ها باید تصمیم بگیرند که بر کدام ارزش
یمی با تاکید ی تعبارتند از: جهت گیری نتیجه تاکید بر دست آوردها و نتای ، جهت گیری افراد و میزان اصرار بر انصاف، مدارا و احترام به فرد، جهت گیر
و بیرنری، نروآوری  بر پاداش همکاری، ارزش گذاری دقت و رویکرد تحلیلی به موقعیت ها و مشکلات، ثباتس تامین امنیت و پیگیری یک دوره قابل پیش

 خلاقیت و تشویق به آزمایش و ریسک پذیری، تحریک روحیه رقابتی سالمس

شوند که شامل گفتگوی صریح رهبران و مدیران ارشد سازمان استس هنگامی کره  آغاز می »ها طراحی ارزش«های قوی اغلب با فرآیندی به نام  فرهنگ
فرهنگ بودن  مبانی فرهنگ طراحی شد، یک سازمان می تواند یک کمیته ارزشی ایجاد کند که ارتباط مستقیمی با رهبری داشته باشدس این کمیته از زنده

 ها در سازمان جاری شود ابتدا باید کلیه همکاران ارزش ها را به خوبی درک و اجررا کرنرنرد و مورد نظر مطمئن می شوندس برای اینکه طراحی ارزش
صرلری ه اشایستگی لازم برای حفظ، مراقبت و ارتقای آن را فراگیرندس برخی از محققان پیشنهاد می کنند که ارزش های فرهنگی را می توان به شش دست

اعرترقرادی )عرقرایرد و  -3زیبایی شناسی )مفاهیم زیبایی و جذابیت(س  -2اخلاق )مفاهیم درست و نادرست، خوب و بد، و مسئولیت(س  -9تقسیم کرد: 
عدم استفاده/غیرفعال )شامل ارزش مبرترنری برر  -5ذاتی )ارزش هایی مانند تولید مثل و بقا(س  -4های سیاسی، ایدئولوژیک، مذهبی یا اجتماعی(س  ارزش

بالقوه )ارزش چیزی که تنها با ارزش بالقروه  -6چیزی است که هرگز استفاده نشده یا دیده نشده است، یا چیزی که برای نسل بعدی باقی مانده است(س و 
 شناخته شده است، مانند اقدامی که ممکن است در آینده ارزش ایجاد کند(س

توان زمینه  می باشد که با تروی  و اشاعه  آن در کل سازمان میهای کلیدی سازمان  طراحی ارزشسخن آخر یکی از عوامل مهم استقرار فرهنگ سازمانی 
تعامل،  گو،ظهور فرهنگ ویژه سازمان را شکل دادس در این میان نقش رهبران  برای حفاظت و ارتقای فرهنگ قوی حایز اهمیت می باشد که این امر با گفت

 =آموزش، ارزیابی و بهبود عملکرد سازمانی تضمین خواهد شدس
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های  ها استس بخش اثرگذار ارزش، نگرش یا فضاهای ذهنی که فرهنگ پایه اصولی و تار و پود فرهنگ سازمانی، زیست متعالی و تکیه ساختاری به ارزش
یرفرا هرا ا سرازمران  ای در توسرعره ها نقش تعیین کننده سازد، عواملی است که هریک از آن های سازمانی ایستا متمایز می سازمانی پیشرو را از فرهنگ

اصرول و  -5نگاه به پدیده آمروزش -4گذاری و امنیت مالی نگاه به سرمایه -3تلقی و برداشت از کار -2جهت گیری زمانی -9نمایندس عواملی چون؛ می
 قدرت و اقتدارس -8عدالت و رفتار -7محوریت در اجتماع -6مقررات اخلاقی

 در فرهنگ سازمانی پیشرو تاکید بر آینده است و در فرهنگ سازمانی ایستا شرح حال عوامل شکل گیری فررهرنرگ، برر حرال و گرذشرتره رقرم 
 بینی پیشرو دلالت دارد که بر سرنوشت افرراد سرازمران گیری بر یک جهان گیری زمانی، یک بینش و عمل آینده نگرانه استس این جهت خورد، جهت می

فرعرت شود و نقش اقتصاد، یک بازی با فرآیند مثبت است که تمامی افراد سازمان به مرنر تاثیرگذار بوده که پاداش فضائل آن در همین دنیا پرداخت می
 دست خواهند یافتس

در  های مقابل آن، یعنی فرهنگ سازمانی ایستا، کار شودس اما در فرهنگ در فرهنگ سازمانی پیشرو، مفهوم کار در قالب داشتن زندگی خوب خلاصه می
 یابدس مفهوم باری بر هر جهت یا به عبارتی باری بر دوش افراد معنا می

احترام  مندی و دهد، پشتکار، خلاقیت، موقعیت نه تنها به شکل مالی، بلکه به صورت رضایت در فرهنگ سازمانی پیشرو کار به زندگی روزانه، ساختار می
و امنیت  گذاری ای دارند به طوری که آن را مادر سرمایه جویی عنایت ویژه های سازمانی پیشرو به مقوله صرفه شودس فرهنگ به خویش نیز پاداش داده می

 دانندس آموزش در فرهنگ های سرازمرانری های سازمانی ایستا تهدیدی برای وضعیت کنونی مساوات طلب می کنند، اما در فرهنگ مالی سازمان تلقی می
 سکند ای پیدا می های سازمانی ایستا به غیر از نخبگان و فرهیختگان، آموزش، اهمیت حاشیه پیشرو کلید توسعه و پیشرفت استس در مقابل، فرهنگ

وضوع گرددس در م های پیشرو، اخلاق، محور پیشرفت و اصول و مقررات اخلاقی یکی دیگر از عوامل موثر بر پیشبرد فرهنگ سازمانی تلقی می در فرهنگ 
 ستس ای علوم انسانی و اجتماعی جای ممتازی در رشته های دانشگاهی راه یافته ا جامعه و اجتماع که در عصر حاضر به عنوان یکی از رشته های پایه

ازمانی های س در فرهنگ های سازمانی پیشرو شعاع احساس یگانگی در هویت و اعتماد ورای خانواده و تا جامعه گسترده تر امتداد یافته استس در فرهنگ
مالیات  از ایستا خانواده، محدوده  اجتماع را تعیین می کندس جوامعی با شعاع محدود در احساس یگانگی هویت و اعتماد بیشتر مستعد فساد، طفره رفتن

 و پارتی بازی هستند و کم تر احتمال می رود خود را درگیر انسان دوستی کنندس

 در فرهنگ های سازمانی پیشرو، عدالت و رفتار برابر، از جمله انتظارات غیر شخصی و همگانی استس

 اما در فرهنگ های سازمانی ایستا، عدالت همچون پیشرفت شخصی، اغلب وابسته به این است که چه کسی شما را مری شرنراسرد یرا چره مرقردار 
 می توانید بپردازیدس

و کرز قدرت و اقتدار فرهنگ های سازمانی پیشرو، متمایل به پخش شدن و افقی بودن دارندس در مقابل، اقتدار در فرهنگ های سازمانی ایستا، مرترمرر
 عمودی استس

ن روشن است عوامل برشمرده فوق الذکر تعمیم یافته و آرمانی هستند و واقعیت گوناگون فرهنگی، سیاه و سفید نیستند بلکه طیفی اسرت کره در آ
 ها با یک دیگر در هم می آمیزندس رنگ

خوانندگان گرامی مجله مدیریت در این ویژه نامه با مقالات اندیشمندان و فرهیختگان عرصه ی مدیریت در خصوص فرهنگ سازمانی بیرشرترر آشرنرا 

 =خواهند شدس 

 

 فرهنگ سازمانی؛ پیشرو یا ایستا
 دکتر حیدر مستخدمین حسینی 

 سردبیر  مجله مدیریت

 سرمقاله 

 

 

2 

های  ها استس بخش اثرگذار ارزش، نگرش یا فضاهای ذهنی که فرهنگ پایه اصولی و تار و پود فرهنگ سازمانی، زیست متعالی و تکیه ساختاری به ارزش
یرفرا هرا ا سرازمران  ای در توسرعره ها نقش تعیین کننده سازد، عواملی است که هریک از آن های سازمانی ایستا متمایز می سازمانی پیشرو را از فرهنگ

اصرول و  -5نگاه به پدیده آمروزش -4گذاری و امنیت مالی نگاه به سرمایه -3تلقی و برداشت از کار -2جهت گیری زمانی -9نمایندس عواملی چون؛ می
 قدرت و اقتدارس -8عدالت و رفتار -7محوریت در اجتماع -6مقررات اخلاقی

 در فرهنگ سازمانی پیشرو تاکید بر آینده است و در فرهنگ سازمانی ایستا شرح حال عوامل شکل گیری فررهرنرگ، برر حرال و گرذشرتره رقرم 
 بینی پیشرو دلالت دارد که بر سرنوشت افرراد سرازمران گیری بر یک جهان گیری زمانی، یک بینش و عمل آینده نگرانه استس این جهت خورد، جهت می

فرعرت شود و نقش اقتصاد، یک بازی با فرآیند مثبت است که تمامی افراد سازمان به مرنر تاثیرگذار بوده که پاداش فضائل آن در همین دنیا پرداخت می
 دست خواهند یافتس

در  های مقابل آن، یعنی فرهنگ سازمانی ایستا، کار شودس اما در فرهنگ در فرهنگ سازمانی پیشرو، مفهوم کار در قالب داشتن زندگی خوب خلاصه می
 یابدس مفهوم باری بر هر جهت یا به عبارتی باری بر دوش افراد معنا می

احترام  مندی و دهد، پشتکار، خلاقیت، موقعیت نه تنها به شکل مالی، بلکه به صورت رضایت در فرهنگ سازمانی پیشرو کار به زندگی روزانه، ساختار می
و امنیت  گذاری ای دارند به طوری که آن را مادر سرمایه جویی عنایت ویژه های سازمانی پیشرو به مقوله صرفه شودس فرهنگ به خویش نیز پاداش داده می

 دانندس آموزش در فرهنگ های سرازمرانری های سازمانی ایستا تهدیدی برای وضعیت کنونی مساوات طلب می کنند، اما در فرهنگ مالی سازمان تلقی می
 سکند ای پیدا می های سازمانی ایستا به غیر از نخبگان و فرهیختگان، آموزش، اهمیت حاشیه پیشرو کلید توسعه و پیشرفت استس در مقابل، فرهنگ

وضوع گرددس در م های پیشرو، اخلاق، محور پیشرفت و اصول و مقررات اخلاقی یکی دیگر از عوامل موثر بر پیشبرد فرهنگ سازمانی تلقی می در فرهنگ 
 ستس ای علوم انسانی و اجتماعی جای ممتازی در رشته های دانشگاهی راه یافته ا جامعه و اجتماع که در عصر حاضر به عنوان یکی از رشته های پایه

ازمانی های س در فرهنگ های سازمانی پیشرو شعاع احساس یگانگی در هویت و اعتماد ورای خانواده و تا جامعه گسترده تر امتداد یافته استس در فرهنگ
مالیات  از ایستا خانواده، محدوده  اجتماع را تعیین می کندس جوامعی با شعاع محدود در احساس یگانگی هویت و اعتماد بیشتر مستعد فساد، طفره رفتن

 و پارتی بازی هستند و کم تر احتمال می رود خود را درگیر انسان دوستی کنندس

 در فرهنگ های سازمانی پیشرو، عدالت و رفتار برابر، از جمله انتظارات غیر شخصی و همگانی استس

 اما در فرهنگ های سازمانی ایستا، عدالت همچون پیشرفت شخصی، اغلب وابسته به این است که چه کسی شما را مری شرنراسرد یرا چره مرقردار 
 می توانید بپردازیدس

و کرز قدرت و اقتدار فرهنگ های سازمانی پیشرو، متمایل به پخش شدن و افقی بودن دارندس در مقابل، اقتدار در فرهنگ های سازمانی ایستا، مرترمرر
 عمودی استس

ن روشن است عوامل برشمرده فوق الذکر تعمیم یافته و آرمانی هستند و واقعیت گوناگون فرهنگی، سیاه و سفید نیستند بلکه طیفی اسرت کره در آ
 ها با یک دیگر در هم می آمیزندس رنگ

خوانندگان گرامی مجله مدیریت در این ویژه نامه با مقالات اندیشمندان و فرهیختگان عرصه ی مدیریت در خصوص فرهنگ سازمانی بیرشرترر آشرنرا 

 =خواهند شدس 

 

 فرهنگ سازمانی؛ پیشرو یا ایستا
 دکتر حیدر مستخدمین حسینی 

 سردبیر  مجله مدیریت

 سرمقاله 



 

 

 مقاله 

 مقدمه
مقتضیات تبیین وضع موجود یک سازمان، قرابت زیادی با آفرینش آینده آن ندارد چرا که مدیریت وضع موجود از   

کند در صورتی که  می  یکپارچگی منطقی و عقلایی برخوردار بوده و این نوع نگرش از روش برنامه ریزی خطی پیروی 
خلق و آفرینش آینده بر اساس روابط غیرخطی و ریاضیات نظم در آشفتگی قابل راهبری بوده و در تلاش است تا از 

پژوهی  ( در این بین علم آینده2191طریق ایجاد دگرگونی در فرآیندهای انجام کار بهره وری را ارتقاء بخشدس)اسمیت،
به عنوان یک علم جدید در مدیریت، پیش بینی علمی است که از طریق دیده بانی مستمر، مسیر آینده را به واسطه 

مهندسی مجدد یکی از راهبردهای دگرگون سازی کسب و   کندس می  های روان، شفاف و متصل کننده معین  استراتژی
کند و این امر موجب  می  کار است که با اجرای آن سازمان از حالت وظیفه گرایی  بره سوی فرآیند محوری حرکت 

بر این اساس لازم است در مرحله شودس  می  ها  تر شدن سازمان وری سازمانی و در نتیجره رقرابتی افزایش بهره
از طریق پیاده سازی نظام حاکمیت فناوری اطلاعات برای ارائه خدمات به  وریزی با تمرکز برمبانی استراتژیک  برنامه

هنگام، به روز و زنده، نسبت به ارتقاء مبانی سخت افزاری، نرم افزاری و مغزافزاری اقدام نموده، تا ضمن برقراری 
های فناوری اطلاعات، اهداف سازمانی همچون ارتقاء رضایت  های کسب و کار و استراتژی همسویی بین استراتژی

 مشتری و جلوگیری از صرف وقت و هزینه غیر ضروری حاصل گرددس
 مبانی نظری  -

 حاکمیت رهبری: 
های آینده پژوهی استس تمرکز بر  حاکمیت رهبری نوعی خلق و تبیین وضعیت آینده سازمان بر اساس نظام

های  یابی به آنها از مهمترین خصیصه های ناملموس به ویژه ارزش ها، چشم انداز، مأموریت، استراتژی ودست سرمایه
زندس  می  حاکمیت رهبری می باشد که پیکره استراتژیک هر مجموعه ای را بر اساس شناخت و پیش بینی آینده رقم 

های امروزی با آفرینش حاکمیت رهبری از یک طرف و تبیین وضع موجود )از طریق بررسی و تحلیل نقاط  در سازمان
ها و فرآیندهای سازمانی مشخص  های موجود بین برنامه قوت، نقاط ضعف، تهدیدات و فرصت ها( از طرف دیگر، فاصله

های مورد لزوم و تعیین اولویت ها، نسبت به پرکردن فاصله و حرکت شایسته از  شده و با برنامه ریزی و تعریف پروژه
شودس تمرکز حاکمیت رهبری عمدتاً رهبری سازمانی از طریق هم افزایی در  می  وضع موجود به وضع مطلوب اقدام 

باشدس مسئولیت  های غایی می های ناملموس همانند انسان، ارتباطات، یادگیری، همسویی و سایر ارزش سرمایه
یابی به چهار ویژگی مسئولیت  عنوان جوهره اصلی حاکمیت رهبری معرفی شده و هدف نهایی آن دست پاسخگویی به 

 (  2197باشدس)خانچل، نفعان می پاسخگویی، شفافیت، عدالت و رعایت حقوق ذی

 ساختار حاکمیت رهبری -3شکل                                                 

 

 

طراحی مدل بومی شده مهندسی مجدد سازمانی بر اساس  
 های حاکمیت رهبری یکپارچگی نظام

و حاکمیت فناوری اطلاعات            

 نویسندگان: دکتر محسن قدمی، فاطمه نبی پور

 چکیده

های دو سویه ای هستند که توانایی ایجاد ارتباط و شناخت فاصله بین آینده قابل تصور  های جدید مهندسی مجدد نظام نظام  
با وضع موجود را دارا می باشند. مدل پیشنهادی، یک مدل تلفیقی یکپارچه بر اساس پیوستگی وضعیت موجود سازماان باا 

حاکمیت فناوری اطلاعات است. این پژوهشی از ناو   -وضع آینده آن از طریق یک نگرش دو وجهی شامل حاکمیت رهبری 
توصیفی بوده و در دو مرحله صورت پذیرفته است. در مرحله اول نسبت به پیش بینی وضع آینده برمبنای پیکره استراتژیک 
)حاکمیت رهبری( اقدام گردیده و در مرحله دوم عملیاتی سازی آن از طریق حاکمیت فناوری اطلاعات، مورد بررسای قارار 

ای و اسنادی بوده و از تکنیک تحلیل محتوا نیز بهره  گرفته است. پژوهش حاضر از منظر گردآوری اطلاعات به صورت کتابخانه
های مدل پیشنهادی با استفاده از روش دلفی صورت پذیرفته و اطلاعات به دست آمده با  برده است. تعیین شاخص ها و مولفه

مورد اقدام قرار گرفته و از  SWOTمورد تحلیل قرار گرفته است. تبیین وضع موجود بر اساس روش  SPSSاستفاده از نرم افزار 
 های موجود بین وضع مطلوب و وضع موجود استفاده گردیده است.  نیزجهت احصاء و تحلیل شکاف Gap Analysisروش 

 (CMMIمهندسی مجدد، حاکمیت رهبری، حاکمیت فناوری اطلاعات،  مدیریت فرآیندهای سازمانی، تعالی عملیاتی)کلید واژه:  
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 مقدمه
مقتضیات تبیین وضع موجود یک سازمان، قرابت زیادی با آفرینش آینده آن ندارد چرا که مدیریت وضع موجود از   

کند در صورتی که  می  یکپارچگی منطقی و عقلایی برخوردار بوده و این نوع نگرش از روش برنامه ریزی خطی پیروی 
خلق و آفرینش آینده بر اساس روابط غیرخطی و ریاضیات نظم در آشفتگی قابل راهبری بوده و در تلاش است تا از 

پژوهی  ( در این بین علم آینده2191طریق ایجاد دگرگونی در فرآیندهای انجام کار بهره وری را ارتقاء بخشدس)اسمیت،
به عنوان یک علم جدید در مدیریت، پیش بینی علمی است که از طریق دیده بانی مستمر، مسیر آینده را به واسطه 

مهندسی مجدد یکی از راهبردهای دگرگون سازی کسب و   کندس می  های روان، شفاف و متصل کننده معین  استراتژی
کند و این امر موجب  می  کار است که با اجرای آن سازمان از حالت وظیفه گرایی  بره سوی فرآیند محوری حرکت 

بر این اساس لازم است در مرحله شودس  می  ها  تر شدن سازمان وری سازمانی و در نتیجره رقرابتی افزایش بهره
از طریق پیاده سازی نظام حاکمیت فناوری اطلاعات برای ارائه خدمات به  وریزی با تمرکز برمبانی استراتژیک  برنامه

هنگام، به روز و زنده، نسبت به ارتقاء مبانی سخت افزاری، نرم افزاری و مغزافزاری اقدام نموده، تا ضمن برقراری 
های فناوری اطلاعات، اهداف سازمانی همچون ارتقاء رضایت  های کسب و کار و استراتژی همسویی بین استراتژی

 مشتری و جلوگیری از صرف وقت و هزینه غیر ضروری حاصل گرددس
 مبانی نظری  -

 حاکمیت رهبری: 
های آینده پژوهی استس تمرکز بر  حاکمیت رهبری نوعی خلق و تبیین وضعیت آینده سازمان بر اساس نظام

های  یابی به آنها از مهمترین خصیصه های ناملموس به ویژه ارزش ها، چشم انداز، مأموریت، استراتژی ودست سرمایه
زندس  می  حاکمیت رهبری می باشد که پیکره استراتژیک هر مجموعه ای را بر اساس شناخت و پیش بینی آینده رقم 

های امروزی با آفرینش حاکمیت رهبری از یک طرف و تبیین وضع موجود )از طریق بررسی و تحلیل نقاط  در سازمان
ها و فرآیندهای سازمانی مشخص  های موجود بین برنامه قوت، نقاط ضعف، تهدیدات و فرصت ها( از طرف دیگر، فاصله

های مورد لزوم و تعیین اولویت ها، نسبت به پرکردن فاصله و حرکت شایسته از  شده و با برنامه ریزی و تعریف پروژه
شودس تمرکز حاکمیت رهبری عمدتاً رهبری سازمانی از طریق هم افزایی در  می  وضع موجود به وضع مطلوب اقدام 

باشدس مسئولیت  های غایی می های ناملموس همانند انسان، ارتباطات، یادگیری، همسویی و سایر ارزش سرمایه
یابی به چهار ویژگی مسئولیت  عنوان جوهره اصلی حاکمیت رهبری معرفی شده و هدف نهایی آن دست پاسخگویی به 

 (  2197باشدس)خانچل، نفعان می پاسخگویی، شفافیت، عدالت و رعایت حقوق ذی
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 تفکر فرآیندی وحاکمیت فناوری اطلاعات 
تفکر فرآیندی به عنوان نگرش سیستمی بر سازمان شناخته شده استس مؤسسه بین المللی استاندارد آن را به عنوان یک سیستم فرآیندها شامل 

نی از یباشناسایی فرآیندها، بررسی تعاملات بین فرآیندها و مدیریت آنها تعریف کرده است س به عبارت دیگر سازمان باید برای توانمند کردن و پشت
رساخت ها نیز برای توانمند کردن وظایف فرآیند جهت عملکرد اثربخشی تعریف و بکار گرفته شوندس در نتیجه ابزارها و زی فرآیند تعریف شود و مهارت

وکار  ها، فرآیندهای کسب تکنولوژیکی برای اتوماتیک و توانمند کردن وظایف فرآیند به منظور عملکرد اثربخشی، طراحی و ساخته شودس دراکثر سازمان
نندس ک های کاری و درک خود از روش انجام کارها را، فرآیند تعریف می های ذهنی، فرضیات قدیمی، تعمیم نامرئی وکمرنگ استس کارکنان معمولاً مدل

 نامیدس یندینگاه فرآ توان آنرا اولین قدم در ایجاد کسب وکار فرآیندگرا، ایجاد نگاه جدید به سازمان، با ذره بین فرآیندها استس این چیزی است که می
 بلوغ فناوری اطلاعات 

به دست  گام کنترل فرآیندهای مرتبط با فناوری اطلاعات را به صورت گام تدری  و به کنند تا به های بلوغ الگوهایی هستند که به سازمان کمک می مدل
ای ه های مختلفی جهت تسهیل امر مدیریت فرآیند ها در سازمان ها پیشنهاد گردیده است که مجموعه مدل ها را بهبود بخشدس امروزه مدل گیرد و آن
های کلیدی عملکرد بهره ور را برای سازمان ها ایجاد می نمایدس استفاده از این مدل نقاط قوت و  از جمله آنها استس این مدل شاخص CMM فرآیندی

های سازمان را مشخص نموده و چارچوبی را برای تبدیل نقاط ضعف فرآیندی به نقاط قوت ایجاد می نمایدس این مدل مجموعه ای از  ضعف فرآیند
 (2197های سازمان می باشدس )ژانگ، های موفق در زمینه مدیریت فرآیند تجربیات برتر سازمان

  (CMMI)مدل قابلیت بلوغ سازمان 
ست که تری داردس این مدل نوعی مدل فرآیندی برای تعریف و تروی  رفتارهای سازمانی ا های بلوغ، مدل قابلیت بلوغ سازمانی کاربرد بیش در بین مدل

 شودس منجر به بهبود کارایی می
 بلوغ فناوری اطلاعات در این مدل دارای شش سطح می باشد:

  :شده و سازمان نیاز به آنعدم وجود داده استس فرآیندهای فناوری اطلاعات به کار گرفته ن شخیص ن  ها را ت
  :گ استسمقدماتی غیررسمی و ناهماهن  فرآیندهای فناوری اطلاعات 
  :کندس فرآیندهای فناوری اطلاعات از الگوی منظمی پیروی میتکراری 
 ستند شده استس فرآیندهای پروژهشده:  تعریف داردهای سازمان استس فرآیندهای فناوری اطلاعات م ستان  ها متناسب با ا
 دازهشده:  مدیریت  گیری شده استس فرآیندهای فناوری اطلاعات نظارت و ان
 رای اصلاح فرآیندها وجود دارد )گروسمن،  ازروششده:  بهینه کاناتی ب  (س2198های فناوری اطلاعات پیروی شده و ام
 

 سوال اصلی پژوهش
 حاکمیت فناوری اطلاعات چگونه است؟ -های دو وجهی حاکمیت رهبری رابطه مهندسی مجدد سازمانی با نظام

 روش پژوهش
رد نیاز های ایرانی بر اساس نتای  تحقیق  می باشدس در این راستا اطلاعات مو هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه مدلی یکپارچه و قابل استفاده در سازمان

های مربوط به مدل علاوه بر  در بخش مبانی نظری و پیشینه تحقیق به روش کتابخانه ای و اسنادی استخراج گردیده استس جهت استخراج شاخص
یاز، های مرجع در زمینه حاکمیت رهبری و حاکمیت فناوری اطلاعات و احصاء اطلاعات مورد ن های، استانداردها و نظریه مطالعه الگوها، دستورالعمل

مورد تأیید قرار گرفته استس سپس با استفاده از روش  7/1نامه  ای زیر نظر اساتید این حوزه طراحی که با روش آلفای کرونباخ، ضریب پایایی  پرسش
 های اولیه جهت ورود دلفی)نظر خواهی از خبرگان در مرحله اول( از طریق سیستم وزن دهی و با استفاده از میانگین حسابی نسبت به تعیین شاخص

نفر متشکل از اساتید سرشناس دانشگاهی همچون دانشگاه تهران، تربیت مدرس، علامه طباطبائی و  31به مدل اقدام گردیده استس اعضای پانل دلفی 
ای های احصاء شده از دو منظر اولویت و اهمیت )پرتکرارترین بر علوم تحقیقات و نیز مدیران ارشد سازمان ها با تحصیلات دکترا می باشندس شاخص

و با استفاده از آمار توصیفی و   SPSSحضور در مدل( مورد بررسی قرار گرفته استس در مرحله دوم دلفی، تحلیل آراء از طریق نرم افزار آماری
اسمیرنوف)برازش توزیع یا نیکویی برازش( و آزمون نسبت)تعیین میزان اهمیت شاخص( صورت پذیرفته -های کولموگروف استنباطی شامل آزمون

های بخشی، نسبت به احصاء و  استفاده گردیده استس در این مدل پس از تعیین استراتژی (SWOTاستس جهت تبین وضع موجود از روش سوات)
، بر اساس مبانی مدیریت ارزش اقدام گردیده استس به منظور تبیین وضع مطلوب بر مبنای پیکره (Gap Analysis)های مشترک  تحلیل فاصله

 های مشترک، چشم انداز، مأموریت و استراتژی و تدوین نقشه راه استراتژی( علاوه بر مطالعه و احصاء اطلاعات مربوط به استراتژیک)شامل ارزش
،  با تنی چند نفر از اساتید برجسته در حوزه مدیریت نیز مصاحبه صورت پذیرفته استس  داخلی و خارجی (Best Practice) های عمل بهترین نمونه

 مراحل کلی تحقیق به شرح زیر می باشد:
 

 

 

 مقاله 

های زنده، بهنگام و در  حاکمیت فناوری اطلاعات جزء مفاهیم جدید در حوزه رهبری و حاکمیت سازمان از طریق فناوری  حاکمیت فناوری اطلاعات: 
س استلحظه می باشدس حاکمیت فناوری اطلاعات رویکرد نوین سازمان ها برای بهره گیری حداکثر از قابلیت های فناوری اطلاعات در جهت خلق ارزش 

ت و کند فناوری اطلاعات در سازمان پایدار و مبتنی بر استراتژی سازمان اس حاکمیت فناوری اطلاعات در اینجا شامل فرآیندهایی است که تضمین می
برروی  ش سازی، ارائه، پایش و ارزیابی عملکرد فناوری اطلاعات استس تمرکز این بخ دهی، اخذ و پیاده ریزی، سازمان دربرگیرنده بهترین تجارب برنامه

وری های فنا عوامل مهمی همچون انطباق استراتژی فناوری اطلاعات با استراتژی سازمان، مدیریت منابع و تجهیزات فناوری اطلاعات و مدیریت پروژه
 (س    2197باشدس )گرین، اطلاعات می

 ساختارحاکمیت فناوری اطلاعات -2شکل شماره 
 (2881منبع، موسسه حاکمیت فناوری اطلاعات،)

 اهداف اصلی حاکمیت فناوری اطلاعات  
 ( 2191اهداف کلیدی و مهم حاکمیت فناوری اطلاعات عبارتند از: )چالاریس،

  های کسب وکار؛ های فناوری اطلاعات با استراتژی هم سویی استراتژی 
  احیای نقش فناوری اطلاعات به عنوان ماهیتی راهبردی در راستای ارزش آفرینی برای کسب وکار؛ 
  مدیریت ریسک ها و مخاطرات مرتبط با فناوری اطلاعات؛ 
 های فناوری اطلاعات؛ مدیریت منابع و دارایی 
   مدیریت عملکرد فناوری اطلاعات؛ 
 های اجرایی فناوری اطلاعاتس تدوین خط مشی ها و رویه 

 
 ضرورت تلفیق یکپارچه حاکمیت رهبری و فناوری اطلاعات

 از آنجا که حاکمیت فناوری اطلاعات بخش جدایی ناپذیر حاکمیت سازمانی است، بنابراین نیاز به دیدگاهی قابل درک از فرنراوری اطرلاعرات جرهرت
 تواند بینش ها و طرز تفکرات را به سمتی سروق دهرد کره شودس حاکمیت فناوری اطلاعات می سازی موفق هر گونه تغییری در سازمان احساس می پیاده

دس سراز فناوری اطلاعات به نحوی صحیح و مسئولانه مورد استفاده قرار گیردس در واقع بینش و تفکری صحیح است که تغییرات کسب و کار را ممکرن مری
بردسرت  توان یک ابتکار عمل راهبردی موثری سویی لازم بین حاکمیت رهبری و حاکمیت فناوری اطلاعات، می کارگیری همزمان و ایجاد هم بنابراین با به

است که با محور  اطلاعات و مزیت رقابتی دست یابندس با این دیدگاه مهندسی مجدد، تلاشی برداری کارآمد از فناوری ها اجازه دهد به بهره آورد تا به سازمان
لاعرات های بدون ارزش افزوده را حذف نموده و در تعامل با حاکمیت فناوری اطلاعات که به دنبال فنراوری اطر قراردادن فرآیندهای کسب و کار، فعالیت

کار های عملیاتی و فرآیندی)حاکمیت رهبری( موجبات هم سویی فناوری با اهداف کسب و  در این حال تبیین استراتژی نمودن فرآیندهای سازمانی است،
 (2191اصلی سازمان را تضمین خواهد نمودس)اسمیت،
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 مقاله 

 تفکر فرآیندی وحاکمیت فناوری اطلاعات 
تفکر فرآیندی به عنوان نگرش سیستمی بر سازمان شناخته شده استس مؤسسه بین المللی استاندارد آن را به عنوان یک سیستم فرآیندها شامل 

نی از یباشناسایی فرآیندها، بررسی تعاملات بین فرآیندها و مدیریت آنها تعریف کرده است س به عبارت دیگر سازمان باید برای توانمند کردن و پشت
رساخت ها نیز برای توانمند کردن وظایف فرآیند جهت عملکرد اثربخشی تعریف و بکار گرفته شوندس در نتیجه ابزارها و زی فرآیند تعریف شود و مهارت

وکار  ها، فرآیندهای کسب تکنولوژیکی برای اتوماتیک و توانمند کردن وظایف فرآیند به منظور عملکرد اثربخشی، طراحی و ساخته شودس دراکثر سازمان
نندس ک های کاری و درک خود از روش انجام کارها را، فرآیند تعریف می های ذهنی، فرضیات قدیمی، تعمیم نامرئی وکمرنگ استس کارکنان معمولاً مدل

 نامیدس یندینگاه فرآ توان آنرا اولین قدم در ایجاد کسب وکار فرآیندگرا، ایجاد نگاه جدید به سازمان، با ذره بین فرآیندها استس این چیزی است که می
 بلوغ فناوری اطلاعات 

به دست  گام کنترل فرآیندهای مرتبط با فناوری اطلاعات را به صورت گام تدری  و به کنند تا به های بلوغ الگوهایی هستند که به سازمان کمک می مدل
ای ه های مختلفی جهت تسهیل امر مدیریت فرآیند ها در سازمان ها پیشنهاد گردیده است که مجموعه مدل ها را بهبود بخشدس امروزه مدل گیرد و آن
های کلیدی عملکرد بهره ور را برای سازمان ها ایجاد می نمایدس استفاده از این مدل نقاط قوت و  از جمله آنها استس این مدل شاخص CMM فرآیندی

های سازمان را مشخص نموده و چارچوبی را برای تبدیل نقاط ضعف فرآیندی به نقاط قوت ایجاد می نمایدس این مدل مجموعه ای از  ضعف فرآیند
 (2197های سازمان می باشدس )ژانگ، های موفق در زمینه مدیریت فرآیند تجربیات برتر سازمان

  (CMMI)مدل قابلیت بلوغ سازمان 
ست که تری داردس این مدل نوعی مدل فرآیندی برای تعریف و تروی  رفتارهای سازمانی ا های بلوغ، مدل قابلیت بلوغ سازمانی کاربرد بیش در بین مدل

 شودس منجر به بهبود کارایی می
 بلوغ فناوری اطلاعات در این مدل دارای شش سطح می باشد:

  :شده و سازمان نیاز به آنعدم وجود داده استس فرآیندهای فناوری اطلاعات به کار گرفته ن شخیص ن  ها را ت
  :گ استسمقدماتی غیررسمی و ناهماهن  فرآیندهای فناوری اطلاعات 
  :کندس فرآیندهای فناوری اطلاعات از الگوی منظمی پیروی میتکراری 
 ستند شده استس فرآیندهای پروژهشده:  تعریف داردهای سازمان استس فرآیندهای فناوری اطلاعات م ستان  ها متناسب با ا
 دازهشده:  مدیریت  گیری شده استس فرآیندهای فناوری اطلاعات نظارت و ان
 رای اصلاح فرآیندها وجود دارد )گروسمن،  ازروششده:  بهینه کاناتی ب  (س2198های فناوری اطلاعات پیروی شده و ام
 

 سوال اصلی پژوهش
 حاکمیت فناوری اطلاعات چگونه است؟ -های دو وجهی حاکمیت رهبری رابطه مهندسی مجدد سازمانی با نظام

 روش پژوهش
رد نیاز های ایرانی بر اساس نتای  تحقیق  می باشدس در این راستا اطلاعات مو هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه مدلی یکپارچه و قابل استفاده در سازمان

های مربوط به مدل علاوه بر  در بخش مبانی نظری و پیشینه تحقیق به روش کتابخانه ای و اسنادی استخراج گردیده استس جهت استخراج شاخص
یاز، های مرجع در زمینه حاکمیت رهبری و حاکمیت فناوری اطلاعات و احصاء اطلاعات مورد ن های، استانداردها و نظریه مطالعه الگوها، دستورالعمل

مورد تأیید قرار گرفته استس سپس با استفاده از روش  7/1نامه  ای زیر نظر اساتید این حوزه طراحی که با روش آلفای کرونباخ، ضریب پایایی  پرسش
 های اولیه جهت ورود دلفی)نظر خواهی از خبرگان در مرحله اول( از طریق سیستم وزن دهی و با استفاده از میانگین حسابی نسبت به تعیین شاخص

نفر متشکل از اساتید سرشناس دانشگاهی همچون دانشگاه تهران، تربیت مدرس، علامه طباطبائی و  31به مدل اقدام گردیده استس اعضای پانل دلفی 
ای های احصاء شده از دو منظر اولویت و اهمیت )پرتکرارترین بر علوم تحقیقات و نیز مدیران ارشد سازمان ها با تحصیلات دکترا می باشندس شاخص

و با استفاده از آمار توصیفی و   SPSSحضور در مدل( مورد بررسی قرار گرفته استس در مرحله دوم دلفی، تحلیل آراء از طریق نرم افزار آماری
اسمیرنوف)برازش توزیع یا نیکویی برازش( و آزمون نسبت)تعیین میزان اهمیت شاخص( صورت پذیرفته -های کولموگروف استنباطی شامل آزمون

های بخشی، نسبت به احصاء و  استفاده گردیده استس در این مدل پس از تعیین استراتژی (SWOTاستس جهت تبین وضع موجود از روش سوات)
، بر اساس مبانی مدیریت ارزش اقدام گردیده استس به منظور تبیین وضع مطلوب بر مبنای پیکره (Gap Analysis)های مشترک  تحلیل فاصله

 های مشترک، چشم انداز، مأموریت و استراتژی و تدوین نقشه راه استراتژی( علاوه بر مطالعه و احصاء اطلاعات مربوط به استراتژیک)شامل ارزش
،  با تنی چند نفر از اساتید برجسته در حوزه مدیریت نیز مصاحبه صورت پذیرفته استس  داخلی و خارجی (Best Practice) های عمل بهترین نمونه

 مراحل کلی تحقیق به شرح زیر می باشد:
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 بحث و نتیجه گیری
ن سازمانها و ایجاد تعالی سازمانی در گرو تبیین اهداف کلا های نوین مدیریتی در سازمان یافته ها  و نتای  تحقیق حاکی از آن است که استقرار نظام

ه نتای  به های کاربردی)حاکمیت فناوری اطلاعات( می باشدس بر این اساس با توجه ب )حاکمیت رهبری( و پیاده سازی آن از طریق اجرای برنامه ها و پروژه
ازمان ساز به دنبال ایجاد، توسعه و تعالی حاکمیت فناوری اطلاعات در س سازی، مشوق، راهنما و تصمیم دست آمده حاکمیت رهبری با ایفای نقش فرهنگ

وری   و بهره های فناور اطلاعات به دنبال فناور محور نمودن فرآیندها و ارتقاء بازدهی است و حاکمیت فناوری اطلاعات نیز از طریق سازوکارها و مکانیزم
 می باشدس

 
   مدل نهایی 

 هایمشترک ارزش

 چشمانداز

 مأموریت

 استراتژیاصلی

  هایبخشی استراتژی

 نقشهاستراتژی

حاکمیت 
 رهبری

 تبیین وضع موجود)وضعیت حال( وضعیت آینده( (پیش بینی آینده

حاکمیت 
فناوری 

 تعیینفرآیندهایاصلی

 هایفرآیندی تعیینچرخههاوگام

 هایفرآیندی تعیینشاخصهاوسنجه

 هایبهبودوجدید تعیینبرنامه

 هایاصلی تعیینفعالیت

 مدیریتداشبورد

 مدیریتپروژه
)استانداردها،ایزوها،مدیریتریسکو

 تعییناهدافاجرایی

 BSCارزیابیعملکردبرمبنای

 تعییناهدافبخشی

 (Gap Analysisتجزیه و تحلیل فاصله)

 U مهندسی مجدد بر مبنای یکپارچگی حاکمیت رهبری و حاکمیت فناوری اطلاعات 

مدل نهایی پژوهش -1شکل شماره    

 U  (بیانگر عامل اختلالdisturbance ) پس ماند  ، (residue( ( یا تلاش نشدهNot triedاستس ) 

 

 

 مقاله 

 و مصاحبه با مدیران ارشد و خبرگان( SWOTتبیین وضع موجود )با استفاده از تکنیک س9
ن جمع آوری اطلاعات مرتبط ) انجام مطالعات کتابخانه، بررسی اسناد معتبر در حوزه حاکمیت فناوری اطلاعات و حاکمیت رهبری و بررسی برهرترریرس2

 های عملی به روش فیش برداری و تحلیل محتوا( نمونه
 پیش بینی وضع آینده )بر مبنای پیکره استراتژیک شامل ارزشها، چشم انداز،ماموریت، استراتژی و نقشه استراتژی( س3
 ((Gap Analysiتجزیه و تحلیل فاصله با استفاده از تکنیک س4
های اولیه به گروه دلفی در دو مرحله و تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از  تعیین شاخص ها جهت طراحی مدل)طراحی چک لیست و ارائه شاخصس5

 و نهایی کردن شاخص ها(  SPSSنرم افزار
وسسساستاندارهرای  38511،27111های نرم افزاری و سخت افزاری مورد نیاز، بررسی و تبیین ایزوها)ایزو  ، تهیه فهرست های کاری تعیین فرآیندها،چرخهس6

های بهبود بر مبنای فواصل شناسایی شده و طراحی گرانرت چرارت اجررایری  احصاء برنامه ها و پروژه،  ITIL ،ISMS،  (Cobitمربوطه از جمله کوبیت )
 ها برنامه

 BSCتبیین نظام ارزیابی عملکرد بر مبنای س7
 پیاده سازی نظام مدیریت داشبورد  س8
 

 تجزیه و تحلیل داده ها
% کسرب 51شاخص که امتیاز برالای  96شاخص استخراج شده  اولیه تعداد  45های صورت گرفته و نظرخواهی از گروه دلفی، از بین  بر اساس بررسی

شاخص مربوط به حاکمیت فنراوری 91( و 6الی 9شاخص مربوط به حاکمیت رهبری)ردیف  6نموده است مورد تایید قرار گرفته استس از این بین تعداد 
 ( می باشدس96الی 7اطلاعات)ردیف 

 برازش توزیع         شاخص ها ردیف
 (نیکویی برازش      ( 

 نتیجه آزمون        
 اسمیرنوف -کولموگروف 

 میزان اهمیت   
 شاخص          

 نتیجه آزمون    
 نسبت         

درصد 
 قابل

 قبول     

 نتیجه کلی

 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های مشترک سازمانی ارزش 9
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. چشم انداز مشترک 2
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. مأموریت سازمان 3
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. استراتژی اصلی 4
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های بخشی استراتژی 5
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. طراحی نقشه استراتژی 6
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. تعیین اهداف بخشی 7
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. تعیین فرآیندهای اصلی 8
 معنادار / مثبت %86 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های فرآیندی تعیین  شاخص ها وسنجه 1
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های فرآیندهای اصلی تعیین چرخه ها و گام 91
 معنادار / مثبت %86 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های اصلی تعیین فعالیت 99
 معنادار / مثبت %1559 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های بهبود و جدید تعیین برنامه 92
 مدیریت پروژه 93

 )استانداردها،ایزوها و مدیریت ریسک و امنیت(
 معنادار / مثبت 86% ...0.<0.0. ...0.<0.0.

 معنادار / مثبت %82 ...0.<0.0. ...0.<0.0. تعیین اهداف اجرایی 94
 معنادار / مثبت BSC .0.0>.0... .0.0>.0... 82%ارزیابی عملکرد بر مبنای  95
 معنادار / مثبت %1257 ...0.<0.0. ...0.<0.0. مدیریت داشبورد 96

 SPSS.  نتایج دور دوم آزمون دلفی بر اساس آمار توصیفی با استفاده از نرم افزار 3ول شماره جد
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 مقاله 

 بحث و نتیجه گیری
ن سازمانها و ایجاد تعالی سازمانی در گرو تبیین اهداف کلا های نوین مدیریتی در سازمان یافته ها  و نتای  تحقیق حاکی از آن است که استقرار نظام

ه نتای  به های کاربردی)حاکمیت فناوری اطلاعات( می باشدس بر این اساس با توجه ب )حاکمیت رهبری( و پیاده سازی آن از طریق اجرای برنامه ها و پروژه
ازمان ساز به دنبال ایجاد، توسعه و تعالی حاکمیت فناوری اطلاعات در س سازی، مشوق، راهنما و تصمیم دست آمده حاکمیت رهبری با ایفای نقش فرهنگ

وری   و بهره های فناور اطلاعات به دنبال فناور محور نمودن فرآیندها و ارتقاء بازدهی است و حاکمیت فناوری اطلاعات نیز از طریق سازوکارها و مکانیزم
 می باشدس

 
   مدل نهایی 

 هایمشترک ارزش

 چشمانداز

 مأموریت

 استراتژیاصلی

  هایبخشی استراتژی

 نقشهاستراتژی

حاکمیت 
 رهبری

 تبیین وضع موجود)وضعیت حال( وضعیت آینده( (پیش بینی آینده

حاکمیت 
فناوری 

 تعیینفرآیندهایاصلی

 هایفرآیندی تعیینچرخههاوگام

 هایفرآیندی تعیینشاخصهاوسنجه

 هایبهبودوجدید تعیینبرنامه

 هایاصلی تعیینفعالیت

 مدیریتداشبورد

 مدیریتپروژه
)استانداردها،ایزوها،مدیریتریسکو

 تعییناهدافاجرایی

 BSCارزیابیعملکردبرمبنای

 تعییناهدافبخشی

 (Gap Analysisتجزیه و تحلیل فاصله)

 U مهندسی مجدد بر مبنای یکپارچگی حاکمیت رهبری و حاکمیت فناوری اطلاعات 

مدل نهایی پژوهش -1شکل شماره    

 U  (بیانگر عامل اختلالdisturbance ) پس ماند  ، (residue( ( یا تلاش نشدهNot triedاستس ) 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

بر مدیریت  11بررسی و تحلیل تاثیر پاندمی کووید  
المللی و داخلی  منابع انسانی در سطح بین  

کارهای مقابله با آن راه  و   

 نویسندگان: دکتر عباسعلی حاجی کریمی، دکتر فاطمه کریمی جعفری 

 چکیده

الملل را بارای حال  طور خاص مطالعات در زمینه مدیریت منابع انسانی بین الملل به تحقیقات موجود در زمینه تجارت بین  
گذاری و تجدیدنظار در  دهند. در بیشتر موارد، این اقدامات به نوعی به مدیریت فاصله نشان می 34های پاندمی کووید  چالش

عنوان یاک  الملل به شوند. از زمان معرفی رشته تجارت بین ها، چه در سطح کلان و چه در سطح شرکت، مربوط می مرزبندی
الملل  ها مرکز توجه اصلی در تحقیقات تجارت بین گذاری و تجدیدنظر در مرزبندی حوزه جدید تحقیقات علمی، مدیریت فاصله

عنوان مثال، ممنوعیت سفر و کااهاش  های مرزی )به گذاری منجر به افزایش مشکلات فاصله 34گیری کووید  بوده است. همه
گذاری در داخل شرکت برای کارکنانای  های جدیدی برای ایجاد فاصله شود و همچنین اغلب چالش المللی( می حمل و نقل بین

الملل مشکلات ارائه شده ناشی از  کند. تحقیقات قبلی مدیریت منابع انسانی بین که در یک مکان مستقر هستند، تحمیل می
اند.  گذاری را از نظر انتخاب کارمند، آموزش، حمایت، سلامت، ایمنی و همچنین رهبری و همکاری مجازی، برجسته کرده فاصله

گیری قابل استفاده هستند و همچنین باه بارخای  های مرتبط با همه گذاری های فاصله بیشتر این تفکرات برای حل چالش
دهند. در این مقاله بر سه حوزه تحقیقات آیاناده  نشده نیروی کار مجازی ارائه می بینی ها بینشی در مورد مزایای پیش شرکت

المللی و حتی جهانی و باز تعریف  الملل شامل مدیریت در شرایط عدم اطمینان، تسهیل کارهای بین مدیریت منابع انسانی بین
بر مدیریت منابع انسانی در سطح داخلی و  34نماییم. علاوه بر این، به بررسی تاثیر پاندمی کووید  عملکرد سازمانی تمرکز می

های بحران  دارو را در پاسخگویی به چالش  های فعال در حوزه تولید و توزیع پردازیم و تجربه شرکت کارهای مقابله با آن می راه  
 ارائه خواهیم نمود. 34کووید 

 . 34الملل، کووید  های چندملیتی، تجارت بین المللی، سازمان مدیریت منابع انسانی بینکلید واژه:  

 

 

 مقاله 

 پیشنهادها  
 لاتبا توجه به ادبیات مطرح شده و تحقیقات انجام گرفته که مورد تأیید صاحب نظران مطرح و اساتید سرشناس مدیریت و همچنین مدیران با تحصی 

های ایرانی اعم از دولتی و خصروصری ایرن  گردد با توجه به جامعیت مدل، در سازمان می  سال تجربه مدیریت می باشد پیشنهاد  91دکتری و حداقل 
 برداری قرار گیردس مدل مورد استفاده و بهره

 های متعدد و بدون قابلیرت  ارزش نهایی می باشد با منشورهایی که ارزش 4تا  3های مشترک که معمولا بین  برای اجرای مدل می بایستی بین ارزش
 اجرایی سازی دارند، تفاوت قائل شدس

 ئولیرت در ،  اعضای هیئت مدیره وسسس( به پذیرش مفاهیم مرتبط با تعهد و مس ها)وزیر، معاونین، مدیران عامل ایجاد باور عمیق در مدیران ارشد سازمان
 کارگیری و اجرای آن  همچنین سهیم نمودن کلیه دانشگران سازمانی مدنظر قرار گیردس به

 (حاکمیت فناوری اطلاعاتITGصرفا به مفهوم استفاده صرف از فناوری اطلاعات برای پیشبرد امور سازمان نیست بلکه قالب محتوایی گسترده )  ای برای
روز و دوسویه های بهبود و جدید می باشد و بایستی با مدیریت داشبورد به صورت به هنگام، به  تعاملات، فرآیندها، گام ها و اقدامات ابتکاری و و برنامه

 ها اجرا شودس  در سازمان
 های مدیریت نوین نیازمند جهانی فکر کردن و محلی عمل کردن)بومی سازی( می باشدس استفاده از روش 

 منابع
سازی آن برای صرنرعرت خرودروی ایرران،  موسی خانی، محمد و همکاران، ارائه چارچوب جامع راهبردی فناوری اطلاعات و بومی.1

 9316س 943-965، صص 9، شماره 1مدیریت فناوری اطلاعات، دوره 
های دولتی حوزه فرنراوری  رونقی، محمدحسین و محمودی، جعفر،رابطه حاکمیت فناوری اطالعات و حاکمیت شرکتی میان سازمانس2
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المللی و داخلی  منابع انسانی در سطح بین  

کارهای مقابله با آن راه  و   

 نویسندگان: دکتر عباسعلی حاجی کریمی، دکتر فاطمه کریمی جعفری 

 چکیده

الملل را بارای حال  طور خاص مطالعات در زمینه مدیریت منابع انسانی بین الملل به تحقیقات موجود در زمینه تجارت بین  
گذاری و تجدیدنظار در  دهند. در بیشتر موارد، این اقدامات به نوعی به مدیریت فاصله نشان می 34های پاندمی کووید  چالش

عنوان یاک  الملل به شوند. از زمان معرفی رشته تجارت بین ها، چه در سطح کلان و چه در سطح شرکت، مربوط می مرزبندی
الملل  ها مرکز توجه اصلی در تحقیقات تجارت بین گذاری و تجدیدنظر در مرزبندی حوزه جدید تحقیقات علمی، مدیریت فاصله

عنوان مثال، ممنوعیت سفر و کااهاش  های مرزی )به گذاری منجر به افزایش مشکلات فاصله 34گیری کووید  بوده است. همه
گذاری در داخل شرکت برای کارکنانای  های جدیدی برای ایجاد فاصله شود و همچنین اغلب چالش المللی( می حمل و نقل بین

الملل مشکلات ارائه شده ناشی از  کند. تحقیقات قبلی مدیریت منابع انسانی بین که در یک مکان مستقر هستند، تحمیل می
اند.  گذاری را از نظر انتخاب کارمند، آموزش، حمایت، سلامت، ایمنی و همچنین رهبری و همکاری مجازی، برجسته کرده فاصله

گیری قابل استفاده هستند و همچنین باه بارخای  های مرتبط با همه گذاری های فاصله بیشتر این تفکرات برای حل چالش
دهند. در این مقاله بر سه حوزه تحقیقات آیاناده  نشده نیروی کار مجازی ارائه می بینی ها بینشی در مورد مزایای پیش شرکت

المللی و حتی جهانی و باز تعریف  الملل شامل مدیریت در شرایط عدم اطمینان، تسهیل کارهای بین مدیریت منابع انسانی بین
بر مدیریت منابع انسانی در سطح داخلی و  34نماییم. علاوه بر این، به بررسی تاثیر پاندمی کووید  عملکرد سازمانی تمرکز می

های بحران  دارو را در پاسخگویی به چالش  های فعال در حوزه تولید و توزیع پردازیم و تجربه شرکت کارهای مقابله با آن می راه  
 ارائه خواهیم نمود. 34کووید 

 . 34الملل، کووید  های چندملیتی، تجارت بین المللی، سازمان مدیریت منابع انسانی بینکلید واژه:  
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 11کنترل بحران کووید 
 الملل هایی از مطالعات انجام شده در زمینه مدیریت منابع انسانی بین بینش

به های جدید یا نامطمئن هستند، استرس را تجر ها پیش درک شده است که وقتی کارکنان در محیط الملل از مدت در زمینه مدیریت منابع انسانی بین
س استرس بر توانایی کارکنان [6کنند ] ای خود استفاده می های مقابله های شخصیتی و پاسخ س کارکنان برای پاسخ به چنین استرسی از ویژگی[5کنند ] می

ش طور مداوم و گستر های قابل قبول، باز نگه داشتن ذهن، درگیر شدن در کارهای چالش برانگیز به برای همدلی با دیگران، درنظر گرفتن جایگزین
های زیادی را ایجاد کرده است که سلامت روانی بسیاری  اطمینان مسائل تازه و عدم 91گذاردس پاندمی کووید  تجربیات فرد برای یادگیری و رشد تاثیر می

 س[7دهد ] از مردم جهان را تحت تاثیر قرار می

 های گیر در برخی کشورها رو به کاهش است و واکسیناسیون عمومی انجام پذیرفته است، روش که خطرات بهداشتی این بیماری همه حتی با وجود این
اطمینان را ایجاد خواهد کردس در شرایطی که استرس ایجاد شده و شناخت کاهش  جدید کار از راه دور و ترس از رکود جهانی همچنان وضعیت عدم

ور موثر کار ط ویژه در مواردی با عدم آشنایی بالا به های مختلف به یابد، برای کارکنان سخت خواهد بود که در کشورهای مختلف و با افرادی از فرهنگ می
ادی از الملل، تعد قطعیت بیشتر وجود نداردس براساس دانش ادبیات مدیریت منابع انسانی بین عبارتی ظرفیت کافی برای نوآوری بیشتر و عدم کنندس به

 های موجود را کاهش دهندس طور مثبت نگرانی توانند به اقدامات انتخاب، آموزش و حمایت می

 انتخاب
ها را  که آناطمینان بهتر از دیگران هستند  طور طبیعی در مدیریت استرس و عدم الملل به ما آموخته است که برخی از افراد به مدیریت منابع انسانی بین

س کارکنانی که تحمل بیشتری در برابر ابهام دارند، با [6ها کار کنند ] طور مؤثرتری در بین کشورها و فرهنگ قادر می سازد تا تصمیمات بهتری بگیرند و به
تنها  آوری بیشتری دارند، نه س کارکنانی که تاب[8کنند ] می  اطمینان بیشتر را تجربه  احتمال کمتری تاثیرات منفی استرس ناشی از کار در محیطی با عدم

توانند  س کارکنانی که کنجکاوی طبیعی دارند می[1یابند ] ها می گردند، بلکه تجارب مثبتی نیز از آن زا به موقعیت قبلی برمی های استرس پس از موقعیت
س در طول این دوره از [91فکرتر باشند ] تر و روشن اطمینان رشد کنند و خلاق سازگاری بهتری با شرایط جدید داشته باشند، در شرایط اضطراب و عدم

نند: های چندملیتی( باید کارکنانی با این سه شایستگی حیاتی و چابکی فرهنگی انتخاب ک ها )و به ویژه شرکت اطمینان جهانی، سازمان استرس و عدم
 کنندس کارکنانی که حتی به صورت مجازی با پذیری و کنجکاوی برای همه کارکنانی که به صورت چندفرهنگی کار می تحمل در برابر ابهام، انعطاف

اقع شوندس ها نیاز دارند تا مؤثر و کنند، اکنون بیش از هر زمان دیگری به این شایستگی های مختلف کار می مشتریان، فروشندگان یا همکارانی از فرهنگ
مند چه توانند از این زمان برای ارزیابی بهتر قدرت خود برای استعدادهای چابک فرهنگی استفاده کنند تا بفه ها همچنین می انتخاب کلید استس شرکت

 اطمینان رو به رشد مؤثرتر استس های جدید و عدم کسی در موقعیت

 آموزش
دهدس به خصوص در میان کسانی که با تجربه القای اضطراب  دهند که حالت اضطراب، تمایل طبیعی برای وابستگی را افزایش می تحقیقات نشان می

آلی ایجاد کرده است  زمان ایده 91های چندملیتی که همکاری نزدیکی با هم دارند، پاندمی کووید  های جهانی در شرکت س برای تیم[99کنند ] زندگی می
داردس برای  ها را تقویت کرده و انتظار قابلیت اطمینان را تایید کنند، زیرا استرس مربوط به سلامت در همه جای دنیا وجود فرهنگی تیم تا انسجام میان
تیبانی کند، آموزش برای پش زای مشابه را تجربه می نظر از کشور خود یک عامل استرس گیری رابطه در این زمان که هر عضو از تیم، صرف حمایت از شکل

های جهانی  تواند باعث ایجاد پیوندهایی شود که تیم شودس استرس، اضطراب و سرخوردگی مشترک می گیری رابطه مورد استقبال واقع می از شکل
 س[92دهدس این تجربه مشترک پتانسیل این را دارد که در آینده انسجام را افزایش دهد ] دانشگاهی را بیش از پیش به یکدیگر پیوند می

در گونه به کاهش ابهام  کند و این های مختلف ایجاد می هایی در مورد نحوه همکاری در فرهنگ های چندملیتی، مهارت فرهنگی در شرکت آموزش میان
طور  های مختلف باشیم؛ چگونه از تکنولوژی به هایی با همکاران خود از فرهنگ کندس چگونه به دنبال شباهت فرهنگی کمک می های میان زمینه تفاوت

در میان  زای مشترک طور که تجربه استرس جامع استفاده کنیم؛ چگونه قوانین پایه در سطح تیمی را برای ارتباط و جریان کار تعیین کنیم و غیرهس همان
 91ی کووید های دیگر مدیریت منابع انسانی وجود دارد که اگر در این شرایط فعل تر کند، شیوه ها را آسان تواند ایجاد پیوند عاطفی بین آن همکاران می

های  ت آموزشای به احتمال زیاد تمایل بسیاری از کارکنان برای دریاف عنوان مثال، نیاز کارکنان به رشد حرفه ارائه شود، به خوبی نتیجه خواهد دادس به
اسی های اس دهد یکی از محرک دهند که نشان می توجهی را ارائه می کندس مطالعات انجام شده در زمینه روانشناسی، شواهد قابل بیشتر را تقویت می

های کار در خانه سه برابر افزایش استفاده  از زمان شروع سفارش LinkedInهای آموزشی  عنوان مثال، دوره س به[93انسانی ما نیاز به شایستگی است ]
 استفاده کنندس گذاری در توسعه مهارت کارکنان  طور فعال از این زمان برای سرمایه ها باید به داشته استس با علاقه روزافزون به یادگیری خودگردان، شرکت

 

 

 مقاله 

 مقدمه
ها شوک قرنطینه و ترس از ابهام را  یک شبه زندگی واقعی هر فرد را تغییر دادس افراد، شهرها، اقتصادها، کشورها و قاره91کووید   

مدیران مجبور شدند در مدت زمان بسیار کوتاهی تصمیمات زیاد و مهمی اتخاد نمایند  91تجربه کردندس در دوران پاندمی کووید 
که چه کسی باید در محل کار بماند و چه کسی باید از خانه به کار بپردازدس چگونه و از کجا  از قبیل: تصمیماتی درباره این

ها را به بهترین شکل به کارکنان  توان این اولویت ها چیست و چگونه می توان افراد را به فضای دیجیتال منتقل کردس اولویت می
عضو هیات مدیره و مدیران ارشد اجرایی در سطح جهان نظرسنجی کردند و  511، ارنست و یانگ از 2191منتقل کردس در سال 

ها آماده پاسخگویی به یک ریسک نامطلوب بزرگ  درصد از مدیران مورد بررسی معتقد بودند که شرکت آن 21دریافتند که تنها 
های  دلیل نبوده استس نگرانی ها بی های آن فرا رسید و ثابت کرد که نگرانی 91[س چند ماه بعد، بحران پاندمی کووید 9است ]

های  ، همراه با نگرانی91گیری کووید  پذیری مالی در طول همه های زنجیره تامین جهانی و انعطاف پذیری مربوط به آسیب
تعداد زیادی از کارکنان را که با استرس ناشی از خطر  91گیری کووید  استراتژیک استعدادهای انسانی همراه شده استس همه

زا، بسیاری از مدیران اکنون برای اولین بار  سلامتی مواجه بودند، به کار از خانه سوق داده استس با ترکیب این عامل استرس
هایی  های همکاری و رهبری از راه دور را تشدید کرده است، چالش کنندس این تغییر ناگهانی چالش های راه دور را رهبری می تیم

 اندس  ها تا حد زیادی در عمل مدیریت نادیده گرفته شده کنیم، اما این چالش الملل به خوبی درک می که ما در حوزه تجارت بین
های  های مجازی جهانی در شرکت کشور جهان در مورد تجربیات کار بر روی تیم 11کارمند از  9621از    RW3،2198در سال 

های مجازی جهانی برای موفقیت شغلی مهم  دهندگان کار خود را در تیم که اکثر پاسخ چندملیتی نظرسنجی کردس در حالی
های توزیع شده جغرافیایی خود دریافت کردند  هایی را در مورد نحوه بهترین کار در تیم درصد آموزش 22تشخیص دادند، تنها 

های  ها دارای دو یا چند فرهنگ بودندس در سطح رهبری نیز همین وضعیت وجود داردس در میان رهبران تیم درصد آن 11که 
 [س2اند ] % در مورد نحوه رهبری از راه دور آموزش دیده21% خود را بسیار موثر توصیف کردند و کمتر از 95مجازی، تنها 

های مرتبط با تهدیدات مهم جهانی و مسائل مربوط به فاصله جغرافیایی را به خود  ها است که چالش الملل مدت حوزه تجارت بین
توانیم مسائل  طور خاص، می الملل به طور کلی، و مدیریت منابع انسانی بین الملل به اختصاص داده استس از دریچه تجارت بین

کنونی را از نظر پایگاه دانش آکادمیک موجود بازبینی کنیمس با نگه داشتن این آینه نظری،  91گیری کووید  ناشی از همه
هایی در هدایت افراد خود در این  های چندملیتی که با چالش توانیم مسائل را با وضوح بیشتری ببینیم و به مدیران شرکت می

 هایی را ارائه دهیمس بحران مواجه هستند، بینش
های اخیر  الملل را که در دهه طور خاص مدیریت منابع انسانی بین الملل و به در این مقاله، دانش و تجربه محققان تجارت بین

کنیمس مجموعه دانش  های کلیدی در مورد مدیریت افراد از راه دور، استخراج می اند، برای ارائه برخی از یادگیری آوری کرده جمع
ای از ترتیبات  هایی را که افراد در طیف گسترده الملل به ما کمک خواهد کرد تا چالش انباشته شده در مدیریت منابع انسانی بین

های پروژه جهانی، و سفرهای  المللی مجازی، تیم های خارجی، کار بین گیرند، مانند مأموریت های چندملیتی قرار می کاری شرکت
ها در طول این  [س این دانش آکادمیک به ویژه برای مدیران منابع انسانی امروزه مفید است، زیرا آن3المللی مکرر درک کنیم ] بین

 های جدید و تصمیمات دشوار روبرو هستندس گیر با چالش بیماری همه
هدف این مقاله انجام یک بررسی جامع از ادبیات نیستس در عوض، هدف انتخاب چند موضوع کلیدی و فرصت برای بردهای 

های چندملیتی و داخلی اعمال شودس در پایان این مقاله، به ادبیات  تواند بلافاصله در عملکرد مدیریتی شرکت سریع است که می
دهیمس پیشنهادات ما برای  الملل ارائه می گردیم و پیشنهاداتی برای تحقیقات آینده در مدیریت منابع انسانی بین دانشگاهی باز می

شود که اگر پر  الملل مربوط می تری در ادبیات تجارت بین های گسترده الملل به شکاف تحقیقات آتی در مدیریت منابع انسانی بین
 [س4الملل کمک کند ] بعدی در تجارت بین  سوالات بزرگ تواند به پاسخ به  شود، می

دهیم که پایه و اساس درک،  الملل ارائه می در بخش اول این مقاله، چندین بینش کلیدی از تحقیقات مدیریت منابع انسانی بین
هایی که مطرح خواهیم کرد  کندس بینش را فراهم می 91های کاری کووید  های مرتبط با محیط تفسیر و پرداختن به چالش

ها به  های چندملیتی در مدیریت منابع انسانی مفید واقع شود و فراتر از آن است که آن تواند برای هدایت مدیران ارشد شرکت می
های موجود در  گیر، برخی شکاف های خود بپردازندس با این حال این بیماری همه های جدید و چندجانبه در سازمان چالش

گونه  تحقیقات ما را نیز برجسته کرده است: پاسخ به سوالاتی که امیدواریم در ادبیات دانشگاهی آن را بیابیم اما تا به امروز این
بر مدیریت منابع انسانی در سطح داخلی و  91نبوده استس در بخش دوم این مقاله، به بررسی و تحلیل تاثیر پاندمی کووید 

های بحران  دارو را در پاسخگویی به چالش  های فعال در حوزه تولید و توزیع پردازیم و تجربه شرکت کارهای مقابله با آن می راه  
 ارائه خواهیم کردس 91کووید 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
14



 

 

 مقاله 

 11کنترل بحران کووید 
 الملل هایی از مطالعات انجام شده در زمینه مدیریت منابع انسانی بین بینش

به های جدید یا نامطمئن هستند، استرس را تجر ها پیش درک شده است که وقتی کارکنان در محیط الملل از مدت در زمینه مدیریت منابع انسانی بین
س استرس بر توانایی کارکنان [6کنند ] ای خود استفاده می های مقابله های شخصیتی و پاسخ س کارکنان برای پاسخ به چنین استرسی از ویژگی[5کنند ] می

ش طور مداوم و گستر های قابل قبول، باز نگه داشتن ذهن، درگیر شدن در کارهای چالش برانگیز به برای همدلی با دیگران، درنظر گرفتن جایگزین
های زیادی را ایجاد کرده است که سلامت روانی بسیاری  اطمینان مسائل تازه و عدم 91گذاردس پاندمی کووید  تجربیات فرد برای یادگیری و رشد تاثیر می

 س[7دهد ] از مردم جهان را تحت تاثیر قرار می

 های گیر در برخی کشورها رو به کاهش است و واکسیناسیون عمومی انجام پذیرفته است، روش که خطرات بهداشتی این بیماری همه حتی با وجود این
اطمینان را ایجاد خواهد کردس در شرایطی که استرس ایجاد شده و شناخت کاهش  جدید کار از راه دور و ترس از رکود جهانی همچنان وضعیت عدم

ور موثر کار ط ویژه در مواردی با عدم آشنایی بالا به های مختلف به یابد، برای کارکنان سخت خواهد بود که در کشورهای مختلف و با افرادی از فرهنگ می
ادی از الملل، تعد قطعیت بیشتر وجود نداردس براساس دانش ادبیات مدیریت منابع انسانی بین عبارتی ظرفیت کافی برای نوآوری بیشتر و عدم کنندس به

 های موجود را کاهش دهندس طور مثبت نگرانی توانند به اقدامات انتخاب، آموزش و حمایت می

 انتخاب
ها را  که آناطمینان بهتر از دیگران هستند  طور طبیعی در مدیریت استرس و عدم الملل به ما آموخته است که برخی از افراد به مدیریت منابع انسانی بین

س کارکنانی که تحمل بیشتری در برابر ابهام دارند، با [6ها کار کنند ] طور مؤثرتری در بین کشورها و فرهنگ قادر می سازد تا تصمیمات بهتری بگیرند و به
تنها  آوری بیشتری دارند، نه س کارکنانی که تاب[8کنند ] می  اطمینان بیشتر را تجربه  احتمال کمتری تاثیرات منفی استرس ناشی از کار در محیطی با عدم

توانند  س کارکنانی که کنجکاوی طبیعی دارند می[1یابند ] ها می گردند، بلکه تجارب مثبتی نیز از آن زا به موقعیت قبلی برمی های استرس پس از موقعیت
س در طول این دوره از [91فکرتر باشند ] تر و روشن اطمینان رشد کنند و خلاق سازگاری بهتری با شرایط جدید داشته باشند، در شرایط اضطراب و عدم

نند: های چندملیتی( باید کارکنانی با این سه شایستگی حیاتی و چابکی فرهنگی انتخاب ک ها )و به ویژه شرکت اطمینان جهانی، سازمان استرس و عدم
 کنندس کارکنانی که حتی به صورت مجازی با پذیری و کنجکاوی برای همه کارکنانی که به صورت چندفرهنگی کار می تحمل در برابر ابهام، انعطاف

اقع شوندس ها نیاز دارند تا مؤثر و کنند، اکنون بیش از هر زمان دیگری به این شایستگی های مختلف کار می مشتریان، فروشندگان یا همکارانی از فرهنگ
مند چه توانند از این زمان برای ارزیابی بهتر قدرت خود برای استعدادهای چابک فرهنگی استفاده کنند تا بفه ها همچنین می انتخاب کلید استس شرکت

 اطمینان رو به رشد مؤثرتر استس های جدید و عدم کسی در موقعیت

 آموزش
دهدس به خصوص در میان کسانی که با تجربه القای اضطراب  دهند که حالت اضطراب، تمایل طبیعی برای وابستگی را افزایش می تحقیقات نشان می

آلی ایجاد کرده است  زمان ایده 91های چندملیتی که همکاری نزدیکی با هم دارند، پاندمی کووید  های جهانی در شرکت س برای تیم[99کنند ] زندگی می
داردس برای  ها را تقویت کرده و انتظار قابلیت اطمینان را تایید کنند، زیرا استرس مربوط به سلامت در همه جای دنیا وجود فرهنگی تیم تا انسجام میان
تیبانی کند، آموزش برای پش زای مشابه را تجربه می نظر از کشور خود یک عامل استرس گیری رابطه در این زمان که هر عضو از تیم، صرف حمایت از شکل

های جهانی  تواند باعث ایجاد پیوندهایی شود که تیم شودس استرس، اضطراب و سرخوردگی مشترک می گیری رابطه مورد استقبال واقع می از شکل
 س[92دهدس این تجربه مشترک پتانسیل این را دارد که در آینده انسجام را افزایش دهد ] دانشگاهی را بیش از پیش به یکدیگر پیوند می

در گونه به کاهش ابهام  کند و این های مختلف ایجاد می هایی در مورد نحوه همکاری در فرهنگ های چندملیتی، مهارت فرهنگی در شرکت آموزش میان
طور  های مختلف باشیم؛ چگونه از تکنولوژی به هایی با همکاران خود از فرهنگ کندس چگونه به دنبال شباهت فرهنگی کمک می های میان زمینه تفاوت

در میان  زای مشترک طور که تجربه استرس جامع استفاده کنیم؛ چگونه قوانین پایه در سطح تیمی را برای ارتباط و جریان کار تعیین کنیم و غیرهس همان
 91ی کووید های دیگر مدیریت منابع انسانی وجود دارد که اگر در این شرایط فعل تر کند، شیوه ها را آسان تواند ایجاد پیوند عاطفی بین آن همکاران می

های  ت آموزشای به احتمال زیاد تمایل بسیاری از کارکنان برای دریاف عنوان مثال، نیاز کارکنان به رشد حرفه ارائه شود، به خوبی نتیجه خواهد دادس به
اسی های اس دهد یکی از محرک دهند که نشان می توجهی را ارائه می کندس مطالعات انجام شده در زمینه روانشناسی، شواهد قابل بیشتر را تقویت می

های کار در خانه سه برابر افزایش استفاده  از زمان شروع سفارش LinkedInهای آموزشی  عنوان مثال، دوره س به[93انسانی ما نیاز به شایستگی است ]
 استفاده کنندس گذاری در توسعه مهارت کارکنان  طور فعال از این زمان برای سرمایه ها باید به داشته استس با علاقه روزافزون به یادگیری خودگردان، شرکت
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

ای مهم  هطور ویژ گیر در حال کار از خانه هستند، این تغییر به برای کارکنانی که در سطح جهانی متحرک بودند و در حال حاضر در طول این بیماری همه
 ها نیاز به مذاکره و سازماندهی مجدد داشته باشدس  است و ممکن است مرزهای بین کار و خانواده آن

نه کار ای ایمن و سالم در خا توانند به کارکنان خود کمک کنند تا به شیوه ها می چندین روش خاص وجود دارد که مدیران و منابع انسانی از طریق آن
نند کار عنوان مثال، تشویق به انجام کارهای سالم ما های ساده و مقرون به صرفه زیادی برای تشویق عادات سبک زندگی سالم وجود داردس به کنندس روش

[س برقراری ارتباط روشن و مدیریت انتظارات 24کردن در ساعات معین و استراحت کاری منظم به کارکنان کمک خواهد کرد تا از کار دست بکشند ]
ه بررسی کند تا ب گیر فرصتی را برای مدیران فراهم می های خانوادگی خود را حفظ کنندس این بیماری همه کاری به کارکنان کمک خواهد کرد تا مسئولیت

کارکنان پذیر بپردازند که بتوانند در آینده سلامت و ایمنی کارکنان را به خوبی افزایش دهد، به ویژه در مورد  چگونگی اجرای ترتیبات کاری انعطاف
 متحرک در سطح جهانیس

المللی شناسایی  عنوان یک حوزه مهم از اقدامات مدیریت منابع انسانی بین [ سلامت و ایمنی را به25کولینز و همکاران ]   در طول یک دهه گذشته
ی مدیریت ها شان اشاره کردندس با اعمال دیدگاه اند و به پیامدهای سوء سلامت کارکنان برای عملکرد سازمانی و همچنین برای کارکنان و خانواده کرده

ئل شوندس گیر، مدیران باید برای حفاظت و مدیریت سلامت و ایمنی کارکنان، در حال حاضر و در آینده اولویت قا الملل در وضعیت همه منابع انسانی بین
 تسها بلکه افزایش نتای  مثبت مانند رونق و تعامل با کارشان اس تنها حفاظت و مدیریت سلامت و ایمنی آن طور کلی هدف ما برای کارکنان نه به

 های چندملیتی المللی در شرکت هایی از رهبری بین بینش
اران د های چندملیتی نیاز به اتخاذ تصمیمات سریع با پیامدهای گسترده، برقراری ارتباط موثر با سهام گیر، رهبران شرکت در طول این بیماری همه

ردنیاز برای های مو های سازمانی و محلی، و القای انتظارات قابل اعتماد از طریق اعتبار داشتندس شایستگی مختلف، مدیریت عاقلانه منابع، ادغام خواسته
های چندملیتی است، زیرا عدم اطمینان، ابهام و  های رهبران موثر در شرکت کننده شایستگی طور کلی منعکس به 91گیری کووید  رهبری در طول همه

شوند، معمولاً سه  های جدید موفق می های چندملیتی که در موقعیت اهمیت زمینه در هر دو موقعیت رهبری وجود داردس آن دسته از رهبران شرکت
 ]:26ها استفاده کنند ] توانند مانند ابزارهایی در یک جعبه ابزار از آن کنند که می پاسخ مرتبط با چابکی فرهنگی را ارائه می

نا هستند تا کنند که با زمینه محلی آش های محیطی دارند و برای این کار بر کسانی تکیه می هایی برای انطباق با خواسته  ها مهارت (س در صورت نیاز آن9)
 تاثیر قرار دهندس  تصمیمات کلیدی را تحت

حل  راه توانند برای یافتن یک ها متناقض باشند، می که خواسته ها و تقاضاهای مختلف را یکپارچه کنند؛ حتی زمانی دانند چگونه دیدگاه ها می (س آن2)
 یکپارچه اقدام کنندس 

 دانند که چه زمانی باید مسیر را تعیین کنند، حتی اگر خوشایند یا محبوب نباشدس  ها می (س آن3)

 انطباق
های یک موقعیت سازگار شوند یا از سایر  با خواسته 91های چندملیتی با استفاده از ماسک بین عموم مردم در طول پاندمی کووید  اگر رهبران شرکت

د، برایشان کنن ها را درک می کنند که آن گذارند، پیروی کنند، با این کارشان تایید می های بهداشت عمومی محلی که بر عملکرد سازمانی تاثیر می توصیه
 خواهند از هنجارهای موقعیتی پیروی کنندس ارزش قائلند و می

 ادغام
یک های چندگانه و گاهی متضاد برای ایجاد  های چندملیتی، دیدگاه در برخی شرایط، سازگاری با یک رویکرد اشتباه بوده و لازم است رهبران شرکت

رافیایی خود های پراکنده جغ های ارائه شده در تیم دهند که فرهنگ های چندملیتی زمانی این کار را انجام می دوره عملیاتی را ادغام کنندس رهبران شرکت
کنند، نیازهای سلامت برای حفاظت از  کنیم که رهبران بسیار موثری از رویکرد مشابه استفاده می مشاهده می 91را ادغام کنندس در طول بحران کووید 

 کنندس کارکنان را با الزامات اضطراری و سطح شرکت برای عملکرد اقتصادی متعادل می

 هدایت
ید، این حتی زمانی که این تصمیم ناخوشایند یا غیرمحبوب استس در طول پاندمی کوو -در برخی موارد یک رهبر باید تصمیم بگیرد و به آن وفادار بماند

جیره زن مورد را زمانی دیدیم که رهبران تجاری به سرعت عملیات را تغییر دادند و تصمیمات دشواری برای بستن تاسیسات، کارگران بیکار، یا تغییر
طور مکرر در تصمیماتی شامل استانداردهای ایمنی، قوانین رفتاری،  المللی، ما شاهدیم که این واکنش به تامین گرفتندس در زمینه رهبری بین

 شودس های مالی، ارزش شرکت و قوانین اخلاقی استفاده می استانداردهای کیفیت، کنترل
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ئه هایی که دسترسی به آموزش آنلاین کارکنان را ارا یابد، شرکت در زمانی که تمایل کارکنان به یادگیری، رشد و نشان دادن شایستگی افزایش می

نگیزه طور همزمان ا دهند و به ها قابلیت استعداد را افزایش می یابندس آن برد واضح دست می -شوند، به یک برد دهند یا هزینه آن را متقبل می می
 کنندس کارکنان را تقویت می

 حمایت
ها تاثیر بگذارد و  تواند بر موفقیت آن کنیم که چگونه راحتی یا تناسب یک فرد در یک محیط معین می به کمک مدیریت منابع انسانی درک می

های ملی جهانی در  که در تیم [س کسانی94تواند تاثیر مثبتی بر سازگاری در یک محیط جدید بگذارد ] که حمایت سازمانی چگونه می همچنین این
طور  بهپذیر و انتظار در دسترس بودن  های انعطاف های زمانی، برنامه کنند، به دلیل شرایط لازم برای فعالیت در منطقه های چندملیتی کار می شرکت
، مسائل موردنیاز برای حمایت 91[س به دلیل ابهام موجود در کار جهانی و پاندمی فعلی کووید 95شوند ] روزی، با خطرات سلامتی مواجه می شبانه

 [س96ماند ] بسته به مسائل مربوط به زندگی کاری فرد متفاوت خواهد بود، اما حمایت سازمانی همچنان حیاتی باقی می
،   های مربوط به آگاهی آوری، آموزش هایی در مورد تاب سایت های حمایتی ارائه دهند، مانند وب ها برای کمک به کاهش استرس باید شیوه شرکت
های کمک به کارکنان و خدمات مشاوره مجازیس این پیشنهادها برای کاهش استرس مفید خواهد بود، به ویژه برای کارکنانی که در سطح  برنامه

 [س97شوند ] ها با استرس مازاد مواجه می کنند، زیرا آن المللی شرکت به صورت مجازی کار می بین
 

 الملل هایی از مدیریت سلامت و ایمنی مدیریت منابع انسانی بین بینش
مسائل سلامت و ایمنی را در کانون توجه قرار داده است و نقش عملکرد مدیریت منابع انسانی در مدیریت سلامت و ایمنی نیروی  91پاندمی کووید 

ظارات دانند که سلامت و ایمنی کارکنان به انت المللی را مورد توجه قرار داده استس در حالی که محققان مدیریت در حال حاضر به خوبی می کار بین
های خاصی را در مورد مدیریت سلامت و  المللی آموخته در محل کار مرتبط است، حوزه بین  مانند پشتیبانی مدیر(  و منابع )  مانند حجم کار سنگین(  )

از های حفاظت  الملل، چالش دهندس در مدیریت منابع انسانی بین کنند، ارائه می های پراکنده و متحرک فعالیت می ایمنی نیروی کاری که در محیط
[س در طول این بیماری 98کنیم ] ها در برابر آسیب و بیماری را در سراسر مرزهای ملی و در ترتیبات کاری مختلف درک می های آن کارکنان و خانواده

ز های چندملیتی، زندگی بسیار تغییر کرده استس بسیاری ا الملل و کارکنان متحرک جهانی در شرکت گیر، برای بسیاری از مسافران تجارت بین همه
های  کنندس این چالش آل کار از راه دور، ساعات کاری طولانی را تجربه می های عملکردی در شرایط ایده کارکنان برای تطبیق مناطق زمانی و چالش

دهندس شرایط کاری تغییر یافته در طول پاندمی،  فرض عدم امنیت شغلی و عدم اطمینان اقتصادی در آینده رخ می کاری ملموس همگی با پیش
 [س91آورد ] های جدیدی را برای سلامت و ایمنی کارکنان به وجود می چالش

 
 ارتباطات و حمایت از سلامت و ایمنی

ار را ه کبرای همه مدیران و به ویژه برای متخصصان منابع انسانی مهم است که برای حمایت و حفظ سلامت و ایمنی کارکنان، نیازها و منابع مربوط ب
درک کنندس ارتباط شفاف و مداوم مدیران و منابع انسانی در مورد خطرات سلامتی و منابع سلامت موجود، مسئله مهمی استس تحقیق در مورد 

دهد که ارتباط و حمایت مدیران، یک سپر مهم در برابر استرس شغلی  های چندملیتی نشان می های خارج از کشور در شرکت مدیریت ماموریت
 کارکنان استس 

متی، شغل اطمینان در مورد سلا   گیر کار در خانه به کار بردس برای برخی افراد، انزوای اجتماعی و همچنین عدم توان برای وضعیت همه این دانش را می
ها خواهد داشتس هرگونه نقصی در زمینه سلامت روانی ممکن است مانع از این شود که برخی از  ها، تاثیر منفی بر سلامت روانی آن و آینده آن

لی های چندملیتی باید از طریق همدلی، تقویت منابع سلامت و ارائه حمایت عم کارکنان به دنبال کمک گرفتن باشند و بنابراین مدیران ارشد شرکت
 س[21ها ارتباط برقرار کنند ] برای سلامت و ایمنی کارکنان، با آن

 پذیر ترتیبات کاری انعطاف
[س تحقیقات مدیریت 29بخشد ] پذیر آشنا هستند که محل، زمان و نحوه انجام کار کارکنان را رسمیت می بسیاری از مدیران با ترتیبات کاری انعطاف

ند تا ک های چندملیتی کمک می پذیر تاکید کرده است که به کارکنان شرکت المللی بر اهمیت اقداماتی مانند ترتیبات کاری انعطاف منابع انسانی بین
 [س22سلامت و رفاه خود را برای مقابله با تقاضاهای کار در سراسر مرزهای جغرافیایی و زمانی حفظ کنند]

پذیر تکیه کنند: کارکنانی که در  اند به یکی از انواع ترتیبات کاری انعطاف مجبور شده 91های چندملیتی در پاسخ به پاندمی کووید  بسیاری از شرکت
ی که با المللی استس تحقیق اندرکاران مدیریت منابع انسانی بین کنندس این یک چالش جدید برای بسیاری از افراد از جمله محققان و دست خانه کار می

ها، کارکنان را تشویق یا ملزم کرده بودند در طول بحران کووید  % سازمان 88انجام شد نشان داد که  2121مدیر جهانی منابع انسانی در مارس  811
 [س23در خانه کار کنند ] 91
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 مقاله 

ای مهم  هطور ویژ گیر در حال کار از خانه هستند، این تغییر به برای کارکنانی که در سطح جهانی متحرک بودند و در حال حاضر در طول این بیماری همه
 ها نیاز به مذاکره و سازماندهی مجدد داشته باشدس  است و ممکن است مرزهای بین کار و خانواده آن

نه کار ای ایمن و سالم در خا توانند به کارکنان خود کمک کنند تا به شیوه ها می چندین روش خاص وجود دارد که مدیران و منابع انسانی از طریق آن
نند کار عنوان مثال، تشویق به انجام کارهای سالم ما های ساده و مقرون به صرفه زیادی برای تشویق عادات سبک زندگی سالم وجود داردس به کنندس روش

[س برقراری ارتباط روشن و مدیریت انتظارات 24کردن در ساعات معین و استراحت کاری منظم به کارکنان کمک خواهد کرد تا از کار دست بکشند ]
ه بررسی کند تا ب گیر فرصتی را برای مدیران فراهم می های خانوادگی خود را حفظ کنندس این بیماری همه کاری به کارکنان کمک خواهد کرد تا مسئولیت

کارکنان پذیر بپردازند که بتوانند در آینده سلامت و ایمنی کارکنان را به خوبی افزایش دهد، به ویژه در مورد  چگونگی اجرای ترتیبات کاری انعطاف
 متحرک در سطح جهانیس

المللی شناسایی  عنوان یک حوزه مهم از اقدامات مدیریت منابع انسانی بین [ سلامت و ایمنی را به25کولینز و همکاران ]   در طول یک دهه گذشته
ی مدیریت ها شان اشاره کردندس با اعمال دیدگاه اند و به پیامدهای سوء سلامت کارکنان برای عملکرد سازمانی و همچنین برای کارکنان و خانواده کرده

ئل شوندس گیر، مدیران باید برای حفاظت و مدیریت سلامت و ایمنی کارکنان، در حال حاضر و در آینده اولویت قا الملل در وضعیت همه منابع انسانی بین
 تسها بلکه افزایش نتای  مثبت مانند رونق و تعامل با کارشان اس تنها حفاظت و مدیریت سلامت و ایمنی آن طور کلی هدف ما برای کارکنان نه به

 های چندملیتی المللی در شرکت هایی از رهبری بین بینش
اران د های چندملیتی نیاز به اتخاذ تصمیمات سریع با پیامدهای گسترده، برقراری ارتباط موثر با سهام گیر، رهبران شرکت در طول این بیماری همه

ردنیاز برای های مو های سازمانی و محلی، و القای انتظارات قابل اعتماد از طریق اعتبار داشتندس شایستگی مختلف، مدیریت عاقلانه منابع، ادغام خواسته
های چندملیتی است، زیرا عدم اطمینان، ابهام و  های رهبران موثر در شرکت کننده شایستگی طور کلی منعکس به 91گیری کووید  رهبری در طول همه

شوند، معمولاً سه  های جدید موفق می های چندملیتی که در موقعیت اهمیت زمینه در هر دو موقعیت رهبری وجود داردس آن دسته از رهبران شرکت
 ]:26ها استفاده کنند ] توانند مانند ابزارهایی در یک جعبه ابزار از آن کنند که می پاسخ مرتبط با چابکی فرهنگی را ارائه می

نا هستند تا کنند که با زمینه محلی آش های محیطی دارند و برای این کار بر کسانی تکیه می هایی برای انطباق با خواسته  ها مهارت (س در صورت نیاز آن9)
 تاثیر قرار دهندس  تصمیمات کلیدی را تحت

حل  راه توانند برای یافتن یک ها متناقض باشند، می که خواسته ها و تقاضاهای مختلف را یکپارچه کنند؛ حتی زمانی دانند چگونه دیدگاه ها می (س آن2)
 یکپارچه اقدام کنندس 

 دانند که چه زمانی باید مسیر را تعیین کنند، حتی اگر خوشایند یا محبوب نباشدس  ها می (س آن3)

 انطباق
های یک موقعیت سازگار شوند یا از سایر  با خواسته 91های چندملیتی با استفاده از ماسک بین عموم مردم در طول پاندمی کووید  اگر رهبران شرکت

د، برایشان کنن ها را درک می کنند که آن گذارند، پیروی کنند، با این کارشان تایید می های بهداشت عمومی محلی که بر عملکرد سازمانی تاثیر می توصیه
 خواهند از هنجارهای موقعیتی پیروی کنندس ارزش قائلند و می

 ادغام
یک های چندگانه و گاهی متضاد برای ایجاد  های چندملیتی، دیدگاه در برخی شرایط، سازگاری با یک رویکرد اشتباه بوده و لازم است رهبران شرکت

رافیایی خود های پراکنده جغ های ارائه شده در تیم دهند که فرهنگ های چندملیتی زمانی این کار را انجام می دوره عملیاتی را ادغام کنندس رهبران شرکت
کنند، نیازهای سلامت برای حفاظت از  کنیم که رهبران بسیار موثری از رویکرد مشابه استفاده می مشاهده می 91را ادغام کنندس در طول بحران کووید 

 کنندس کارکنان را با الزامات اضطراری و سطح شرکت برای عملکرد اقتصادی متعادل می

 هدایت
ید، این حتی زمانی که این تصمیم ناخوشایند یا غیرمحبوب استس در طول پاندمی کوو -در برخی موارد یک رهبر باید تصمیم بگیرد و به آن وفادار بماند

جیره زن مورد را زمانی دیدیم که رهبران تجاری به سرعت عملیات را تغییر دادند و تصمیمات دشواری برای بستن تاسیسات، کارگران بیکار، یا تغییر
طور مکرر در تصمیماتی شامل استانداردهای ایمنی، قوانین رفتاری،  المللی، ما شاهدیم که این واکنش به تامین گرفتندس در زمینه رهبری بین

 شودس های مالی، ارزش شرکت و قوانین اخلاقی استفاده می استانداردهای کیفیت، کنترل

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
17

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

گرایان فرصت برابری داده شده است تا در  ای داشته استس به درون کننده ، تاثیر متعادل91تر باشدس واقعیت مجازی تحمیل شده توسط کووید  ارزش
ت گیرندگان و فرصت برابر برای مشارک های مجازی شرکت کنندس در جلسات مجازی، همه بدون توجه به مکان، دسترسی برابر به تصمیم تعاملات و بحث

تقویت شد، به کنار گذاشتن موانع ساختاری، جغرافیایی و اجتماعی کمک کرده است که قبلا تصمیمات  91اندس واقعیت کاری که با پاندمی کووید   داشته
د و ها مناسب هستن طور خاص در طول دوره بحران برای شرکت های مدیریت استعداد جهانی به کردندس در مجموع، دیدگاه مدیریت استعداد را محدود می

های چندملیتی باید تعریف  در مرحله بعدی )شروع مجدد( بیشتر مرتبط خواهند بودس برای موفقیت در شرایط عادی جدید بعدی، مدیران ارشد شرکت
 [س32ها از چگونگی ایجاد ارزش اقتصادی را بازبینی کنند ] غالب استعداد و درک آن

 گیر المللی پس از بیماری همه هایی برای تحقیقات آینده مدیریت منابع انسانی بین توصیه
شنهادهای طور خاص بر پی ای لازم خواهند بودس در زیر ما به گیری، تحقیقات جدید و چندرشته برای رسیدگی به زمینه، فرآیندها و نتای  کار پس از همه

 کنیم: تحقیق زیر تمرکز می

( چگونه عملکرد سازمانی را باز تعریف 3( چگونه کار در سطح جهانی را تسهیل کنیم؟ )2( با وجود عدم اطمینان جهانی، چگونه مدیریت کنیم؟ )9)
 کنیم؟

 مدیریت با وجود عدم اطمینان جهانی
 91های سلامتی و اقتصادی ناشی از کووید  برای مدتی شناخته شده است، با این حال بحران   های بی ثبات، نامشخص، پیچیده و مبهم  مفهوم محیط

آوری را آشکار کرده است که ناشی از عدم اطمینان گسترده جهانی  های شگفت پذیری آسیب 91اهمیت بیشتری به این مفهوم داده استس پاندمی کووید 
لی های تامین پیچیده جهانی، بازارهای ما های چندملیتی که در مدیریت زنجیره ای نیست که فقط رهبران ارشد شرکت استس عدم اطمینان دیگر زمینه

ای شده است برای بسیاری از کارکنان  بینی دخیل هستند، تجربه کنندس در عوض، عدم اطمینان زمینه ناپایدار و روابط جغرافیایی غیرقابل پیش
و عزیزانشان کنند و نگران سلامت و ایمنی خود  ثباتی شغلی و ناامنی مالی را تجربه می کنند، بی های چندملیتی که برای اولین بار از خانه کار می شرکت

های جدیدی را  الملل باید راه توان نادیده گرفتس مدیریت منابع انسانی بین تشدید شده است را نمی 91گیری کووید  هستندس عدم اطمینان، که با همه
[س در حالی 4الملل کمک کند ] در تجارت بین  سوالات مهم   تواند به پاسخ به برخی از  برای مدیریت عدم اطمینان جهانی کشف کند و از این طریق می

ی خواهیم روی سه مورد کلید الملل ایجاد کرده است، ما می های تحقیقات تجارت بین هایی را برای بسیاری از جریان که زمینه عدم اطمینان فرصت
 تمرکز کنیم: رهبری و مدیریت استعداد، همکاری در شرایط استرس، و مدیریت سلامت و ایمنیس

 رهبری و مدیریت استعداد
لات هایی با عدم اطمینان بالا تغییر کند و چگونه مداخ ها و رفتارهای رهبری ممکن است در طول موقعیت این مسئله را بررسی کنند که چگونه شیوه

احساسی تواند مهم باشد که شرایط عدم اطمینان بالا موجب واکنش  خاص ممکن است منجر به نتای  بسیار بهبود یافته شوندس این امر به ویژه زمانی می
، بدون تجهیزات حفاظتی کافی کار کنندس اگر کارکنان ترس واقعی را 91ترس شود، همانند برخی از کارکنانی که مجبور بودند در طول پاندمی کووید 

احساس کنند، نقش یک رهبر این خواهد بود که به کارکنان کمک کند تا زمینه را پردازش کنند و اجازه دهند واکنش منطقی جایگزین واکنش 
 [س33احساسی شود ]

 همکاری در شرایط استرس 
تواند تمایل طبیعی برای ارتباط با دیگران را  زای مشترک جهانی است که با توجه به روانشناسی اجتماعی می یک تجربه استرس 91پاندمی کووید 

ها پیش درک شده است که هنگام کار تحت استرس در کشورهای مختلف و با افرادی از  المللی از مدت پرورش دهدس در مدیریت منابع انسانی بین
 [س6گذارد ] های خاص بر موفقیت تاثیر می های مختلف، شایستگی فرهنگ

 مدیریت سلامت و ایمنی 
الملل است و این یک مولفه  نشان داده است که مدیریت سلامت و ایمنی کارکنان یک چالش کلیدی برای مدیریت منابع انسانی بین 91پاندمی کووید 

 [س4های چندملیتی در درک چگونگی مقابله با مسئولیت اجتماعی با آن مواجه هستند ] مهم از چالش بزرگ است که شرکت

 تسهیل کار جهانی
های  کند تا در مورد چگونگی استفاده شرکت های جدیدی را برای انجام کار جهانی گسترش داده است و ما را تشویق می روش 91پاندمی کووید 
 المللی تجدیدنظر کنیمس  های بین های جهانی و همکاری مجازی و ماموریت چندملیتی از تیم
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 المللی مجازی هایی از ادبیات در زمینه همکاری بین بینش
ر کا اکنون زمان خوبی برای مدیران است تا از اشتباهات یا حداقل نواقص این حوزه درس بگیرند و کیفیت کار مجازی را برای آینده تقویت کنندس

د شده به دلیل های ایجا تفاهم  های فرهنگی آشکار در رفتار را تضعیف کند، سوء تواند: اثرات تفاوت عنوان مثال می ای داردس به مجازی نیز مزایای بالقوه
گیری را مستند نماید و در زمان ملاقات  های کلامی و لهجه را کاهش دهد، مسیرهای الکترونیکی ایجاد کند تا فرآیندهای تصمیم کشمکش

رقرار طور مکرر با هم ارتباط ب جویی کندس علاوه بر این، فاصله جغرافیایی همیشه یک معیار فاصله روانی نیست، زیرا اعضای تیم مجازی که به صرفه
نند، ک توانند نسبت به افرادی که به صورت رو در رو با یکدیگر همکاری می گذارند، حتی می ای یا شخصی را به اشتراک می کنند و یک هویت حرفه می

 [س27احساس نزدیکی بیشتری داشته باشند ]

رو قرار داده است، از  پیش 91ای که بحران کووید  ها را مدیریت کنند و در فاصله تواند به مدیران یاد دهد که چگونه چالش های مجازی می همکاری
را  های همکاری مجازی کارکنان مزایای همکاری بهره ببرندس برای مقابله با همکاری مجازی در مقیاس بزرگ در طول این بحران، مدیران باید مهارت

ای طراحی کنند که  طراحی کنند، اهداف کاری و ساختار ارتباطی را به شیوه  ICTتوسعه داده و پاداش دهند، نزدیکی درک شده را پرورش دهند و
هت کار توانند توانایی شرکت خود را در ج ها استفاده کنند، می همکاری را تقویت نمایدس اگر مدیران اکنون از این فرصت برای استفاده از این بینش

ای کارکنان تبدیل خواهد شدس در یک  تری از هویت حرفه های همکاری مجازی، در بلندمدت به بخش مهم مجازی برای آینده ارتقا دهندس مهارت
های چندملیتی مختلف، به همکاری برای طراحی مسیرهای شغلی نیاز  های تابعه شرکت دهد که مدیران شرکت المللی، این امر نشان می محیط بین

 [س28ها برای کار با یکدیگر را پرورش دهد ] های مختلف را متعادل کند و انگیزه آن های کارکنان در سایت دارند که آرمان

 هایی از مدیریت استعداد جهانی بینش
های اصلی  هایی در شایستگی های سازمانی کلیدی را برجسته کرده استس این بحران، حفره منابع سازمانی را گسترش داده و قابلیت 91بحران کووید 

ن )هم در سطح فردی و هم در سطح جمعی( را آشکار کرده است، اما استعدادهای جدیدی را نیز آشکار ساخته استس ما در گفتگوهای خود با مدیرا
ندس این های در حال ظهور، یا کسانی شنیدیم که واقعا خلاقیت و نوآوری خود را نشان داد انگیز، ستاره طور مداوم پیامی از برخی عملکردهای شگفت به

ان، اکنون تر از کارکن گرا داری بیشتری دارندس این گروه درون ها، کارمندان معمولی و اجتماعی نیستند، بلکه کسانی هستند که تمایل به خویشتن ستاره
های چندملیتی را وادار به تجدیدنظر در  کنندس این بحران، شرکت ها و پیشنهادهای جدید در قالب جلسات مجازی احساس راحتی می با طرح ایده

هانی، های مناسب دارند یا خیرس تحقیقات موجود در زمینه مدیریت استعداد ج ها افراد مناسب را در مکان مورد این سوال کلیدی کرده بود که آیا آن
هاست که بر ضرورت ایجاد یک معماری منابع انسانی متمایز برای مدیریت استعدادها در  [س مدت31در پاسخ به این سوال بسیار برجسته شده است ]  

 شودس های استراتژیک و مخزن استعداد شروع می کنیم که با دو تصمیم کلیدی در مورد موقعیت سطح جهانی بحث می

 موقعیت استراتژیک
شته توانند تأثیری بالاتر از حد متوسط دا های سازمانی که می های استراتژیک است، به ویژه آن دسته از نقش نقطه کلیدی شروع، تمرکز بر موقعیت

( مربوط به استراتژی شرکت بوده و تاثیر مستقیمی بر 9  هایی: ) دهند، چنین موقعیت [ توضیح می31طور که مینبیوا و کولینگز ] [س همان21باشند]
دهد؛  کنند، تنوع بالایی را نشان می ها را اشغال می کیفیت کار تکمیل شده توسط افراد مختلفی که این موقعیت  (  2  اثربخشی اجرای استراتژی دارند؛ )

شودس فرآیند  نیاز به دانش فنی منحصر به فرد، خاص شرکت، دانش ضمنی و تجربه صنعت دارد که به راحتی در بازار کار خارجی یافت نمی   (3  )
های استراتژیک  )چگونه رقابت خواهیم کرد؟( و قابلیت   های استراتژیک با توسعه یک بیانیه روشن از انتخاب استراتژیک شرکت شناسایی موقعیت

 شودس شرکت )برای برنده شدن چه کاری را باید خوب انجام دهیم؟( آغاز می

 مخزن استعداد
[س در زمینه بحران فعلی، 39های مهم استراتژیک را اشغال کنند ] توانند موقعیت ای از استعدادهای بالقوه است که می گام بعدی شامل ایجاد مجموعه

مخزن استعداد در حال تغییر، گسترش و پیکربندی مجدد استس با اطلاعات بیشتر در مورد نحوه برخورد خوب کارکنان با بحران، مغایرت در 
های استراتژیک افزایش یافته استس وضعیت فعلی، تمام تصمیمات قبلی در مورد خطوط رهبری و مدیریت استعداد را آزمایش خواهد کرد،  موقعیت

 طوری که در طرف دیگر بحران، مخزنی با پتانسیل بالا ممکن است شامل یک گروه متفاوت از کارکنان باشدس فواصل اجتماعی و جغرافیایی ممکن به
 های چندملیتی خارجی در نقاط کور باشند، زیرا در این نقاط کمتر قابل است منجر به این شود که کارکنان با استعداد در واحدهای تابعه شرکت

 تر و با  قابل مشاهده های چندملیتی  گیرندگان کلیدی در شرکت مشاهده هستندس در مقابل، استعداد واقع در شعب مرکزی ممکن است برای تصمیم
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 مقاله 

گرایان فرصت برابری داده شده است تا در  ای داشته استس به درون کننده ، تاثیر متعادل91تر باشدس واقعیت مجازی تحمیل شده توسط کووید  ارزش
ت گیرندگان و فرصت برابر برای مشارک های مجازی شرکت کنندس در جلسات مجازی، همه بدون توجه به مکان، دسترسی برابر به تصمیم تعاملات و بحث

تقویت شد، به کنار گذاشتن موانع ساختاری، جغرافیایی و اجتماعی کمک کرده است که قبلا تصمیمات  91اندس واقعیت کاری که با پاندمی کووید   داشته
د و ها مناسب هستن طور خاص در طول دوره بحران برای شرکت های مدیریت استعداد جهانی به کردندس در مجموع، دیدگاه مدیریت استعداد را محدود می

های چندملیتی باید تعریف  در مرحله بعدی )شروع مجدد( بیشتر مرتبط خواهند بودس برای موفقیت در شرایط عادی جدید بعدی، مدیران ارشد شرکت
 [س32ها از چگونگی ایجاد ارزش اقتصادی را بازبینی کنند ] غالب استعداد و درک آن

 گیر المللی پس از بیماری همه هایی برای تحقیقات آینده مدیریت منابع انسانی بین توصیه
شنهادهای طور خاص بر پی ای لازم خواهند بودس در زیر ما به گیری، تحقیقات جدید و چندرشته برای رسیدگی به زمینه، فرآیندها و نتای  کار پس از همه

 کنیم: تحقیق زیر تمرکز می

( چگونه عملکرد سازمانی را باز تعریف 3( چگونه کار در سطح جهانی را تسهیل کنیم؟ )2( با وجود عدم اطمینان جهانی، چگونه مدیریت کنیم؟ )9)
 کنیم؟

 مدیریت با وجود عدم اطمینان جهانی
 91های سلامتی و اقتصادی ناشی از کووید  برای مدتی شناخته شده است، با این حال بحران   های بی ثبات، نامشخص، پیچیده و مبهم  مفهوم محیط

آوری را آشکار کرده است که ناشی از عدم اطمینان گسترده جهانی  های شگفت پذیری آسیب 91اهمیت بیشتری به این مفهوم داده استس پاندمی کووید 
لی های تامین پیچیده جهانی، بازارهای ما های چندملیتی که در مدیریت زنجیره ای نیست که فقط رهبران ارشد شرکت استس عدم اطمینان دیگر زمینه

ای شده است برای بسیاری از کارکنان  بینی دخیل هستند، تجربه کنندس در عوض، عدم اطمینان زمینه ناپایدار و روابط جغرافیایی غیرقابل پیش
و عزیزانشان کنند و نگران سلامت و ایمنی خود  ثباتی شغلی و ناامنی مالی را تجربه می کنند، بی های چندملیتی که برای اولین بار از خانه کار می شرکت

های جدیدی را  الملل باید راه توان نادیده گرفتس مدیریت منابع انسانی بین تشدید شده است را نمی 91گیری کووید  هستندس عدم اطمینان، که با همه
[س در حالی 4الملل کمک کند ] در تجارت بین  سوالات مهم   تواند به پاسخ به برخی از  برای مدیریت عدم اطمینان جهانی کشف کند و از این طریق می

ی خواهیم روی سه مورد کلید الملل ایجاد کرده است، ما می های تحقیقات تجارت بین هایی را برای بسیاری از جریان که زمینه عدم اطمینان فرصت
 تمرکز کنیم: رهبری و مدیریت استعداد، همکاری در شرایط استرس، و مدیریت سلامت و ایمنیس

 رهبری و مدیریت استعداد
لات هایی با عدم اطمینان بالا تغییر کند و چگونه مداخ ها و رفتارهای رهبری ممکن است در طول موقعیت این مسئله را بررسی کنند که چگونه شیوه

احساسی تواند مهم باشد که شرایط عدم اطمینان بالا موجب واکنش  خاص ممکن است منجر به نتای  بسیار بهبود یافته شوندس این امر به ویژه زمانی می
، بدون تجهیزات حفاظتی کافی کار کنندس اگر کارکنان ترس واقعی را 91ترس شود، همانند برخی از کارکنانی که مجبور بودند در طول پاندمی کووید 

احساس کنند، نقش یک رهبر این خواهد بود که به کارکنان کمک کند تا زمینه را پردازش کنند و اجازه دهند واکنش منطقی جایگزین واکنش 
 [س33احساسی شود ]

 همکاری در شرایط استرس 
تواند تمایل طبیعی برای ارتباط با دیگران را  زای مشترک جهانی است که با توجه به روانشناسی اجتماعی می یک تجربه استرس 91پاندمی کووید 

ها پیش درک شده است که هنگام کار تحت استرس در کشورهای مختلف و با افرادی از  المللی از مدت پرورش دهدس در مدیریت منابع انسانی بین
 [س6گذارد ] های خاص بر موفقیت تاثیر می های مختلف، شایستگی فرهنگ

 مدیریت سلامت و ایمنی 
الملل است و این یک مولفه  نشان داده است که مدیریت سلامت و ایمنی کارکنان یک چالش کلیدی برای مدیریت منابع انسانی بین 91پاندمی کووید 

 [س4های چندملیتی در درک چگونگی مقابله با مسئولیت اجتماعی با آن مواجه هستند ] مهم از چالش بزرگ است که شرکت

 تسهیل کار جهانی
های  کند تا در مورد چگونگی استفاده شرکت های جدیدی را برای انجام کار جهانی گسترش داده است و ما را تشویق می روش 91پاندمی کووید 
 المللی تجدیدنظر کنیمس  های بین های جهانی و همکاری مجازی و ماموریت چندملیتی از تیم
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 34پیامدهای مدیریت منابع انسانی: سازگاری و رفاه کارکنان در عصر کووید 
کند،  میباشد و عملکرد و بقای سازمان را تهدید  های امروز باید در برابر حوادث غیرمترقبه که باعث شرایط عدم اطمینان برای نیروی کار می سازمان

های  حل سابقه را کنترل کرده و در نتیجه راه طور ناگهانی مجبور شدند تا این مورد بی ها به سازمان 91گیری اخیر کووید  هوشیار و سازگار بمانندس با همه
در  91ها با تمرکز بر پیامدهای کووید  های خود پیدا کنندس در این بخش برخی از چالش هایی به وجود آمده در زمینه فعالیت جدیدی را برای چالش

قتصادی های بزرگ امروزی با مشکلات بسیار مهم که به مرزهای ملی ا ها همزمان با کنترل چالش گیردس سازمان مدیریت منابع انسانی مورد بحث قرار می
 و اجتماعی محدود نیست، روبرو هستندس 

های فنی جسمی و روانی  سابقه و مستقیم مجبور کرد تا ساختار نیروی کار خود را با روش طور بی مدیریت را به 91چالش مربوط به شیوع بیماری کووید 
تغییرات با و اجتماعی تغییر دهندس این بیماری مدیران منابع انسانی را مجبور ساخت که وارد فضای ناشناخته شوند و به نیروی کار خود کمک کنند تا 

مه وقت عنوان مثال، شرایط قبلی کار تمام وقت و در محیط درون سازمان به شرایط فعلی کار نی اساسی در محیط کار و محیط اجتماعی انطباق یابندس به
وری رضرو از راه دور تغییر کردس اما مشکلی که بابت این تغییر وجود داشت باعث شد تا قوانین کار در خانه اعمال گردد و همچنین برخی مشاغل غی

ساخت   شاپ کتابخانه و غیره با چالش جدی مواجه  های کاری جایگزین مانند کافی که افراد دورکار را به دلیل عدم وجود مکان تعطیل گردند، ضمن این
 [س مشکلات ناشی از موارد فوق عبارتند از:36]

 محدود شدن مرز میان محیط کاری و محیط خانوادگی 

 افزایش ناتوانی در تفکیک زندگی شغلی و شخصی 

 تعطیلی مدارس و خدمات مراقبت از کودکان و افزایش مشکلات والدین 

 ها طاقت فرسا بودن ارتباط بین کار و خانواده و و مرز میان آن 

 هدفی خطر از بین رفتن سلامتی کارکنان مجرد بدون فرزند به دلیل تنهایی و احساس بی 

 34های مدیریت منابع انسانی در عصر کووید  چالش
، از بین رفتن تناسب است که به معنی سازگاری کارکنان جدید و فعلی 91ها در مدیریت منابع انسانی ناشی از بیماری کووید  ترین چالش یکی از برجسته

کار  ها استس این موارد منجر به تغییرات چشمگیری در روش و محل های جدید و محدود شدن تماس بین انسان با شرایط کار تغییر یافته و تغییر رویه
های  ها و ویژگی ها و فرهنگ ها همان ارزش شوند که محیط کار آن هایی می کند که افراد جذب سازمان کارکنان شده استس نظریه تناسب محیط بیان می

رخوردار باشد، ها سازگار استس اگر تناسب محیط فرد از سطح بالایی ب های مهم آن ها و خواسته خواهند و با اعتقادات، ارزش ها می کاری را دارا است که آن
شکاف در حال رشد یعنی نیازهای فرد و محیط کار فعلی افزایش یافته و  91شودس با ورود بیماری کووید  موجب رضایت، تعامل، شکوفایی و رفاه کلی می

 [س37گردد ] در نتیجه منجر به عدم تناسب می

طور نامتناسبی تحت تأثیر تغییرات فعلی  ، باید به کارکنانی که ممکن است به91های بوجود آمده توسط کووید  ها علاوه بر هدایت کردن چالش سازمان
از  ها در چند سال گذشته محیط کار قرار گرفته باشند، نیز توجه نمایندس در حال حاضر تعارض شدید بین کار و خانواده ایجاد شده است که سازمان

ایای پذیر، ارائه خدمات مراقبت از کودکان در محل کار، پرداخت مز پسند )ایجاد محیط انعطاف کارگیری محیط کاری خانواده طریق ایجاد علاقه و به
از هر  های کاری و خانوادگی بیش ای مانند مراقبت از کودکان( باعث کاهش تعارضات خانوادگی شده بودندس اما با شرایط جاری تضاد میان حوزه یارانه

یی را ایجاد ها باشد و فشار به مدیریت مبنی بر انجام کار از راه دور، اجبار به تعلیق گسترده مدارس و خدمات مراقبت از کودکان دشواری زمان دیگری می
هد و وری و رفاه کارکنان را افزایش د تواند بهره نموده استس در نتیجه درک تاثیرات مشکلات شدید خانوادگی در کنار افزایش سطح استقلال کار می

 [س38موجب کاهش تعارض گردد ]

ون فرزندس ها است به خصوص برای افراد مجرد و کارکنان بد علاوه بر دشواری ارتباطات درونی میان کار و خانواده، سلامت، چالش فعلی بحران در خانواده
ض خطر طور جدی در معر آور خانوادگی، احساس نداشتن هدف و انزوا به طبق تحقیقات انجام شده افراد مجرد و بدون فرزند به دلیل کمبود روابط الزام

دور  شود چرا که افراد زمانی که از راه گیرندس این چالش موجب تشدید موضوعات اجتماعی روانشناختی می تنهایی و احساس طردشدگی اجتماعی قرار می
از سیستم ها برای مقابله با خطر بزرگ انزوا در بین کارکنان مجرد و بدون فرزند  کنند، احساس تعلق کمتری دارندس در نتیجه ممکن است سازمان کار می

و ایجاد ساز ای و اجتماعی  گرا استفاده نمایند که از طریق تمرکز بر توسعه شبکه آموزش و بازخورد، حمایت منظم از رویدادهای حرفه منابع انسانی رابطه
 [س31و کار رسمی )جلسات منظم تیمی( به گسترش روابط کارکنان هم در داخل و هم در خارج از سازمان بپردازند ]

 

 

 

 مقاله 

 های جهانی و همکاری مجازی:  تیم
کنند، مطالعات  زای جهانی مشترک را تجربه می طور خاصی برجسته شده استس از آنجایی که کارکنان یک عامل استرس های جهانی به تمرکز بر تیم

ندملیتی های چ ها از تعامل با یکدیگر انسجام بیشتری را به وجود آورده است و اگر چنین است، آیا آن شرکت آینده باید بررسی کنند که آیا تجربه آن
 ها اعتبار بیشتری در میان های جهانی آن اند، اکنون تیم فرهنگی کرده که زمان خود را صرف آموزش کارکنان خود در زمینه همکاری مجازی میان

با ارائه شواهد مشهود از خود واقعی افراد، انسجام تیم مجازی جهانی را افزایش  91اعضا دارندس مطالعات آینده باید بررسی کنند که آیا پاندمی کووید 
 داده است یا خیرس

 المللی:  تکالیف بین
المللی بسیار بعید  های بین مرزهای کشورها بسته شده است، ایده مسیر رو به بالای ماموریت 91از آن جایی که از ترس گسترش بیشتر ویروس کووید 

ینده المللی به خارج فرستاده خواهند شد، تحقیقات آ های بین که کارکنان کمتری برای زندگی و کار در زمینه ماموریت رسدس با فرض این به نظر می
های رسیدگی  های توسعه رهبران جهانی آینده و جایگزین های تابعه، جایگزین های چندملیتی برای شرکت های جایگزین کنترل شرکت باید مکانیسم

 [س6به کمبود مهارت در کشورهای میزبان را بررسی کنند ]

 بازتعریف عملکرد سازمانی
 پذیری ها انعطاف المللی در مورد متغیر وابسته کلیدی خود )عملکرد سازمانی( تجدیدنظر کنندس آن لازم است محققان مدیریت منابع انسانی بین

المللی در  عنوان یک متغیر وابسته مهم برای مدیریت منابع انسانی بین به  شرکت )توانایی یک شرکت برای پاسخ و یا برگشت از رویدادهای ناگهانی( را
به لیست طولانی رویدادهای ناگهانی در قرن بیست و یکم اضافه شد که این فهرست،  91اندس بحران کووید  زمینه بلایای بزرگ درنظر گرفته

شودس پاندمی جهانی بار دیگر  آغاز شد، بلایای طبیعی و بلایای زیست محیطی را شامل می 2117های شرکتی، بحران مالی جهانی که در سال  رسوایی
 [س33پذیری سازمانی، اهمیت زیادی دارد ] الملل در ایجاد انعطاف کند درک نقش مدیریت منابع انسانی بین می  تاکید 

در  ها در اهداف توسعه پایدار، باید به یک متغیر وابسته طور خاص مشارکت سازمان دهد که پایداری و به این بحران همچنین این نکته را نشان می
های  باید ما را آگاه سازد تا برای کمک به پایداری محیط زیست، در شیوه 91الملل تبدیل شودس بحران کووید  تحقیقات مدیریت منابع انسانی بین

های کاری ناپایدار زیست  الملل به صورت ناخواسته به شیوه کاری خود تجدیدنظر کنیمس ممکن است در گذشته تحقیقات مدیریت منابع انسانی بین
ن را با توان آ المللی مکرر در مواردی که چنین سفرهایی به راحتی قابل اجتناب بوده و می عنوان مثال با تروی  سفر بین محیطی کمک کرده باشند، به

 ای سازگارتر با محیط زیست جایگزین کردس های تعامل حرفه حالت

به یابی  های چندملیتی را به سمت کمک به دست کند تا شرکت الملل فراهم می بحران فعلی اکنون فرصتی را برای محققان مدیریت منابع انسانی بین
زان   تواند برای کاهش می توانند این کار را با بررسی این موضوع انجام دهند که چگونه کار مجازی می ها می اهداف توسعه پایدار هدایت کنندس آن

جه به تواند اهداف توسعه پایدار را با تو سازی شودس علاوه بر بررسی پایداری سیاست و عملکرد جهانی، تحقیق آینده می و آمد و مسافرت بهینه رفت
 های تحرک جهانی، موضوعات سلامت و ایمنی را ادغام که چگونه شیوه عنوان مثال، با بررسی این سلامت و ایمنی جهانی مورد توجه قرار دهد، به

تواند ارتباط خود را نشان دهد ممکن است شامل مدیریت قرار  الملل می های خاصی که در آن عملکرد مدیریت منابع انسانی بین کنندس حوزه می
های چندملیتی و مقاصد سفر، مدیریت اتلاف شرایط اضطراری مانند تخلیه پزشکی و کاهش  های فرعی شرکت گرفتن در معرض خطر در مکان

 [س35های مربوط به کار باشد ] ها و بیماری آسیب

های همکاری مجازی خود را  اند و در همین زمان مهارت در طول قرنطینه، افراد بهبود در کیفیت هوا، سطوح سرو صدا و ازدحام را تجربه کرده
در اندس ممکن است بسیاری از ما از این طریق، نسبت به ایده کاهش سفرهای غیر ضروری تحت تاثیر قرار بگیریم که این کار  آزمایش و تمرین کرده

کند و بر خود بحران نیز تاثیرگذار استس حتی اگر موانع غیرمنتظره بر سر راه کار مجازی وجود  تر به کاهش تخریب محیطی کمک می مقیاس بزرگ
 گذاری های جدید برای سرمایه الملل تمایل بیشتری نسبت به قبل داشته باشند تا راه داشته باشد، ممکن است محققان مدیریت منابع انسانی بین

 های مدیریت پایدار در این حوزه را جستجو کنندس برروی کار مجازی و تروی  شیوه

اید به کل اند، تحقیقات آینده ب ای با سطح بالا متمرکز شده المللی بر کارکنان حرفه با توجه به این که بسیاری از مقالات مدیریت منابع انسانی بین
اندمی های چندملیتی و فراتر از آن، به زمینه استراتژی توجه داشته باشند، تا نیازهای افرادی را مورد توجه قرار دهند که این پ نیروی کار شرکت

و کاهش  کنی فقر و گرسنگی شدید ها تشدید کرده استس با توجه به این که اهداف توسعه پایدار ریشه پذیری را برای آن شرایط ناامنی، ناتوانی و آسیب
ش ها مسائلی هستند که با ورود ما به یک رکود جهانی پس از پاندمی تشدید خواهند شدس تجارت جهانی باید نق کنند، این نابرابری را برجسته می

المللی با محققان  جهانی شدن را از دیدگاه ایجاد شغل و از دست دادن شغل در سطح جهانی بهتر درک کندس پتانسیل همکاری محققان تجارت بین
ان محلی و فقر و مرگ و میر کودکان بر کارکن های بزرگی مانند تاثیر  اند تا به چالش هایی مانند اقتصاد سلامت و اپیدمیولوژی را شناسایی کرده رشته
 [س4های تابعه بپردازند ] شرکت
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 34پیامدهای مدیریت منابع انسانی: سازگاری و رفاه کارکنان در عصر کووید 
کند،  میباشد و عملکرد و بقای سازمان را تهدید  های امروز باید در برابر حوادث غیرمترقبه که باعث شرایط عدم اطمینان برای نیروی کار می سازمان

های  حل سابقه را کنترل کرده و در نتیجه راه طور ناگهانی مجبور شدند تا این مورد بی ها به سازمان 91گیری اخیر کووید  هوشیار و سازگار بمانندس با همه
در  91ها با تمرکز بر پیامدهای کووید  های خود پیدا کنندس در این بخش برخی از چالش هایی به وجود آمده در زمینه فعالیت جدیدی را برای چالش

قتصادی های بزرگ امروزی با مشکلات بسیار مهم که به مرزهای ملی ا ها همزمان با کنترل چالش گیردس سازمان مدیریت منابع انسانی مورد بحث قرار می
 و اجتماعی محدود نیست، روبرو هستندس 

های فنی جسمی و روانی  سابقه و مستقیم مجبور کرد تا ساختار نیروی کار خود را با روش طور بی مدیریت را به 91چالش مربوط به شیوع بیماری کووید 
تغییرات با و اجتماعی تغییر دهندس این بیماری مدیران منابع انسانی را مجبور ساخت که وارد فضای ناشناخته شوند و به نیروی کار خود کمک کنند تا 

مه وقت عنوان مثال، شرایط قبلی کار تمام وقت و در محیط درون سازمان به شرایط فعلی کار نی اساسی در محیط کار و محیط اجتماعی انطباق یابندس به
وری رضرو از راه دور تغییر کردس اما مشکلی که بابت این تغییر وجود داشت باعث شد تا قوانین کار در خانه اعمال گردد و همچنین برخی مشاغل غی

ساخت   شاپ کتابخانه و غیره با چالش جدی مواجه  های کاری جایگزین مانند کافی که افراد دورکار را به دلیل عدم وجود مکان تعطیل گردند، ضمن این
 [س مشکلات ناشی از موارد فوق عبارتند از:36]

 محدود شدن مرز میان محیط کاری و محیط خانوادگی 

 افزایش ناتوانی در تفکیک زندگی شغلی و شخصی 

 تعطیلی مدارس و خدمات مراقبت از کودکان و افزایش مشکلات والدین 

 ها طاقت فرسا بودن ارتباط بین کار و خانواده و و مرز میان آن 

 هدفی خطر از بین رفتن سلامتی کارکنان مجرد بدون فرزند به دلیل تنهایی و احساس بی 

 34های مدیریت منابع انسانی در عصر کووید  چالش
، از بین رفتن تناسب است که به معنی سازگاری کارکنان جدید و فعلی 91ها در مدیریت منابع انسانی ناشی از بیماری کووید  ترین چالش یکی از برجسته

کار  ها استس این موارد منجر به تغییرات چشمگیری در روش و محل های جدید و محدود شدن تماس بین انسان با شرایط کار تغییر یافته و تغییر رویه
های  ها و ویژگی ها و فرهنگ ها همان ارزش شوند که محیط کار آن هایی می کند که افراد جذب سازمان کارکنان شده استس نظریه تناسب محیط بیان می

رخوردار باشد، ها سازگار استس اگر تناسب محیط فرد از سطح بالایی ب های مهم آن ها و خواسته خواهند و با اعتقادات، ارزش ها می کاری را دارا است که آن
شکاف در حال رشد یعنی نیازهای فرد و محیط کار فعلی افزایش یافته و  91شودس با ورود بیماری کووید  موجب رضایت، تعامل، شکوفایی و رفاه کلی می

 [س37گردد ] در نتیجه منجر به عدم تناسب می

طور نامتناسبی تحت تأثیر تغییرات فعلی  ، باید به کارکنانی که ممکن است به91های بوجود آمده توسط کووید  ها علاوه بر هدایت کردن چالش سازمان
از  ها در چند سال گذشته محیط کار قرار گرفته باشند، نیز توجه نمایندس در حال حاضر تعارض شدید بین کار و خانواده ایجاد شده است که سازمان

ایای پذیر، ارائه خدمات مراقبت از کودکان در محل کار، پرداخت مز پسند )ایجاد محیط انعطاف کارگیری محیط کاری خانواده طریق ایجاد علاقه و به
از هر  های کاری و خانوادگی بیش ای مانند مراقبت از کودکان( باعث کاهش تعارضات خانوادگی شده بودندس اما با شرایط جاری تضاد میان حوزه یارانه

یی را ایجاد ها باشد و فشار به مدیریت مبنی بر انجام کار از راه دور، اجبار به تعلیق گسترده مدارس و خدمات مراقبت از کودکان دشواری زمان دیگری می
هد و وری و رفاه کارکنان را افزایش د تواند بهره نموده استس در نتیجه درک تاثیرات مشکلات شدید خانوادگی در کنار افزایش سطح استقلال کار می

 [س38موجب کاهش تعارض گردد ]

ون فرزندس ها است به خصوص برای افراد مجرد و کارکنان بد علاوه بر دشواری ارتباطات درونی میان کار و خانواده، سلامت، چالش فعلی بحران در خانواده
ض خطر طور جدی در معر آور خانوادگی، احساس نداشتن هدف و انزوا به طبق تحقیقات انجام شده افراد مجرد و بدون فرزند به دلیل کمبود روابط الزام

دور  شود چرا که افراد زمانی که از راه گیرندس این چالش موجب تشدید موضوعات اجتماعی روانشناختی می تنهایی و احساس طردشدگی اجتماعی قرار می
از سیستم ها برای مقابله با خطر بزرگ انزوا در بین کارکنان مجرد و بدون فرزند  کنند، احساس تعلق کمتری دارندس در نتیجه ممکن است سازمان کار می

و ایجاد ساز ای و اجتماعی  گرا استفاده نمایند که از طریق تمرکز بر توسعه شبکه آموزش و بازخورد، حمایت منظم از رویدادهای حرفه منابع انسانی رابطه
 [س31و کار رسمی )جلسات منظم تیمی( به گسترش روابط کارکنان هم در داخل و هم در خارج از سازمان بپردازند ]
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 صورت زیر تدوین گردیدند: های پژوهش به  با توجه به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه

 تاثیر داردس 91گرایی تجارت الکترونیک در پاسخگویی به بحران کووید  سرمایه اجتماعی بر کنش 

  تاثیر داردس 91سرمایه اجتماعی بر خلق دانش مشارکتی در پاسخگویی به بحران کووید 

 تاثیر داردس 91گرایی تجارت الکترونیک در پاسخگویی به بحران کووید  خلق دانش مشارکتی بر کنش 

 تاثیر داردس  91گرایی تجارت الکترونیک بر چابکی سازمانی در پاسخگویی به بحران کووید  کنش 

  تاثیر داردس  91خلق دانش مشارکتی بر چابکی سازمانی در پاسخگویی به بحران کووید 

 گرایی تجارت الکترونیک نقش میانجی داردس خلق دانش مشارکتی در رابطه علی بین سرمایه اجتماعی و کنش 

 گرایی تجارت الکترونیک در رابطه علی بین خلق دانش مشارکتی و چابکی سازمانی نقش میانجی داردس کنش 

ن نامه  استاندارد الاوموش و همکارا پیمایشی استس جهت گردآوری اطلاعات از پرسش -پژوهش ما از نظر نوع هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی
ی، پارس کننده دارو عبیدی، ایران دارو، تولید دارو، خوارزم های تولید و توزیع استفاده شده استس جامعه آماری پژوهش شامل مدیران و کارکنان شرکت

باشدس به  می 91رسانی بویژه در ایام بحران کووید  های اینترنتی جهت خدمات های پیشرو در زمینه استفاده از سامانه عنوان شرکت دارو و سینا ژن به
ده گیری تصادفی ساده با استفاده از دو روش نسبت شاخص به مکنون و تحلیل توان مبتنی بر متغیرهای جفت ش منظور انتخاب نمونه آماری، از نمونه

نامه  پژوهش، مشتمل بر دو بخش استس بخش اول، سوالات  نفر برآورد گردیدس پرسش 221استفاده شد که براساس این دو روش تعداد نمونه آماری 
عمومی است که اطلاعات کلی و جمعیتشناختی در رابطه با پاسخ دهندگان جمع آوری گردیده استس بخش دوم شامل سوالات تخصصی می باشدس این 

 5سوال برای سنجش متغیرهای این پژوهباشد که براساس طیف لیکرت از شماره  23نامه  حاوی سوالات اصلی است که جمعاً دارای  قسمت از پرسش
نامه  از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و روایی آن به روش روایی  )کاملا مخالف( امتیازبندی شده استس پایایی پرسش9)کاملا موافق( تا شماره 

و وابسته  های مستقل علت وجود روابط چندگانه بین سازه ها روش مدل سازی معادلات ساختاری به منظور تجزیه و تحلیل داده همگرا و واگرا تأیید شدس به
استفاده شده استس مدل ساختاری در دو حالت تخمین  24ورژن   Amosافزار  محور و از نرم منظور اجرای این روش از رویکرد کوواریانس انتخاب و به

 ( نشان داده شده استس 3( و )2ضرایب غیراستاندارد و استاندارد مورد بررسی قرار گرفت که نتای  آن در شکل شماره )

 

 (: مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب غیراستاندارد2شکل )

 

 

 مقاله 

منظور درک این امر ضرورت  ، دارا بودن بینش کارآفرینی استس به91های ناشی از پاندمی کووید  کارهای مورد استفاده برای مقابله با چالش راه  یکی از 
 اطمینان مواجه هستندس کارآفرینان نیاز به دارد تا خصوصیات کارآفرینان بررسی شودس کارآفرینان اغلب با شرایط دشوار و سطح بالایی از عدم

، اغلب رغم فعالیت در یک محیط کاملاً نامطمئن و مبهم پذیری بالا و سازگاری مداوم با شرایط جدید و ارتباطات قوی دارندس کارآفرینان علی انعطاف
 [س41هایی برای خودمختاری قائل هستند ] شوند و کارآمد هستندس کارآفرینان ارزش شکوفا می

 های تولید و توزیع دارو هایی از پژوهش انجام شده در شرکت بینش
ی خدمات سلامت  روی نظام ارائه ترین شرایط را پیش گیری جهانی ویروس جدید کرونا به عنوان یک بیماری پاندمیک، یکی از بحرانی شیوع و همه

ا ملزم ها ر کنندگان دارو این سازمان ها و مصرف تر دارو و ارائه خدمات سریع به بیمارستان قرار داده استس ضرورت نوآوری برای تأمین هر چه سریع
خاص ویژه با شرایط  های روز حداکثر استفاده را داشته باشندس دشواری مدیریت این بحران به کرده است که از دانش مشارکتی و ارتباطات و فناوری

 های مختلف فراهم نموده استس کشور ایران و ناشناخته بودن بیماری و نبود تجارب کافی، عرصه را برای خلاقیت و نوآوری

گرایی تجارت الکترونیک و چابکی سازمانی  تحت عنوان بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی و خلق دانش مشارکتی بر کنش 9411ای در سال  ما در مقاله
کننده دارو عبیدی، ایران دارو، تولید دارو، خوارزمی، پارس دارو و سینا ژن  های تولید و توزیع به بررسی شرکت 91در پاسخگویی به بحران کووید 

پرداختیمس بدین منظور مدل  91رسانی بویژه در ایام بحران کووید  های اینترنتی جهت خدمات های پیشرو در زمینه استفاده از سامانه عنوان شرکت به
کند که سرمایه اجتماعی  [س ارائه نمودیمس این مدل پیشبینی می49( براساس پژوهش الاموش و همکاران ]9مفهومی پژوهش را مطابق شکل شماره )

داردس مدل پژوهش همچنین بیان  91تأثیر مستقیمی بر خلق دانش مشارکتی و کنش گرایی تجارت الکترونیک در پاسخگویی به بحران کووید 
کند که خلق دانش  گذاردس علاوه بر این، پیشنهاد می طور مستقیم بر کنش گرایی تجارت الکترونیک تأثیر می کند که خلق دانش مشارکتی به می

دهد که خلق  کندس در نهایت، مدل پژوهش نشان می عنوان میانجی عمل می گرایی تجارت الکترونیک به مشارکتی در تأثیر سرمایه اجتماعی بر کنش
گیری کرونا  هایی مانند همه یابی به چابکی سازمانی در پاسخگویی به بحران گرایی تجارت الکترونیک نقش مهمی در دست دانش مشارکتی و کنش

 گرایی تجارت الکترونیک و چابکی سازمانی، متغیر وابسته داردس متغیرهای سرمایه اجتماعی و خلق دانش مشارکتی، متغیر مستقل و متغیرهای کنش
 باشندس گرایی تجارت الکترونیک و خلق دانش مشارکتی متغیرهای میانجی می هستندس همچنین متغیر کنش

 

 

 
 
 
 

 (: مدل مفهومی پژوهش 3شکل )
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 صورت زیر تدوین گردیدند: های پژوهش به  با توجه به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه

 تاثیر داردس 91گرایی تجارت الکترونیک در پاسخگویی به بحران کووید  سرمایه اجتماعی بر کنش 

  تاثیر داردس 91سرمایه اجتماعی بر خلق دانش مشارکتی در پاسخگویی به بحران کووید 

 تاثیر داردس 91گرایی تجارت الکترونیک در پاسخگویی به بحران کووید  خلق دانش مشارکتی بر کنش 

 تاثیر داردس  91گرایی تجارت الکترونیک بر چابکی سازمانی در پاسخگویی به بحران کووید  کنش 

  تاثیر داردس  91خلق دانش مشارکتی بر چابکی سازمانی در پاسخگویی به بحران کووید 

 گرایی تجارت الکترونیک نقش میانجی داردس خلق دانش مشارکتی در رابطه علی بین سرمایه اجتماعی و کنش 

 گرایی تجارت الکترونیک در رابطه علی بین خلق دانش مشارکتی و چابکی سازمانی نقش میانجی داردس کنش 

ن نامه  استاندارد الاوموش و همکارا پیمایشی استس جهت گردآوری اطلاعات از پرسش -پژوهش ما از نظر نوع هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی
ی، پارس کننده دارو عبیدی، ایران دارو، تولید دارو، خوارزم های تولید و توزیع استفاده شده استس جامعه آماری پژوهش شامل مدیران و کارکنان شرکت

باشدس به  می 91رسانی بویژه در ایام بحران کووید  های اینترنتی جهت خدمات های پیشرو در زمینه استفاده از سامانه عنوان شرکت دارو و سینا ژن به
ده گیری تصادفی ساده با استفاده از دو روش نسبت شاخص به مکنون و تحلیل توان مبتنی بر متغیرهای جفت ش منظور انتخاب نمونه آماری، از نمونه

نامه  پژوهش، مشتمل بر دو بخش استس بخش اول، سوالات  نفر برآورد گردیدس پرسش 221استفاده شد که براساس این دو روش تعداد نمونه آماری 
عمومی است که اطلاعات کلی و جمعیتشناختی در رابطه با پاسخ دهندگان جمع آوری گردیده استس بخش دوم شامل سوالات تخصصی می باشدس این 

 5سوال برای سنجش متغیرهای این پژوهباشد که براساس طیف لیکرت از شماره  23نامه  حاوی سوالات اصلی است که جمعاً دارای  قسمت از پرسش
نامه  از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و روایی آن به روش روایی  )کاملا مخالف( امتیازبندی شده استس پایایی پرسش9)کاملا موافق( تا شماره 

و وابسته  های مستقل علت وجود روابط چندگانه بین سازه ها روش مدل سازی معادلات ساختاری به منظور تجزیه و تحلیل داده همگرا و واگرا تأیید شدس به
استفاده شده استس مدل ساختاری در دو حالت تخمین  24ورژن   Amosافزار  محور و از نرم منظور اجرای این روش از رویکرد کوواریانس انتخاب و به

 ( نشان داده شده استس 3( و )2ضرایب غیراستاندارد و استاندارد مورد بررسی قرار گرفت که نتای  آن در شکل شماره )

 

 (: مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب غیراستاندارد2شکل )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 4ورژن   Process#نوشته شده تحت عنوان  Syntaxاز کد  4گیری خودکار تحت مدل شماره  های میانجی از روش نمونه منظور بررسی فرضیه به
که عبارت است از نسبت مسیر غیرمستقیم به مجموع مسیر مستقیم و غیرمستقیم  (VAF)استفاده گردیدس همچنین با استفاده از شاخص شمول واریانس 

شده که  های تحلیل میانجی و میانجی تعدیل از مجموعه مدل 4( سهم فرآیند میانجی در تبیین واریانس سازه درونزا تعیین گردیدس مدل شماره 9)معادله 
( 9بردس بدین ترتیب برای یک رابطه میانجی ساده دو معادله خطی  ( معرفی شده است، از منطق معادلات خطی رگرسیونی بهره می2198هایس ) توسط

 شودس ( درنظر گرفته می3و  2زا )معادلات  زا و میانجی بر درون ( تاثیر برون2زا بر میانجی و  تاثیر برون

VAF= ai*bi/ (ai*bi) + c’ (1) 

M=im+aX+εm (2) 

Y=iy+c’X+bM+εy (3) 

درصدی برای هریک از ضرایب  15بار و ایجاد فواصل اطمینان  5111گیری خودکار به میزان  بنابراین، نتیجه دو معادله رگرسیونی فوق براساس نمونه
جدول کند یا خیرس  گری پیروی می کند که آیا مدل از فرآیند میانجی مسیر فوق، معناداری مسیر مستقیم و غیرمستقیم را تعیین و در نتیجه مشخص می

 دهد: ( نتای  تحلیل میانجی را برای فرضیات ششم و هفتم به شرح زیر نشان می2شماره )

 

نتیجه  %15فاصله اطمینان  T-values P-values خطای برآورد میزان اثر شکل مسیر نوع مسیر
 حد بالا حد پایین فرضیه

 تایید SC--->EBP 0.3521 0.07 5.03 0.000 0.2141 0.49 9مستقیم 
 تاییدCK--->OA 0.3492 0.03 8.77 0.000 0.2708 0.427 2مستقیم

   %15فاصله اطمینان  خطای برآورد میزان اثر شکل مسیر نوع مسیر
 حد بالا حد پایین

 رد SC--->CK---->EBP 0.077 0.044 -0.019 0.158 9غیرمستقیم
 تایید CK--->EBP---->OA 0.2033 0.0342 0.1358 0.2704 2غیرمستقیم

 (: تحلیل میانجی2جدول )

های مختلف را وادار کرده است تا خود را در مقابله با بحران نراشری از  وکارها و سازمان گیری بیماری کرونا کسب همهنتای  این پژوهش نشان داد که 
ایی کره بره ه های ناشی از آن در امان باشندس سرمایه اجتماعی به بنگاه ها تطبیق دهند تا از آسیب کرونا آماده کرده و با شرایط مختلف ناشی از بحران

ان را های مشتری دنبال دانش جدیدی هستند تا نقص بین نحوه عملکرد بازار در حال حاضر و اقدامات پیشگیرانه برای درک و برآوردن نیازها و خواسته
موجب آن دانرش از طرریرق  عنوان یک فرآیند اجتماعی محوری است که به حال، همکاری در خلق دانش جدید به کندس درعین درک کنند، کمک می

عملکرد کندس سرمایه اجتماعی بر  ها را برای مشاغل فراهم می شده در این شبکه های تجاری تعبیه شود و سرمایه های اجتماعی منتقل و ادغام می شبکه
خلق دانش مشارکتی بین شبکه های گروه های کاری و سازمان هرا برا کندس  عنوان ورودی خلق دانش مشارکتی عمل می گذارد و به سازمان تأثیر می

 یابی به تجارت الکترونیک و سازگاری با شرایط استثنایی کشف کنندس  های جدیدی را برای دست منابع متنوع، مشاغل را قادر می سازد تا فرصت
قدرت ند از: های چابکی عبارت سازدس قابلیت های بازار قدرتمند می ها را برای تصرف فرصت همچنین، چابکی یک صلاحیت مهم استراتژیک سازمانی است که شرکت

ایجاد، اصلاح و بهبود تغییر(، شایستگی شامل )داشتن دیدگاه استراتژیک، ، واکنش سریع و فوری به تغییر، بینی تغییرات پاسخگویی شامل )احساس، درک و پیش
، قابلیت دانش و شایستگی افراد، مدیریت تغییر، بالا بودن معرفی محصولات جدید، اثربخشی هزینه، کیفیت محصول، افزاری افزاری و نرم های مناسب سخت فناوری

پذیری در تنوع محصول،  پذیری در حجم محصول، انعطاف پذیری شامل )انعطاف سازی( و انعطاف یکپارچه، هماهنگی داخلی و خارجی، اثربخشی و کارایی عملیات
بنابراین ضروری است که سازمان ها به صورت مداوم منابع، زیرساخت ها و استراتژی های خود را تنظیم کنند تا در برابر پذیری افراد(س  پذیری سازمان، انعطاف انعطاف

   .تغییرات داخلی و خارجی سازگار باشند
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( 9های پژوهش در جردول ) سازی معادلات ساختاری استفاده شده است که نتای  فرضیه های پژوهش از روش مدل منظور پاسخ به فرضیه به

 نشان داده شده استس

 (: مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب استاندارد1شکل )

مقدار برآورد  P-Value T-Value نتیجه های پژوهش سازگاری با پیشینه
 شده

 ردیف فرضیات

(، پتی و ژانگ         2121الاوموش و همکاران )
 (2198(،دوتیر و ادواردسون )2199)

گرایی  کنش 15283 35819 15111 تائید
تجارت 

 9 سرمایه اجتماعی --->

 (،2116(، دیندا )2121الاموش و همکاران )
 (2121ایوانف )

خلق دانش  15947 95871 1516 رد
 مشارکتی

 2 سرمایه اجتماعی --->

 (،2192(، بکمن و همکاران )2121کیم )
 (2195سانگ )

گرایی  کنش 15389 55128 15111 تائید
تجارت 

 3 خلق دانش مشارکتی --->

 (،2198فاسین و بالسترین )
 (2121کیم )

گرایی تجارت  کنش ---> چابکی سازمانی 15478 6513 15111 تائید
 الکترونیک

4 

 (،2121ایوانف )
 (2121الاموش و همکاران )

 5 خلق دانش مشارکتی ---> چابکی سازمانی 15376 45789 15111 تائید

های پژوهش (: نتایج فرضیه3جدول )  
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 4ورژن   Process#نوشته شده تحت عنوان  Syntaxاز کد  4گیری خودکار تحت مدل شماره  های میانجی از روش نمونه منظور بررسی فرضیه به
که عبارت است از نسبت مسیر غیرمستقیم به مجموع مسیر مستقیم و غیرمستقیم  (VAF)استفاده گردیدس همچنین با استفاده از شاخص شمول واریانس 

شده که  های تحلیل میانجی و میانجی تعدیل از مجموعه مدل 4( سهم فرآیند میانجی در تبیین واریانس سازه درونزا تعیین گردیدس مدل شماره 9)معادله 
( 9بردس بدین ترتیب برای یک رابطه میانجی ساده دو معادله خطی  ( معرفی شده است، از منطق معادلات خطی رگرسیونی بهره می2198هایس ) توسط

 شودس ( درنظر گرفته می3و  2زا )معادلات  زا و میانجی بر درون ( تاثیر برون2زا بر میانجی و  تاثیر برون

VAF= ai*bi/ (ai*bi) + c’ (1) 

M=im+aX+εm (2) 

Y=iy+c’X+bM+εy (3) 

درصدی برای هریک از ضرایب  15بار و ایجاد فواصل اطمینان  5111گیری خودکار به میزان  بنابراین، نتیجه دو معادله رگرسیونی فوق براساس نمونه
جدول کند یا خیرس  گری پیروی می کند که آیا مدل از فرآیند میانجی مسیر فوق، معناداری مسیر مستقیم و غیرمستقیم را تعیین و در نتیجه مشخص می

 دهد: ( نتای  تحلیل میانجی را برای فرضیات ششم و هفتم به شرح زیر نشان می2شماره )

 

نتیجه  %15فاصله اطمینان  T-values P-values خطای برآورد میزان اثر شکل مسیر نوع مسیر
 حد بالا حد پایین فرضیه

 تایید SC--->EBP 0.3521 0.07 5.03 0.000 0.2141 0.49 9مستقیم 
 تاییدCK--->OA 0.3492 0.03 8.77 0.000 0.2708 0.427 2مستقیم

   %15فاصله اطمینان  خطای برآورد میزان اثر شکل مسیر نوع مسیر
 حد بالا حد پایین

 رد SC--->CK---->EBP 0.077 0.044 -0.019 0.158 9غیرمستقیم
 تایید CK--->EBP---->OA 0.2033 0.0342 0.1358 0.2704 2غیرمستقیم

 (: تحلیل میانجی2جدول )

های مختلف را وادار کرده است تا خود را در مقابله با بحران نراشری از  وکارها و سازمان گیری بیماری کرونا کسب همهنتای  این پژوهش نشان داد که 
ایی کره بره ه های ناشی از آن در امان باشندس سرمایه اجتماعی به بنگاه ها تطبیق دهند تا از آسیب کرونا آماده کرده و با شرایط مختلف ناشی از بحران

ان را های مشتری دنبال دانش جدیدی هستند تا نقص بین نحوه عملکرد بازار در حال حاضر و اقدامات پیشگیرانه برای درک و برآوردن نیازها و خواسته
موجب آن دانرش از طرریرق  عنوان یک فرآیند اجتماعی محوری است که به حال، همکاری در خلق دانش جدید به کندس درعین درک کنند، کمک می

عملکرد کندس سرمایه اجتماعی بر  ها را برای مشاغل فراهم می شده در این شبکه های تجاری تعبیه شود و سرمایه های اجتماعی منتقل و ادغام می شبکه
خلق دانش مشارکتی بین شبکه های گروه های کاری و سازمان هرا برا کندس  عنوان ورودی خلق دانش مشارکتی عمل می گذارد و به سازمان تأثیر می

 یابی به تجارت الکترونیک و سازگاری با شرایط استثنایی کشف کنندس  های جدیدی را برای دست منابع متنوع، مشاغل را قادر می سازد تا فرصت
قدرت ند از: های چابکی عبارت سازدس قابلیت های بازار قدرتمند می ها را برای تصرف فرصت همچنین، چابکی یک صلاحیت مهم استراتژیک سازمانی است که شرکت

ایجاد، اصلاح و بهبود تغییر(، شایستگی شامل )داشتن دیدگاه استراتژیک، ، واکنش سریع و فوری به تغییر، بینی تغییرات پاسخگویی شامل )احساس، درک و پیش
، قابلیت دانش و شایستگی افراد، مدیریت تغییر، بالا بودن معرفی محصولات جدید، اثربخشی هزینه، کیفیت محصول، افزاری افزاری و نرم های مناسب سخت فناوری

پذیری در تنوع محصول،  پذیری در حجم محصول، انعطاف پذیری شامل )انعطاف سازی( و انعطاف یکپارچه، هماهنگی داخلی و خارجی، اثربخشی و کارایی عملیات
بنابراین ضروری است که سازمان ها به صورت مداوم منابع، زیرساخت ها و استراتژی های خود را تنظیم کنند تا در برابر پذیری افراد(س  پذیری سازمان، انعطاف انعطاف

   .تغییرات داخلی و خارجی سازگار باشند
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 پیشنهادهای مبتنی بر نتایج پژوهش
داده بایست با توجه به ارتباط مستقیم سرمایه اجتماعی و کنش گرایی تجارت الکترونیک توجه خاص به فعال بودن تجارت الکترونیک نشان  ها می شرکت

 های الکترونیکی را در محیط های آشفتره افرزایرش و توانایی شرکت در درک تغییرات محیطی و پاسخ سریع با استفاده از سیستم های تحت وب و شبکه
 دهندس

 سازوکارهای قدرتمندی را برای تقویت روابط، شبکه های اجتماعی و همکاری با مشاغل ارائه دهندس 
 سها با استفاده از دانش مشارکتی خود به چابکی سازمان خود بیافزایند در جهت کشف فرصت جدید و حذف رقبا در این شرایط سخت کرونا و محدودیت

ین بحرانری آوری سازمان را در مواقع چن با افزایش چابکی تصمیم گیری و کمک به انطباق منابع، عملیات و فناوری ها برای برآوردن نیازهای نوظهور، تاب
 افزایش دهندس

 توان به موارد زیر اشاره نمود: سازی یک سازمان در زمان کرونا می از جمله اقدامات پیشنهادی برای چابک
  سازی؛ های نوین و هوشمند افزاری حوزه مدیریت افزاری و سخت های نرم استفاده حداکثری از نوآوری 
  ایجاد زیرساخت دورکاری و آموزش مناسب پرسنل جهت تطابق با شرایط کاری جدید؛ 
  بندی نیروی کار براساس اهمیت جایگاه شغلی؛ های کلیدی سازمان و خوشه شناسایی و پشتیبانی از نقش 
  بر. اثر اما زمان سپاری برخی اقدامات کم برون 
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 گیری بحث و نتیجه

د های هوشمن ها وارد شده استس سازمان امروزه با توجه به درگیر بودن دنیا با اپیدمی کرونا فشارهای روانی و عصبی زیادی بر کارکنان سازمان
سلامت دانند با اعتلای کیفیت و  ها می اندس چون سازمان های ارزشمند انسانی هستند، کرده گذاری زیادی بر سلامت کارکنان که همان سرمایه سرمایه

نسانی توانند به سطح بلوغ و اهداف سازمانی از پیش تعیین شده خود برسندس هر سازمانی بر اساس الگوی مدیریت استراتژیک منابع ا نیروی انسانی می
، رانخود راهبرد سلامتی کارکنان خود را ترسیم و اجرا نموده استس در این میان مدیران سرمایه انسانی نقش مهم و خطیری در آموزش، مدیریت بح

های جدید جبران خدمات و بازتوانی روحی و روانی کارکنان دارندس مدیریت منابع انسانی باید فرآیندها و  های دورکاری و تدوین شیوه طراحی زیرساخت
با حذف  ها لغو کنندس مدیریت منابع انسانی باید به شرایط تغییریافته هایی که بالاترین هزینه و کمترین تاثیر بر سازمان دارند را در بحران رویه

تغییر دهد العمل سریع نشان دهدس مدیریت منابع انسانی باید استراتژی منابع انسانی را  هایی که کمترین اهمیت را دارد، عکس مشی ها و خط دستورالعمل
های  س باید منابع را خردمندانه تخصیص دادس فعالیت تا رویکرد پایداری در طی مرحله بحران اجتماعی و اقتصادی و کنترل روانی کارکنان حفظ شود

ار قرار گیردس های کم هزینه موثر باید در دستور ک ای در پی ندارند، حذف کردس انجام فعالیت افزوده سازمانی که با اهداف سازمانی قرابتی ندارند و ارزش
تجو کنندس های جدید درآمد را جس های کاهش هزینه، افزایش کارایی یا شناسایی راه وکار تشویق شوند راه مسئولیت را باید تسهیم کرد تا همه افراد کسب

های  بینی کند، که اختلال در روش را پیش 91تواند بحرانی به بزرگی کووید  کس نمی ناپذیر هستندس با این حال، هیچ ها اجتناب در دنیای تجارت، بحران
ظر های مهمی را برای مدیران و دست اندرکاران مدیریت منابع انسانی ایجاد کرده است که از ن سنتی مدیریت منابع انسانی را تسریع کرده و چالش

 اطلاعات، منابع و تجهیزات کاملاً مجهز نیستندس 

تواند از عملکرد مدیریت حمایت کند، همچنان  الملل که می بار دیگر نشان داد که دانش کاربردی مدیریت منابع انسانی بین 91تجربه بحران کووید 
ه اشتراک که دانش را ب توانیم به سوالات اساسی پاسخ دهیم، مگر این پراکنده و غیرمتمرکز استس دلایل زیادی برای این موضوع وجود دارد، اما ما نمی

 ای همکاری کنیمس رشته بگذاریم و در تحقیقات بین

گرا،  عنف ای، چندذی هایی نظیر ماهیت چندرشته الملل با ویژگی ها برای شیوه مدیریت، از تحقیقات مدیریت منابع انسانی بین یکی از مفیدترین دانش
کندس  المللی ایفا می الملل نقش ارزشمندی را در دانش تجارت بین شناختی به دست آمده استس آینده مدیریت منابع انسانی بین چندسطحی و تعدد روش

ها و همچنین مسئولیت مشترک  الملل فرصت بار دیگر نشان داد که محققان مدیریت منابع انسانی بین عنوان یک شوک جهانی، یک به 91بحران کووید 
های  نه در چالشبخش انجام دهند که ریشه در کارهای پژوهشی مدرن دارند،  های انگیزه توانند این کار را با ارائه پاسخ ها می برای ایجاد تفاوت دارندس آن

 بزرگ زمان ماس

مدت  در حال حاضر ناشناخته است، اما دلایل بسیار کمی وجود دارد که ثابت کند تاثیر آن بر زندگی سازمانی کوتاه 91اگرچه پیامدهای بلندمدت کووید 
لامتی حاصل های س گیر فعلی بسیار بیش از حد است، بلکه خطر بحران تنها اثرات همه اند، نه طور که کارشناسان بهداشت نیز هشدار داده خواهد بودس همان

حاضر با آن ال از این پدیده در آینده تقریباً تضمین شده استس بر این اساس، تمرکز ما باید تفکر رو به جلو باشد، با این فرض که چالش بزرگی که در ح
آورد و محققان و پزشکان  های جدیدی را فراهم می دهد که فرصت را تشکیل می  واقعیت جدید روبرو هستیم یک رویداد منفرد و ناهنجار نیست، بلکه یک 

مفاهیم از سازمانی به آن نیاز خواهند داشت و قصد دارند همچنان نسبت به آن محتاط باقی بمانندس به همین منظور، این پژوهش با برجسته کردن برخی 
 برای سازگاری و رفاه کارکنان، گامی در این راستا فراهم نموده استس 91کووید 

 کاهش تعداد نیروی کار در معرض ریسک که در ارتباط مستقیم هستند؛ 

 سازگار کردن نیروی کار موجود با موقعیت فعلی؛ 

 های هماهنگی مجازی؛ تشکیل نشست  

 آپ های فعال در این حوزه.  استفاده حداکثری از دانش و حمایت از استارت 
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 پیشنهادهای مبتنی بر نتایج پژوهش
داده بایست با توجه به ارتباط مستقیم سرمایه اجتماعی و کنش گرایی تجارت الکترونیک توجه خاص به فعال بودن تجارت الکترونیک نشان  ها می شرکت

 های الکترونیکی را در محیط های آشفتره افرزایرش و توانایی شرکت در درک تغییرات محیطی و پاسخ سریع با استفاده از سیستم های تحت وب و شبکه
 دهندس

 سازوکارهای قدرتمندی را برای تقویت روابط، شبکه های اجتماعی و همکاری با مشاغل ارائه دهندس 
 سها با استفاده از دانش مشارکتی خود به چابکی سازمان خود بیافزایند در جهت کشف فرصت جدید و حذف رقبا در این شرایط سخت کرونا و محدودیت

ین بحرانری آوری سازمان را در مواقع چن با افزایش چابکی تصمیم گیری و کمک به انطباق منابع، عملیات و فناوری ها برای برآوردن نیازهای نوظهور، تاب
 افزایش دهندس

 توان به موارد زیر اشاره نمود: سازی یک سازمان در زمان کرونا می از جمله اقدامات پیشنهادی برای چابک
  سازی؛ های نوین و هوشمند افزاری حوزه مدیریت افزاری و سخت های نرم استفاده حداکثری از نوآوری 
  ایجاد زیرساخت دورکاری و آموزش مناسب پرسنل جهت تطابق با شرایط کاری جدید؛ 
  بندی نیروی کار براساس اهمیت جایگاه شغلی؛ های کلیدی سازمان و خوشه شناسایی و پشتیبانی از نقش 
  بر. اثر اما زمان سپاری برخی اقدامات کم برون 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 های اصلی انقلاب صنعتی چهارم و دنیای دیجیتال مبانی وریشه  
 

ایجاد و گسترش یافت محور اساسی این انقلاب کشف  9841تا  9711اولین انقلاب صنعتی به شکل تأثیرگذار و فراگیر از حدود 
 ماشین بخار بود و تسلط مکانیکی بر طبیعت و رام کردن آن با قواعد مکانیک از مشخصات محوری این دوران استس 

های  های بزرگ و تولید در حجم انقلاب صنعتی دوم نیز در اواخر قرن نوزده آغاز شد که این دوران به تولید انبوه، تشکیل شرکت
شروع که در این زمران برا  9171زیاد و تجارت و جابجایی مواد اولیه و محصولات مشهور است، انقلاب صنعتی سوم از حدود 

های مرکزی و شخصی، بوجود آمدن اینترنت تسریع گردیدس انقلاب صنعتی چهارم و از نظر حذف مرزها به شکستن  ساخت رایانه
ها و محورهای کلیدی  ران  ها و ترکیب علومی مثل فیزیک، دیجیتال و بیولوژی قابل مقایسه با قبل نیستس بطور کلی پیش سنت

 توان به شرح خلاصه زیر بیان نمودس توسعه دنیای دیجیتال را می
 تغییر ماهیت در هوش مصنوعی -3

ای شده و محدودیت سررعرت و  در عصر انقلاب صنعتی چهارم با پیدایش کامپیوتر کوانتومی ر هوش مصنوعی وارد عرصه تازه
ای مانند شناخت بره ادراک،  های پیچیده رود، امروزه کارکرد هوش مصنوعی در توانایی انجام فعالیت قدرت محاسبه از میان می

سازی، استنتاج، یادگیری و ارتباطات کلامی و تعامل با محیط در حدی فراتر از توانایری انسران و  گیری، استدلال، مدل تصمیم
(س هروش 9318کارگیری رباتیک پیشرفته تجلی یافته است)خوارزمی،  بدون دخالت انسان است و این توانمندی در ساخت و به

 نشان دادس 9توان آن را در الگوی شماره  مصنوعی حاصل ترکیب و مدیریت سه سیستم است که می
 

زرا زمر یزادنا هار
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دم
نک ل

هدن امن ناسنا طابر تخاس

 یاه متسیس
یلیلحت

 تیهام رییغت
یعونصم شوه

 لیلحت و هبساحم
دایز یاه هداد

 یاهرازبا تخاس
 یدنمناوت یاراد
یتخانش و یفطاع

 یاه نیشام
دنمشوه

 یاه تیلباق ماجنا

یناسنا

 : تغییر ماهیت هوش مصنوعی                   3ی شماره الگو

 

 

تغییر الگو و سبک زندگی فردی در دنیای دیجیتال    

 نویسنده: دکتر ایرج سلطانی         

 چکیده

نیازهای فردی، خانوادگی و اجتماعی خاص خود را دارد. در عصر حاضر که به دنایاای  زندگی در هر عصری الزامات و پیش  
گونه که شارایاط،  دیجیتال و انقلاب صنعتی چهارم معروف شده زندگی فردی با کیفیت نیازمند تغییر در زندگی است. همان

اصول و قواعد حاکم بر جوامع به شدت از نظر عمق و وسعت تغییر کرده است برای ایجاد سازگاری در تعادل بایان ایان 
تغییرات و برآورد مناسب نیازهای بشری، تغییر الگوی زندگی یک امر ضروری است. دنیای دیجیتال تأثیرات چند باعادی 

تنیاده شاده و  عمیقی بر کسب و کار، اقتصاد، روابط اجتماعی، فرهنگ،خانواده،آموزش و ... گذاشته و این تغییرات درهم
پیچیدگی ناموزونی را ایجاد نموده است. لذا تنها راه غلبه بر این پیچیدگی و داشتن زندگی سعادتمند توانمند شدن و تغییر 
الگوی فکری و سبک زندگی در ابعاد مختلف است. با توجه به اهمیت موضو  در این مقاله سعی شده اسات، رونادهاای 
تأثیرگذار انقلاب صنعتی چهارم بر زندگی بصورت خلاصه بیان و در ادامه آن لزوم تغییر الگوی زندگی فردی در ابعاد مختلف 

 تبیین شود. 

 توانمندسازی، دنیای دیجیتال، زندگی فردی. کلید واژه:  
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 مقاله 

 های اصلی انقلاب صنعتی چهارم و دنیای دیجیتال مبانی وریشه  
 

ایجاد و گسترش یافت محور اساسی این انقلاب کشف  9841تا  9711اولین انقلاب صنعتی به شکل تأثیرگذار و فراگیر از حدود 
 ماشین بخار بود و تسلط مکانیکی بر طبیعت و رام کردن آن با قواعد مکانیک از مشخصات محوری این دوران استس 

های  های بزرگ و تولید در حجم انقلاب صنعتی دوم نیز در اواخر قرن نوزده آغاز شد که این دوران به تولید انبوه، تشکیل شرکت
شروع که در این زمران برا  9171زیاد و تجارت و جابجایی مواد اولیه و محصولات مشهور است، انقلاب صنعتی سوم از حدود 

های مرکزی و شخصی، بوجود آمدن اینترنت تسریع گردیدس انقلاب صنعتی چهارم و از نظر حذف مرزها به شکستن  ساخت رایانه
ها و محورهای کلیدی  ران  ها و ترکیب علومی مثل فیزیک، دیجیتال و بیولوژی قابل مقایسه با قبل نیستس بطور کلی پیش سنت

 توان به شرح خلاصه زیر بیان نمودس توسعه دنیای دیجیتال را می
 تغییر ماهیت در هوش مصنوعی -3

ای شده و محدودیت سررعرت و  در عصر انقلاب صنعتی چهارم با پیدایش کامپیوتر کوانتومی ر هوش مصنوعی وارد عرصه تازه
ای مانند شناخت بره ادراک،  های پیچیده رود، امروزه کارکرد هوش مصنوعی در توانایی انجام فعالیت قدرت محاسبه از میان می

سازی، استنتاج، یادگیری و ارتباطات کلامی و تعامل با محیط در حدی فراتر از توانایری انسران و  گیری، استدلال، مدل تصمیم
(س هروش 9318کارگیری رباتیک پیشرفته تجلی یافته است)خوارزمی،  بدون دخالت انسان است و این توانمندی در ساخت و به

 نشان دادس 9توان آن را در الگوی شماره  مصنوعی حاصل ترکیب و مدیریت سه سیستم است که می
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یعونصم شوه

 لیلحت و هبساحم
دایز یاه هداد

 یاهرازبا تخاس
 یدنمناوت یاراد
یتخانش و یفطاع

 یاه نیشام
دنمشوه

 یاه تیلباق ماجنا

یناسنا

 : تغییر ماهیت هوش مصنوعی                   3ی شماره الگو

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
29

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 
 ا تحولات جمعیت شناختی 3

 میلیارد برسدس 1جمعیت جهان به بیش از  2151شود تا  بینی می پیش
 سال خواهد رسیدس 911ر امید به زندگی در کشورهای ثروتمند به 

 (9314زاده یزدی و دیگران،  شوند )ارکان % جمعیت جهان شهرنشین می71ر بیش از 
 های جمعیتی در سراسر جهان رخ خواهد دادس ر جابجایی

 ر پیر شدن جمعیت جهان
 

 اثرات دنیای دیجیتال
 توان بصورت خلاصه به شرح زیر بیان نمود: بطور کلی اثرات دنیای دیجیتال در ابعاد مختلف را می

 اثر روی اقتصاد 
گذاری، مصرف، اشترغرال،  ، سرمایهGDPانقلاب صنعتی چهارم اثر زیادی به روی رشد اقتصادی گذاشته است و متغیرهای مهم اقتصادی نظیر 

گروی توان در ال مهم اقتصادی را می  تجارت، رکود وسسس تحت تأثیر این شرایط قرار گرفته است در این زمینه اثر دنیای دیجیتال بر روی دو مؤلفه
 نشان دادس 2شماره 

یتعنص بلاقنا یراذگرثا

یرو هرهبلاغتشا

رتمک تمیق اب دیلوت

رتشیب فرصم

رتشیب ماود

رت کیش

تیعمج یگدروخ لاس

ناوج راک یورین شهاک

ینیرفآراک شهاک

نیلانآ یاهدیرخ شرتسگ

 وری و اشتغال                                 : اثرگذار انقلاب صنعتی روی بهره2الگوی شماره 

 ها اثر روی دولت 
 توان در محورهای زیر خلاصه نمود:  ها را می بطور کلی اثر انقلاب صنعتی چهارم روی دولت

 ر استقرار فرآیندهای حکومت الکترونیکی

 ر شفافیت و پاسخگویی آنلاین

 آمیزی میان شهروندان و دولت ر هم

 ر بوجود آمدن شهروندان خلاق و دانشی

 گیری ر قرار گرفتن انسان در مرکز تصمیم

 ـ حاکمیت چابک

 با کیفیت تر

 

 

 مقاله 

 ها ا تغییر در ماهیت و عملکرد تکنولوژی2 

ح زیر توان به شر ها تغییرات اساسی رخ داده است که برخی تحولات  آن را می های مختلف و ترکیبی در کارکرد تکنولوژی به مدد رشد و توسعه فناوری
 بیان نمود:

 ها و... خودمختار شدن: خودروها، پهبادها، سلاح 
 ...هوشمند شدن: یعنی کسب قابلیتی به مراتب بالاتر از هوش انسان در یادگیری محاسبه، نوآوری و 
  )اتصال ابزار و اشیا به یکدیگر و تعامل باهم )همان منبع 

 ا بوجود آمدن ابرروندها1
 توان به شرح زیر بیان نمودس بطور کلی ابرروندها تأثیرگذار بر تحولات دیجیتالی را می

 ابرروندهای فیزیکی شامل وسایل رسانگر خودران، چاپ سه بعدی، رباتیک پیشرفته و مواد جدیدس

 ها و هواپیماهاس ر وسایل رسانگر خودران: شامل خودروهای بدون راننده، پهبادها، باربرها و قایق

ر چاپ سه بعدی: خلق شیء فیزیکی توسط چاپ لایه بر روی لایه در صنایع خودروسازی، هوا و فضا، پزشکی و ساخت براساس نیاز مشرترری بردون 
 کارخانه

 های هوشمندس العاده و ربات پذیری فوق ر رباتیک پیشرفته: همکاری بین انسان و ماشین، انعطاف

 ر برخی از ویژگی های مواد جدید :

تر از مروی انسران  تر از فولاد است و یک میلیون بار نازک بار قوی 211ر سازگارتر هستند )مثل گرافن حدود 4ر تجدیدپذیرتر3تر ر محکم2تر ر سبک9
 (س 9318پور  کارآمدتر برای حرارت و الکتریسیته است )نبی

 ا دیجیتال4

یکی از کاربردهرای  (Lot) (internet of tring)ااینترنت اشیاء  پل اصلی میان کاربردهای فیزیکی و دیجیتال که با انقلاب صنعتی چهارم فراهم آمده است
توان بسته یا مرحرفرظره را بره یرک حسرگرر فررسرترنرده یرا بررچسرب شرنراسرایری فررکرانرس رادیرویری                             اینترنت اشیاء این است که می

(Radio Frequence Idetification) دهد تا شرکت، بسته را در مسیر تأمین ردیابی کند که کجاست، چگونه با آن عرمرل  مجهز نمود که این اجازه را می
ن زنجیره شودسانقلاب دیجیتالی رهیافتی را خلق کرده که منجر به همکاری افراد و نهادها شده است و نمونه آن بوجود آمد شده و چگونه به کار برده می

 های زیر را داردس این زنجیره بلوکی ویژگی (Block Chain)بلوکی است 

 کنندس ها که تأیید شده و دسته جمعی کار می ای از رایانه آزمایی شبکه راستی 

 ای پایه برای اعتماد ندارندس شناساند و زمینه خلق اعتماد را با توانمندسازی افرادی که یکدیگر را نمی 

  (9316پور،  گیرد )نبی کند که هیچ کاربرد واحدی آن را کنترل نکرده و توسط همه نیز مورد بازبینی و بازرسی قرار می یک رمز واژه تولید می 

 ا بیولوژیکی 5

یرک های قبلبی تا سرطران(  های رام نشدنی سلامت )از بیماری آور شده استس بسیاری از چالش نوآوری در قلمرو بیولوژیک )به ویژه در ژنتیک( حیرت
ر درمران را ای مهندسی نمود تا مواد دارویی و اشکال دیگ ها این پتانسیل وجود دارد که گیاهان و جانوران را به گونه جزء ژنتیکی دارند در این نوآوری

شرونرد  هایی طراحی می دهند و این به معنای آن است که در آینده بچه های آینده را تغییر می تولید کنند در گستره تحولات بیولوژی ر کدژنتیکی نسل
 باشندس  ای بوده و نسبت به بیماری خاصی نیز مقاوم می که دارای صفات ویژه

 ا تغییر ماهیت جهانی شدن6
آوری تأثیر چشمگیری بر آینده، کسب و کار خواهد داشت در سایه این شرایط اقتصاد کشورهای برزیل، چین، هرنرد،  ترکیب جهانی شدن و توسعه فن

خررهرای کنند و است شود و اقتصادهای نوظهور از طریق نوآوری و تولید با هزینه پایین اهمیت پیدا می مکزیک، روسیه و کره جنوبی تغییراتی ایجاد می
 کنندس  تر و بیشتری پیدا می استعداد در سراسر جهان از طریق اینترنت تعامل عمیق
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 مقاله 

 
 ا تحولات جمعیت شناختی 3

 میلیارد برسدس 1جمعیت جهان به بیش از  2151شود تا  بینی می پیش
 سال خواهد رسیدس 911ر امید به زندگی در کشورهای ثروتمند به 

 (9314زاده یزدی و دیگران،  شوند )ارکان % جمعیت جهان شهرنشین می71ر بیش از 
 های جمعیتی در سراسر جهان رخ خواهد دادس ر جابجایی

 ر پیر شدن جمعیت جهان
 

 اثرات دنیای دیجیتال
 توان بصورت خلاصه به شرح زیر بیان نمود: بطور کلی اثرات دنیای دیجیتال در ابعاد مختلف را می

 اثر روی اقتصاد 
گذاری، مصرف، اشترغرال،  ، سرمایهGDPانقلاب صنعتی چهارم اثر زیادی به روی رشد اقتصادی گذاشته است و متغیرهای مهم اقتصادی نظیر 

گروی توان در ال مهم اقتصادی را می  تجارت، رکود وسسس تحت تأثیر این شرایط قرار گرفته است در این زمینه اثر دنیای دیجیتال بر روی دو مؤلفه
 نشان دادس 2شماره 

یتعنص بلاقنا یراذگرثا

یرو هرهبلاغتشا

رتمک تمیق اب دیلوت

رتشیب فرصم

رتشیب ماود

رت کیش

تیعمج یگدروخ لاس

ناوج راک یورین شهاک

ینیرفآراک شهاک

نیلانآ یاهدیرخ شرتسگ

 وری و اشتغال                                 : اثرگذار انقلاب صنعتی روی بهره2الگوی شماره 

 ها اثر روی دولت 
 توان در محورهای زیر خلاصه نمود:  ها را می بطور کلی اثر انقلاب صنعتی چهارم روی دولت

 ر استقرار فرآیندهای حکومت الکترونیکی

 ر شفافیت و پاسخگویی آنلاین

 آمیزی میان شهروندان و دولت ر هم

 ر بوجود آمدن شهروندان خلاق و دانشی

 گیری ر قرار گرفتن انسان در مرکز تصمیم

 ـ حاکمیت چابک

 با کیفیت تر
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 
هر و های مدیریت ش  آوری زباله بصورت هوشمند، کنترل ترافیک و خیلی از نیازمندی ای نزدیک خدماتی مثل پارک کردن هوشمند، جمع شود در آینده می

 شوندس زندگی در این شرایط نیازمند تغییر سبک زندگی و یادگیری اصول و قواعد آن استس زندگی هوشمند می
 شود: در شهرهای دانش محور شرایط زیر برای شهروندان ایجاد می

 های ارتباطی نوین برای همه شهروندان آوری ر فراهم آوردن امکان دسترسی به تمام فن
 کنند ر تعالی و شکوفایی پژوهشی که سکویی را برای کالاها و خدمات دارای مجوز فراهم می

 های گوناگون ر توانایی تولید، جذب و نگهداشت شهروندان دارای مهارت در همه دامنه
 پروراندس وجود مراکز مدنی که تنوع را پذیرا بوده و امکانات ارتباطات چهره به چهره را میر 

 نشان دادس 3توان در الگوی شماره  های شهر هوشمند و دانش محور را می بطور کلی اجزا و ظرفیت 
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 رد یدنورهش راتفر
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                                                  محور های شهر دانش ابزارها و ظرفیت- 3الگوی شماره

 ساز و کارهای تغییر سبک زندگی فردی در دنیای دیجیتال
 بازسازی هویت فردی ر3

های اجتماعی استس هویت الگویی است که توسط فرد برای تعدیل و هدایرت  هویت به معنای تفکر و برداشت فرد نسبت به خود در ارتباط با نقش
د شوند افراد با ربط دادن خو شناختی و یک ساخت اجتماعی بازسازی می ها، توسط یک خود روان شودس  هویت های اجتماعی وضع می واکنش به واقعیت

( هرویرت زمرانری 2191کنند )مک آدامز و اولوسن،  شناختی می های روان شناختی با تجارب بین فردی و عبارات فرهنگی شروع به ساخت هویت روان
کنرنرد  میکنند و با تعامل با محیط هویت خود را بازسازی  ای پیدا می پیوندند و جایگاه اجتماعی ویژه گیرد که افراد به گروهی اجتماعی می تشکیل می

کند، حمایت  تواند از فرد در مواجهه با تقاضاهای جدیدی که جامعه مطرح می ( زمانی بازسازی هویت لازم است که هویت فعلی نمی9317)ساویکاس، 
وند و در ش شوند و هویت فعلی توان محافظت و آرامش را ندارد، دچار اضطراب و نگرانی می های دشواری مواجه می نمایدس از آنجایی که افراد با موقعیت
( بنابراین با توجه به شرایط ایجاد شرده در 9311های روحی و روانی شودس )مشکلانی،  ها ممکن است موجب آسیب زندگی شخصی و کاری این نگرش

دنیای دیجیتال برای جلوگیری از نگرانی و اضطراب و آسیب روانی و پاسخگویی مناسب به شرایط ایجاد شده در زندگی و کرار نریراز اسرت افرراد 
 شود: های زیر توصیه می درخصوص بازآفرینی هویت خود گام بردارند و برای این کار طی گام

 دانشگران

 

 

 مقاله 

 اثرات روی جامعه و افراد 
است که در این فرآیند، مفهوم تعلق به یک جامعه، بیشتر با اهداف    من، مدار  از نظر اجتماعی یکی از مهمترین اثرات دیجیتالی شدن پیدایش جامعه 

ی از شود نه تعلق به فضا و مکان، جامعه محلی، کار و خانواده، و از نظر فردی انقلاب صنعتی چهارم بسیار ها و علایق فردی تعریف می شخصی، ارزش
 های فردی مثل حس خصوصی و خلوت تصور از مالکیت، الگوهای مصرفی، زمان کار و فراغت، توسعه شغلی، ارتباطات، سلسله مراتب وسسس را تحت جنبه

درصد جوانان هرگز حتی در زمان ورزش کردن، با خانواده بودن، با دوستان بودن و  44 (Sherry turkle)تورکل  تأثیر قرار داده استس براساس مطالعه شری
 نمود:های زیر خلاصه  توان در جابجایی اندس بطور کلی تأثیر دنیای دیجیتال در مسیر فردی را می یا غذا خوردن از اتصال به شبکه اینترنت  نبوده

 ر بجای گفتمان چهره به چهره کنش های آنلاین؛

 ر بجای گوش دادن و همدلی، ارسال صدا؛

 ر بجای تماس چشمی، تماس تصویری؛

 ر بجای زبان بدن، استفاده از متنس

 اثرات در کسب و کار 
 توان در محورهای زیر خلاصه نمود: بطور کلی اثر انقلاب صنعتی چهارم روی کسب و کارها را می

 ر جابجایی انتظارات مشتریان؛

 ر فروش خدمات و محصولات متنوع؛

 های جدید در کسب و کارها؛ ر مشارکت

 های دیجیتالیس های عملیاتی به مدل ر تبدیل شدن مدل

 اثر روی رهبری شفاف و پاسخگو
های  بکهشرایط انقلاب صنعتی چهارم موجب شده تا رهبران تشویق شوند تا به صورت مشارکتی عمل کنند و قابل اعتماد باشند علاوه بر این نیاز به ش

 (9311های جهانی تعیین اولویت کنند )مشکلانی،  تر، رهبران را ناچار کرده است برای رویارویی با مشکلات و چالش پیچیده

 پذیر و شناور توسعه کار انعطاف
الا پذیری در کار بصورت کلی از رویکردهای اصلی کسب و کارها در آمده و این امر موجب ب به لحاظ گسترش شرایط دیجیتالی در کسب و کارها انعطاف

کار های خود را به سمت  ها را وادار کرده است تا زیرساخت رفتن کارایی، رضایت کارکنان و رضایت مشتریان شده است شرایط دنیای دیجیتال سازمان
 وقت، کار از خانه، تقسیم کار در ساعات دلخواه کارکنان و ارائه خدمات آنلاین به مشتریان تغییر دهندس پاره

 بوجود آمدن اکوسیستم زنجیره ارزش 
دیران و های یکپارچه یا روابط ارزشمند بین م با توجه به اینکه دنیای دیجیتال مرزها را برداشته و شفافیت و پاسخگویی نیز زیاد شده است لذا شبکه

در هر نفعان ایجاد شده استس که این امر در قالب اکوسیستم درآمده است و تغییر، سرعت، تأخیر  کنندگان و دیگر ذی کنندگان، تأمین کارکنان، مصرف
 دهدس ها به شدت و سرعت بقیه عناصر اکوسیستم را تحت تأثیر قرار می کدام یک از بخش

 توسعه و فراگیر شدن کار تیمی مجازی
یست که های سریع، گسترده و اثربخش استس بنابراین دیگر نیاز ن سازی آوری برای شبکه های فن یکی از آثار انقلاب صنعتی چهارم فراهم کردن زیرساخت

ذیر پ های مجازی به صورت انعطاف افراد برای تبادل نظر، تجربه و تقسیم کار و استعداد بصورت فیزیکی دور هم جمع شوند بلکه از طریق تشکیل تیم
 برسندس  توانند کار تیمی مجازی انجام دهند و با عملکرد بالا و هزینه کم و صرف وقت ناچیز به اهداف خود متناسب با زمان، مکان و شرایط خودشان می

 تأثیر در توسعه شهرهای دانشی و زندگی هوشمند 
مات های بوجود آمدن شهرها و زندگی هوشمند را فراهم کرده استس بدین صورت که بسیاری از خد آوری، زمینه انقلاب صنعتی چهارم به لحاظ ماهیت فن

  شوند خدمات معمولی مثل پیدا کردن راه و مقصد در شهرها، خمات اداری متنوع و متعدد در حال حاضر ارائه شهری به اینترنت متصل شده و یا می

 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
32



 

 

 مقاله 

 
هر و های مدیریت ش  آوری زباله بصورت هوشمند، کنترل ترافیک و خیلی از نیازمندی ای نزدیک خدماتی مثل پارک کردن هوشمند، جمع شود در آینده می

 شوندس زندگی در این شرایط نیازمند تغییر سبک زندگی و یادگیری اصول و قواعد آن استس زندگی هوشمند می
 شود: در شهرهای دانش محور شرایط زیر برای شهروندان ایجاد می

 های ارتباطی نوین برای همه شهروندان آوری ر فراهم آوردن امکان دسترسی به تمام فن
 کنند ر تعالی و شکوفایی پژوهشی که سکویی را برای کالاها و خدمات دارای مجوز فراهم می

 های گوناگون ر توانایی تولید، جذب و نگهداشت شهروندان دارای مهارت در همه دامنه
 پروراندس وجود مراکز مدنی که تنوع را پذیرا بوده و امکانات ارتباطات چهره به چهره را میر 

 نشان دادس 3توان در الگوی شماره  های شهر هوشمند و دانش محور را می بطور کلی اجزا و ظرفیت 
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                                                  محور های شهر دانش ابزارها و ظرفیت- 3الگوی شماره

 ساز و کارهای تغییر سبک زندگی فردی در دنیای دیجیتال
 بازسازی هویت فردی ر3

های اجتماعی استس هویت الگویی است که توسط فرد برای تعدیل و هدایرت  هویت به معنای تفکر و برداشت فرد نسبت به خود در ارتباط با نقش
د شوند افراد با ربط دادن خو شناختی و یک ساخت اجتماعی بازسازی می ها، توسط یک خود روان شودس  هویت های اجتماعی وضع می واکنش به واقعیت

( هرویرت زمرانری 2191کنند )مک آدامز و اولوسن،  شناختی می های روان شناختی با تجارب بین فردی و عبارات فرهنگی شروع به ساخت هویت روان
کنرنرد  میکنند و با تعامل با محیط هویت خود را بازسازی  ای پیدا می پیوندند و جایگاه اجتماعی ویژه گیرد که افراد به گروهی اجتماعی می تشکیل می

کند، حمایت  تواند از فرد در مواجهه با تقاضاهای جدیدی که جامعه مطرح می ( زمانی بازسازی هویت لازم است که هویت فعلی نمی9317)ساویکاس، 
وند و در ش شوند و هویت فعلی توان محافظت و آرامش را ندارد، دچار اضطراب و نگرانی می های دشواری مواجه می نمایدس از آنجایی که افراد با موقعیت
( بنابراین با توجه به شرایط ایجاد شرده در 9311های روحی و روانی شودس )مشکلانی،  ها ممکن است موجب آسیب زندگی شخصی و کاری این نگرش

دنیای دیجیتال برای جلوگیری از نگرانی و اضطراب و آسیب روانی و پاسخگویی مناسب به شرایط ایجاد شده در زندگی و کرار نریراز اسرت افرراد 
 شود: های زیر توصیه می درخصوص بازآفرینی هویت خود گام بردارند و برای این کار طی گام

 دانشگران
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 
 ر بازنگری در ارزش موجود خود3
 های موجود و جدید ر برقراری همبستگی بین ارزش4
 

 شهروند دانشی شدن-1 
و  در دنیای دیجیتال نیاز است که طی فرآیندی منطقی و سریع افراد به شهروندان دانشی تبدیل شوند تا بتوانند زندگی خود را با کمتریرن ترنرش

( رفترار 2113آوری انطباق داده است )اسمیت و مکین،  بیشترین کیفیت ادامه دهندس شهروند دانشی کسی است که نگرش و رفتارش را با دانش و فن
 کنند: بندی می دانشی شهروندان را در سه سطح طبقه

شتراک میا رفتار اشتراک دانشی شی جایی است که مردم به طور باز، دانش را به ا شتراک دان ستفاده  : رفتار ا شتراک دانش با ا د، ا گذارن
دی های دانش، پرسش و پاسخ، فرهنگ اشتراک دانش فراتر از رفتارهای فرر ها، تمرین و تکرار، پایگاه گیرد؛گفتگو، نشست از منابع مختلفی صورت می

 استس
 بخش کندس تر و لذت ای باشد که قابل دسترس بوده و زندگی را آسان مدیریت دانش فردی بایستی به گونهمدیریت دانش شخصی: ر 

ستمر فرآیندی است که شامل تغییر ادراکات فردی و تمرین رویارویی با تغییرات سریع اطررلاعررات و ا یادگیری مستمر:  یادگیری م
 آوری استس فن

 توان در هشت بعد به شرح زیر بیان نمود: ابعاد رفتار شهروند دانشی را می
انرد  ای مادی و معنوی که عناصر آن از قبل شکل گررفرتره توان به احساس تعلق خاطر به مجموعه هویت را می  (Identity capital)ر سرمایه هویت: 9

 تعریف نمودس
 بینی و پاسخ کافی به اتفاقات و عوامل مهم استس  ها و توانایی شناسایی، پیش هوش عبارت از قابلیت (Intelligence capital)ر سرمایه هوش: 2

 کنندس برداری بنابراین شهروندان دانشی بایستی اطلاعات دقیقی از منابع معتبر داشته باشند و با یادگیری مستمر از این قابلیت خود به خوبی بهره
کنندس بهداشت و سلامت نقش بسیار مهمی در کاهش فقر دارنرد زیررا  ( اشاره می2113اورنلاس و دیگران )   (Financial Capital)ر سرمایه مالی: 3

یط برابری قرار داده توانند در شرایط برابر با همدیگر رقابت کنند بنابراین سلامتی، افراد را در شرا تر می تر بسیار مولدترند همزمان افراد سالم افراد سالم
 بخشدس و دستمزدها را بهبود می

ای بر روی مسائلی همچون سطح درک متقابل، اعتماد و احترام و دوسرتری  تمرکز اصلی سرمایه رابطه   (Relational Captial)ای:  ر سرمایه رابطه4
 استس

گر دانش ضمنی قرار گرفته در ذهن و افکار کارکنان و مرنربرع  سرمایه انسانی نمایان  (Human Individual Captial)ر سرمایه انسانی )بعد فردی(: 5
 (س9315ها، طرز فکر و خلاقیت کارکنان است )برازی،  اساسی نوآوری و بازآفرینی یک فرد و به صورت ترکیبی از شایستگی

سرمایه اجتماعی ترکیبی از اعتماد، هنجارهای مشترک و قواعدی است یک جامعه  (Human collective Capital)سرمایه انسانی )بعد اجتماعی(: -6
 کنندس ها هدایت می انداز و یا اهدافی که بر مبنای آن ارزش و یا گروه را به سمت تحقق چشم

توان احساس کرد، مرزه کررد، خرریرد،  ( هر آنچه را که می2115براساس نظر کوهن ) :(Tangible Capital)ر سرمایه ابزاری ملموس )مشهود( 7
 توان سرمایه ملموس نامید که وجود فیزیکی طولانی مدت داشته و یا برای استفاده در عملیات کسب و کار کاربرد داشته باشدس فروختسس را می

دهرنرده رشرد  این سرمایه شامل دانش، اطلاعات، سرمایه فکری و تجربه است و نشان (Intagible Capital)ر سرمایه ابزاری ناملموس )نامشهود(: 8
 های آینده استس فرصت

 (س2193های اصلی و حیاتی زندگی شهری است )گارسیا،  سرمایه ابزاری نامحسوس، قابلیت انتقال دانش و نوآوری در تمامی زمینه
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 مقاله 

 ر درک شرایط داخلی و الزامات دنیای دیجیتالی

 نظمی و ناتوانی در هویت موجود درک اختلال، بی -

 ر خلق یک سیستم معنایی جدید متناسب با شرایط ایجاد شده

 ها و علایق جدید ر مشخص کردن باورها، توانایی

 ها و معانی جدید ر ایجاد یک گشتالت از مجموعه باورها و توانمندی

 های بازسازی شدهس های با هویت ر تنظیم روابط و مناسبات با افراد و گروه

 های مورد نیاز ها و توانمندی ا تعیین مهارت2
در ایرن  های مورد نیاز آن ایجاد شود های ایجاد شده در اثر دنیای دیجیتالی نیاز است که دانش، مهارت و قابلیت گویی به شرایط و موقعیت برای پاسخ

 شود: های مورد نیاز است که خلاصه آن به شرح زیر بیان می ها و قابلیت ای از توانایی زمینه مجموعه

 ا مهارت سرعت3ا2
 العاده زیاد اسرت های فردی است که در فضای انقلاب صنعتی چهارم کارساز است و این بخاطر آن است که سرعت تغییرات، فوق سرعت یکی از قابلیت

 باشدس کارگیری آنها عامل موفقیت می بندی و به ها، تحلیل آنها، دسته بنابراین سرعت در ارائه داده

 ا مهارت حل مسائل پیچیده2ا2
نریرز  هرا آوری در دنیای دیجیتال زیاد بوده و این امر موجب شده که تغییر در یک مولفه، سایر مولفه به لحاظ اینکه سرعت، شدت و تنوع تغییرات فن

نردگری گوی آنها نبوده افراد برای داشترن ز های موجود پاسخ تغییر کندسبنابراین هر روز سطح پیچیدگی مسائل زندگی و کاری بالاتر رفته و توانمندی
 را کاری و شخصی مطلوب باید قواعد حاکم بر فضا و متن پیچیده حاصل از انقلاب صنعتی را بشناسند، آن را ساده کرده و مدیریت کنندس پیچیردگری

 توان آن را مدیریت و از اضرطرراب های تولید شده می آوری توان حذف کرد ولی با تقویت توانمندی شناخت و درک قواعد آن و مجهز شدن به فن نمی
 ناشی از آن کاستس

 (Info Stylist)ا مهارت آرایشگری اطلاعات 1ا2

ات شودس در آرایشگری اطرلاعر ای که با نیازهای کاری و مشخص تطابق داشته باشد مربوط می این مهارت به گزینش اطلاعات و نحوه ارائه آن به گونه
الگوریتم  شود این کار با استفاده از جریان محتوا به صورت گزینشی از اطلاعات توصیه شده براساس نواحی جغرافیایی خرید و عرضه و به کاربر ارائه می

 شودس که شخصی برای مقاصد خودش ایجاد کرده است از بیرون انجام می

 (mino Fitness)ا مهارت ایجاد تناسب ذهنی 4ا2

کننرد ترا  های شناختی خود را تقویت ای است بنابراین افراد نیاز دارند که مهارت رشته با توجه به اینکه شرایط دنیای دیجیتال، توسعه ترکیبی و میان
 (9311بتوانند بین حافظه، تمرکز، تندخوانی، محاسبات ذهنی، استدلال وسسس تناسب برقرار کنند )مدرسه تعالی رویای آینده، 

 ا توان تعامل فرهنگی 5ا2
مرردم های مردم و مخصوصاً جوانان گذاشته و به تعبیری فرهنگ  انقلاب دیجیتال مرزهای فرهنگی را در نوردیده است و اثر زیادی روی باورها و ارزش

ها  آوری های غالب که خواستگاه ایجاد، توسعه و فراگیر کردن فن را تغییر داده که این امر منجر به تغییر سبک زندگی شده استس در این زمینه فرهنگ
افتد  ق میای داشته باشند دو اتفا ها نتوانند تعامل سازنده دهد و در صورتی که خرده فرهنگ ها را تحت تأثیر و تحولات قرار می است بقیه خرده فرهنگ
ا افرزایرش شوندس در این راسرتر آیند که در این صورت تاب و توان و انرژی مقاومت ندارند و یا اینکه بصورت منفعل تابع آن می و یا به ستیز با آن برمی

کار مناسبی برای داشتن زندگی سعادتمند است بنابراین لازم اسرت در دنریرای  توانمندی هوش فرهنگی و دیدن و استخراج مشترکات فرهنگ راه
 دیجیتال توسط افراد اقدامات زیر انجام شود:

 آوری های فرهنگی ایجاد شده توسط فن ر پذیرش ارزش9

 های مفید و مناسب آن ر انتخاب ارزش2
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 مقاله 
 ر بازنگری در ارزش موجود خود3
 های موجود و جدید ر برقراری همبستگی بین ارزش4
 

 شهروند دانشی شدن-1 
و  در دنیای دیجیتال نیاز است که طی فرآیندی منطقی و سریع افراد به شهروندان دانشی تبدیل شوند تا بتوانند زندگی خود را با کمتریرن ترنرش

( رفترار 2113آوری انطباق داده است )اسمیت و مکین،  بیشترین کیفیت ادامه دهندس شهروند دانشی کسی است که نگرش و رفتارش را با دانش و فن
 کنند: بندی می دانشی شهروندان را در سه سطح طبقه

شتراک میا رفتار اشتراک دانشی شی جایی است که مردم به طور باز، دانش را به ا شتراک دان ستفاده  : رفتار ا شتراک دانش با ا د، ا گذارن
دی های دانش، پرسش و پاسخ، فرهنگ اشتراک دانش فراتر از رفتارهای فرر ها، تمرین و تکرار، پایگاه گیرد؛گفتگو، نشست از منابع مختلفی صورت می

 استس
 بخش کندس تر و لذت ای باشد که قابل دسترس بوده و زندگی را آسان مدیریت دانش فردی بایستی به گونهمدیریت دانش شخصی: ر 

ستمر فرآیندی است که شامل تغییر ادراکات فردی و تمرین رویارویی با تغییرات سریع اطررلاعررات و ا یادگیری مستمر:  یادگیری م
 آوری استس فن

 توان در هشت بعد به شرح زیر بیان نمود: ابعاد رفتار شهروند دانشی را می
انرد  ای مادی و معنوی که عناصر آن از قبل شکل گررفرتره توان به احساس تعلق خاطر به مجموعه هویت را می  (Identity capital)ر سرمایه هویت: 9

 تعریف نمودس
 بینی و پاسخ کافی به اتفاقات و عوامل مهم استس  ها و توانایی شناسایی، پیش هوش عبارت از قابلیت (Intelligence capital)ر سرمایه هوش: 2

 کنندس برداری بنابراین شهروندان دانشی بایستی اطلاعات دقیقی از منابع معتبر داشته باشند و با یادگیری مستمر از این قابلیت خود به خوبی بهره
کنندس بهداشت و سلامت نقش بسیار مهمی در کاهش فقر دارنرد زیررا  ( اشاره می2113اورنلاس و دیگران )   (Financial Capital)ر سرمایه مالی: 3

یط برابری قرار داده توانند در شرایط برابر با همدیگر رقابت کنند بنابراین سلامتی، افراد را در شرا تر می تر بسیار مولدترند همزمان افراد سالم افراد سالم
 بخشدس و دستمزدها را بهبود می

ای بر روی مسائلی همچون سطح درک متقابل، اعتماد و احترام و دوسرتری  تمرکز اصلی سرمایه رابطه   (Relational Captial)ای:  ر سرمایه رابطه4
 استس

گر دانش ضمنی قرار گرفته در ذهن و افکار کارکنان و مرنربرع  سرمایه انسانی نمایان  (Human Individual Captial)ر سرمایه انسانی )بعد فردی(: 5
 (س9315ها، طرز فکر و خلاقیت کارکنان است )برازی،  اساسی نوآوری و بازآفرینی یک فرد و به صورت ترکیبی از شایستگی

سرمایه اجتماعی ترکیبی از اعتماد، هنجارهای مشترک و قواعدی است یک جامعه  (Human collective Capital)سرمایه انسانی )بعد اجتماعی(: -6
 کنندس ها هدایت می انداز و یا اهدافی که بر مبنای آن ارزش و یا گروه را به سمت تحقق چشم

توان احساس کرد، مرزه کررد، خرریرد،  ( هر آنچه را که می2115براساس نظر کوهن ) :(Tangible Capital)ر سرمایه ابزاری ملموس )مشهود( 7
 توان سرمایه ملموس نامید که وجود فیزیکی طولانی مدت داشته و یا برای استفاده در عملیات کسب و کار کاربرد داشته باشدس فروختسس را می

دهرنرده رشرد  این سرمایه شامل دانش، اطلاعات، سرمایه فکری و تجربه است و نشان (Intagible Capital)ر سرمایه ابزاری ناملموس )نامشهود(: 8
 های آینده استس فرصت

 (س2193های اصلی و حیاتی زندگی شهری است )گارسیا،  سرمایه ابزاری نامحسوس، قابلیت انتقال دانش و نوآوری در تمامی زمینه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

های سازمانی سازی فرهنگ: الزام تحقق فرهنگ شبکه   

 زاده نویسنده: دکتر محمدرضا حمیدی

 چکیده

هاا و  ها دارد سیستم ها، و ایف و فعالیت ها، سیاست ای از برنامه های منظومه هایش، اَبر شبکه و شبکه هر سازمانی، بنا به طبیعت و حوزه
تواند، در یک یا چاناد ناو   های فرهنگی هم حاصل الگوها و زیربنای الگوها، مفاهیم فرهنگی و اخلاقی هستند. هر سازمانی می مدل
ها و معیارهاای دو  وکار فعالیت داشته و به ماموریت و رسالت خود جامه عمل پوشاند. حیات و سلامت هرسازمانی، قائم به فرهنگ کسب

ها و نیازهای آحاد جامعه هدف( است. در ایان  ها( و تقاضا)= فرصت وکارها و پروژه بخش عرضه)= ارائه خدمات و کالاها در چارچوب کسب
گر تعاملات ساازماانای و  خواهی با توجه به محیط عمومی و اختصاصی هر سازمان، تسهیل آفرینی و فرهنگ وضعیت است که فرهنگ

ها تلاقای  ها و فعالیت ای بر اساس ریز تصمیم منظومه اجتماعی آن خواهند شد. هر واحدی از سازمان، نه تنها سیستم است بلکه سیستم
های اطالاعاات،  رو، زندگی جامع سازمانی با جریان دهند. از این شود که در درون خود شبکه و ابرشبکه فرهنگی و اخلاقی پرورش می می

های درون سازمانی که حیات فرهنگی دارناد،  فعالیت  شود. شناخت شبکه های گوناگون )علوم(، دانش و دانایی ساخته و اداره می تخصص
سازی فرهاناگ  یابی به شبکه مراتب دست کند. بنابراین، هدف این مقاله تشریح سلسله آور می سازی فرهنگ را برای مدیران الزام شبکه

هاا در  ها؛ الگویابی اجرایی مطابق برنااماه ها و استراتژی شده است که ازمسیر مفاهیم،سیاست هنگام های به شدن فرهنگ جهت اجرایی
 شود. ها نهادینه می سازمان

شوند. زیرا هر برنامه سازمانی متناسب باا  های سازمانی تشریح می ها با سازوکارهای شان برای تحقق فرهنگ در این مقاله، انوا  شبکه
ای از مفاهیم، ساختارها، سازوکارها، فرآیندها، رفتارها و عملکردهای فرهنگی هستند. در واقع، اگر  وکارهای شان، شبکه های کسب حوزه

ها، شبکه حیات خود را دارد در حالی که استفاده از تفکر سیستامای در   از تفکر تحلیلی در سطح خرد استفاده شود هر بخش از برنامه
استراتژی سازمان، به ایفای نقاش  -ها هستند( در شبکه تعاملات فرهنگی ها )که مملو از شبکه دهد که تمام برنامه سطح کلان، نشان می

هاا و  های فرهنگ سازمانی بر پایۀ استاراتاژی های سازمانی، تبیین یکپارچه کردن شبکه پردازند. لذا در تشریح الزام تحقق فرهنگ می
 آورد غائی مقاله خواهد بود. ها، دست برنامه

 ها. ها و برنامه های فرهنگ، استراتژی های سازمانی، شبکه کارکردهای استراتژی، فرهنگکلید واژه:  

 

 

 مقاله 

د بعرابا توجه به موارد ذکر شده برای توانمندسازی نیاز است جهت تغییر سبک زندگی افراد هر جامعه و سازمان بصورت همه جانبه و متناسب روی ا
شرود  قوارگی روبرو مری شود و پس از مدتی زندگی با بی گذاری کنند چون تغییر سبک زندگی به شکل تک بعدی منجر به استمرار نمی خود سرمایه

 توان بصورت خلاصه  به شرح زیر بیان نمود: بنابراین مبانی تغییر سبک زندگی را می

 بعد جسمی از طریق اصلاح سبک زندگی فیزیکی 

 بعد ذهنی از طیق تقویت تمرکز ذهنی و تحول مفروضات ذهنی 

 بعد روانی از طریق تعدیل عواطف و معنا گرایی 

  بعد اجتماعی از طریق تقویت همدلی و شبکه سازی استراتژیک 
 

 بندی جمع
های مختلف اقتصادی، کسب و کار، اجتماعی، روابط و به طور کلی کلیه شئون زندگی بشری ایجراد کررده  دنیای دیجیتال تغییرات اساسی در حوزه

 کندس در این شرایط افرادی موفق و سعادتمنرد است و بخواهیم و یا نخواهیم این تحولات ایجاد شده و مسیر خود را بصورت گسترده و عمیق طی می
 های ایجاد شده در جهت ارتقاء سبک زندگی خود استفاده نمایند بنابراین تغییر سبک زندگی به عنوان یک امر ضرروری هستند که بتوانند از فرصت

و  ها روی ابعاد جسمی، ذهرنری، روانری بایستی مورد توجه قرار گیرد، برای تغییر سبک زندگی پایدار و تعالی نیاز است که مردم و کارکنان سازمان
دگی را ها سبک زندگی اصلاح و در نتیجه افراد با این کار فاصله تحولات و سبک زن گذاری نمایند تا از تعامل بین این پتانسیل اجتماعی خود سرمایه

 نندستوانند از مواهب و شرایط استفاده نمایند و به رفاه مادی، آرامش درونی و شادی رسیده و نهایتاً فلسفه زندگی را درک ک کم کرده و بهتر می
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های سازمانی سازی فرهنگ: الزام تحقق فرهنگ شبکه   

 زاده نویسنده: دکتر محمدرضا حمیدی

 چکیده

هاا و  ها دارد سیستم ها، و ایف و فعالیت ها، سیاست ای از برنامه های منظومه هایش، اَبر شبکه و شبکه هر سازمانی، بنا به طبیعت و حوزه
تواند، در یک یا چاناد ناو   های فرهنگی هم حاصل الگوها و زیربنای الگوها، مفاهیم فرهنگی و اخلاقی هستند. هر سازمانی می مدل
ها و معیارهاای دو  وکار فعالیت داشته و به ماموریت و رسالت خود جامه عمل پوشاند. حیات و سلامت هرسازمانی، قائم به فرهنگ کسب

ها و نیازهای آحاد جامعه هدف( است. در ایان  ها( و تقاضا)= فرصت وکارها و پروژه بخش عرضه)= ارائه خدمات و کالاها در چارچوب کسب
گر تعاملات ساازماانای و  خواهی با توجه به محیط عمومی و اختصاصی هر سازمان، تسهیل آفرینی و فرهنگ وضعیت است که فرهنگ

ها تلاقای  ها و فعالیت ای بر اساس ریز تصمیم منظومه اجتماعی آن خواهند شد. هر واحدی از سازمان، نه تنها سیستم است بلکه سیستم
های اطالاعاات،  رو، زندگی جامع سازمانی با جریان دهند. از این شود که در درون خود شبکه و ابرشبکه فرهنگی و اخلاقی پرورش می می

های درون سازمانی که حیات فرهنگی دارناد،  فعالیت  شود. شناخت شبکه های گوناگون )علوم(، دانش و دانایی ساخته و اداره می تخصص
سازی فرهاناگ  یابی به شبکه مراتب دست کند. بنابراین، هدف این مقاله تشریح سلسله آور می سازی فرهنگ را برای مدیران الزام شبکه

هاا در  ها؛ الگویابی اجرایی مطابق برنااماه ها و استراتژی شده است که ازمسیر مفاهیم،سیاست هنگام های به شدن فرهنگ جهت اجرایی
 شود. ها نهادینه می سازمان

شوند. زیرا هر برنامه سازمانی متناسب باا  های سازمانی تشریح می ها با سازوکارهای شان برای تحقق فرهنگ در این مقاله، انوا  شبکه
ای از مفاهیم، ساختارها، سازوکارها، فرآیندها، رفتارها و عملکردهای فرهنگی هستند. در واقع، اگر  وکارهای شان، شبکه های کسب حوزه

ها، شبکه حیات خود را دارد در حالی که استفاده از تفکر سیستامای در   از تفکر تحلیلی در سطح خرد استفاده شود هر بخش از برنامه
استراتژی سازمان، به ایفای نقاش  -ها هستند( در شبکه تعاملات فرهنگی ها )که مملو از شبکه دهد که تمام برنامه سطح کلان، نشان می

هاا و  های فرهنگ سازمانی بر پایۀ استاراتاژی های سازمانی، تبیین یکپارچه کردن شبکه پردازند. لذا در تشریح الزام تحقق فرهنگ می
 آورد غائی مقاله خواهد بود. ها، دست برنامه

 ها. ها و برنامه های فرهنگ، استراتژی های سازمانی، شبکه کارکردهای استراتژی، فرهنگکلید واژه:  
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 استراتژی
شود بلکه  های متنوعی مشخص می ها، معیارها و کارکردها، نه تنها جهت ای از معانی، روش صورت شبکه با شناخت استراتژی، فرهنگ سازمانی به

ین عوامل، های سازمان است و با تغییر ا آیدس اما عمر استراتژی فرهنگ سازمانی محدود به اعتبار عوامل زیربنایی برنامه های خاصی به وجود می قابلیت
 کندس سازی ایفای نقش می (س حال استراتژی، با کارکردهای زیر در شبکه9رسد)شکل اثربخشی فرهنگ سازمانی به پایان می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 سازی فرهنگ سازمانی . کارکردهای استراتژی در شبکه3شکل

 

هرای  ( استراتژی، به مثابۀ تشخیص فررصرت2( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ تنظیم رفتار شبکه / فرد در تعامل با محیط درونی و برونی سازمان؛ 9
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ هنر خلق، تردویرن 3های سازمانی در جهت تحقق منافع؛ اصلی نهفته در فرهنگ و متمرکز کردن منابع شبکه برنامه

های هوشمرنرد بررای هردایرت  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ چارچوب4نفعان؛  نقشه ارزش در داخل سازمان برای کارکنان و در بیرون برای ذی
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ فکری تازه، 1سازی؛  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ راه، بستر و جهت شبکه7ها و رخدادهای سازمانی؛  فعالیت

( اسرترراترژی 99هرا؛  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ راهنمای فعالیت91؛  های جدید کار در درون فرهنگ های موجود برای انجام برنامه تدبیر، راه
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ طرح 92های اساسی و بلندمدت سازمان؛  ای از فرایند تعیین ماموریت، مقاصد و هدف فرهنگ سازمانی، به مثابۀ جلوه

( استراتژی فرهنگ سازمانی، 94ها، نیروها و منابع؛  ها در تناسب با برنامه ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ صف آرایی و چیدمان روش93و نقشۀ راه؛  
هرای  ( استراتژی، به مثابۀ دیدگراه96( استراتژی، به مثابۀ موضع، جایگاه و موقعیت شبکه فرهنگ سازمانی؛ 95به مثابۀ الگو و مدل انجام و پیشبرد امور؛  

 ( استراتژی، به مثابۀ پیشبرد فرهنگ سازمانیس97موجود در فرهنگ سازمانی؛ 

شرود ترا  هایش مشخص مری سازی فرهنگ سازمانی با توازن، پیوستگی، همبستگی، عمق و غنای سیستم سازمان و برنامه های شبکه اثربخشی استراتژی 
مرنرابرع کنند و از  افزایی تعیین  جهت و مسیر حرکت سازمان را بر اساس قلمرو)دامنه(، گسترش منابع، ترکیب تولید، درجه توانمندی، بردار رشد و هم

 (Lynch, 2015). ها بهتر استفاده شود ،  مالی و طبیعی ( برای افزایش کارایی و حصول به هدف )انسانی

 نظام مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی
اد و سازی فرهنگ، باید نظام)سیستم( مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی، ایجر گیری از استراتژی شبکه مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانیس برای بهره

ها  سازی، طراحی و اجرای استراتژی در چارچوب تحلیل محیط داخلی و خارجی سازمان هایش مستقر کردس اما مدیریت استراتژیک شبکه آن را مطابق گام
ه هرنرر و یابدس این مدیریت بر پای سازی و اجرای آنها دست است تا بتواند به خلق استراتژی، تعیین جهت و مسیر استراتژیک برای رسیدن به اهداف شبکه

ایرن نروع بخشدس هردف  ها و اجرای استراتژی را تحقق می های استراتژیک رویدادها، گزینه علم تدوین، اجرا و ارزیابی استراتژی؛ بررسی، تجزیه و تحلیل
لری: های سازمانی و افق بلندمدت؛ شناسایی موقعیت استراتژیرک داخر ها و محیط سازی فرهنگی با گرایش به برنامه مدیریت، انجام وظایف مدیریت شبکه

ها؛ موقعیت استراتژیک خارجی: ثبات عزت و احترام و قدرت موجودیت فرهنگری  ها و  ضعف توان فرهنگی، مزیت فرهنگی و هویت فرهنگی بر حسب قوت
 باید متناسب  سازی است؛ لذا ابتدا یابی به شبکه های لازم برای دست ها و فعالیت ها و تهدیدها استس این نوع مدیریت، تعیین اهداف، برنامه بر حسب فرصت

 

 

 مقاله 

 مقدمه
نظر و دستگاهی با  های گوناگون بشری بوده استس هر صاحب سازمان به مثابه سازۀ انسانی و تمدنی، همواره موضوع معرفت  

برجسته کردن بُعدی از این پدیدۀ اجتماعی، تعریفی از آن ارائه کرده و با توجه به سازوکار مفهومی خود و در نظر گرفتن 
ها، خود را  های موجود در رویکردها و روش کارهایی برای مدیریت سازمانی پیشنهاد کرده استس تفاوت راه  آل از آن،  تصویری ایده

دانان، فرهنگ سازمانی را بخشی از  دهدس جغرافی نشان می  فرهنگ سازمانی به شکلی بارز در تعاریف موضوع واحدی به نام
چون بلند شدن کوهی  شمارند که سازمان در آن مستقر استس از این نظر، فرهنگ سازمانی نوعی سر برافراشتن و هم سرزمینی می

ای متأخرتر فرهنگ سازمانی را مصداق دگرگونی انسانی در محیط طبیعی و  دهدس جغرافیای انسانی در دوره از زمین معنی می
بخشی از نتیجه عمومی رابطه انسان با محیط، امورات زندگی و طبیعی قلمداد کرده استس لذا، ظهور فرهنگ سازمانی، عنصری 

دانان جزو نخستین کسانی بودند که به مطالعه پدیده تجمیع  رویشی در فرآیند تاریخ سازمان و سرزمین است، درنتیجه تاریخ
رسدس آنها این شکل جدید از زندگی اجتماعی را از نظر ساختار  ها پرداختند که در تشکیلاتی به نام سازمان به اوج خود می انسان

های  های باستانی و دگرگونی آنها تا سازمان رو، بحث درباره منشأ سازمان، توصیف سازمان کنندس ازاین و سازمان، صوری ترسیم می
کنندس  ها و تفسیر آنها به مثابۀ واحدهای آماری تعریف می پرسی جدید، فاصله داردس آمارشناسان، به ناچار سازمان را از منظر همه

های  لذا پهنه استقرار سازمان، تعداد ساکنان، فرهنگ سازمانی و مانند آن، ملاک تعریف سازمان استس اقتصاددانان از زاویه واکاوی
گیرندس زیرا سازمان تبلوری از تجمیع منابع و نشانۀ مرحله خاصی از توسعه  توسعه سازمانی، سازمان را واحد اقتصادی در نظر می

وری به صنایع ماشینی، تقسیم  اقتصادی استس در این حالت، ظهور فرهنگ سازمانی به صورتی تنگاتنگ با گذر از صنایع پیشه
ای  شناختی از سازمان باید این نکته را در نظر داشت که چنین پدیده پیچیده کار، بازار و مبادله همراه استس اما در تعریف جامعه

ای از مشخصات دلخواه تعریف کردس  توان به صورتی قابل قبول تنها در یکی از این ابعاد و یا در چارچوب هر مجموعه را نمی
های اداری و  سازمان مسلماً یک گروه اجتماعی است که قلمرو مشخصی را اشغال کرده و دارای ابزارهای فنی، نهادی، دستگاه

ها و کارکنان سازمان، فرهنگ سازمانی را  ها، خیابان شناس در این مجموعه از ساختمان مالی، حکومتی و مانند آن استس اما جامعه
ها، عملکردها، عادات مشترک و  ای از افکار، روش س در نگاه اول، فرهنگ سازمانی مجموعه پندارد زیستی می -سازوکارروانی

است و مشخصه و گونه خاصی از  های متعددی از زندگی سازمانی رشد کرده  ها استس این فرهنگ در خلال نسل احساس
ها را  های بسیاری از کارکنان پهنه شناس، گروه شود، جامعه واحدهای فرهنگی درون تمامیت بزرگی است که سازمان نامیده می

های خاص، کارکنان خود  ها و رویه ها هستندس هرکدام از آنها با روش بیند که نتیجه رشد و فرآیند پیوسته تغییرات و جابجایی می
کنند  های خود ایجاد می رو، هر یک از این اجزا، فرهنگی قائم به فعالیت (س از این9411آبادی،  کنند)جُنگ و دولت را راهبری می
 سازی فرهنگ سازمانی استس رچگی دارندس این یکپارچگی، مسئولیتی بر دوش شبکه که نیاز به یکپا

ای خود در این نوشتار مورد توجه و استناد قرار  سازمان به مثابه اجتماع انسانی و سازمان هم با جلوی سیستمی و شبکه 
های استراتژیک با استفاده از  ها به طرح ریزی و برنامه های سازمانی بیشتر دچار تلاطم شوند، نیاز سازمان گیردس هرچه فعالیت می

ها فزونی  های فعالیتی سازمان های فرهنگی برای حوزه ها، شبکه و اَبرشبکه ها، اَبرسیستم ها، سیستم مفاهیم، تصاویر، الگوها، مدل
ها، الگوها،  ریزی و موفقیت در اجرای آن، بهترین کار آن است که به مدل یابدس برای به دست آوردن نتیجۀ مطلوب از برنامه می

ای نگاه شود که در مجموع  ریزی به منزلۀ جزئی از یک کل چهار بخشی یا جزئی از یک ساختار چهار منظوره طرح ریزی و برنامه
دهدس مجموعه این سیستم برای طراحی، ایجاد و نگهداری شبکه  سیستم مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی را تشکیل می

اهمیت حیاتی دارد که بخواهد خواست کاربران را کانون توجه خود قرار دهد و با کارایی بالا فعالیت نمایدس زیرا بهترین راه برای 
تضمین آینده، آن است که خود آن را آفرید و دانست که بدون کار به موقع، با کیفیت و مداوم، تحول و موفقیتی تحقق پیدا 

 کندس نمی
 توان در چند محور زیر تشریح کردس سازی فرهنگ سازمانی، می یابی به اهداف شبکه حال، ساختار مباحث این مقاله را برای دست

 سازی فرهنگ سازمانی دارد؟ استراتژی فرهنگ سازمانی چیست و چه کاربردی در شبکه س9
 سازی فرهنگ دارد؟ مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی و سیستم آن چه نقش و کارکردی در شبکه س2
 شود؟ هایی ساخته می ها و مسئولیت سازی فرهنگ سازمانی، با چه ارکان، چه نقش شبکه س3
 توان ساخت؟ هایی می هایی دارد؟ و آن را با چه نقشه سازی فرهنگ سازمانی، چه بنیان شبکه س4
 های فرهنگ سازمانی جویا شد؟ توان در شبکه هایی را می بندی چه تنوع و طبقه س5
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 مقاله 

 استراتژی
شود بلکه  های متنوعی مشخص می ها، معیارها و کارکردها، نه تنها جهت ای از معانی، روش صورت شبکه با شناخت استراتژی، فرهنگ سازمانی به

ین عوامل، های سازمان است و با تغییر ا آیدس اما عمر استراتژی فرهنگ سازمانی محدود به اعتبار عوامل زیربنایی برنامه های خاصی به وجود می قابلیت
 کندس سازی ایفای نقش می (س حال استراتژی، با کارکردهای زیر در شبکه9رسد)شکل اثربخشی فرهنگ سازمانی به پایان می
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هرای  ( استراتژی، به مثابۀ تشخیص فررصرت2( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ تنظیم رفتار شبکه / فرد در تعامل با محیط درونی و برونی سازمان؛ 9
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ هنر خلق، تردویرن 3های سازمانی در جهت تحقق منافع؛ اصلی نهفته در فرهنگ و متمرکز کردن منابع شبکه برنامه

های هوشمرنرد بررای هردایرت  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ چارچوب4نفعان؛  نقشه ارزش در داخل سازمان برای کارکنان و در بیرون برای ذی
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ فکری تازه، 1سازی؛  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ راه، بستر و جهت شبکه7ها و رخدادهای سازمانی؛  فعالیت

( اسرترراترژی 99هرا؛  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ راهنمای فعالیت91؛  های جدید کار در درون فرهنگ های موجود برای انجام برنامه تدبیر، راه
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ طرح 92های اساسی و بلندمدت سازمان؛  ای از فرایند تعیین ماموریت، مقاصد و هدف فرهنگ سازمانی، به مثابۀ جلوه

( استراتژی فرهنگ سازمانی، 94ها، نیروها و منابع؛  ها در تناسب با برنامه ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ صف آرایی و چیدمان روش93و نقشۀ راه؛  
هرای  ( استراتژی، به مثابۀ دیدگراه96( استراتژی، به مثابۀ موضع، جایگاه و موقعیت شبکه فرهنگ سازمانی؛ 95به مثابۀ الگو و مدل انجام و پیشبرد امور؛  

 ( استراتژی، به مثابۀ پیشبرد فرهنگ سازمانیس97موجود در فرهنگ سازمانی؛ 

شرود ترا  هایش مشخص مری سازی فرهنگ سازمانی با توازن، پیوستگی، همبستگی، عمق و غنای سیستم سازمان و برنامه های شبکه اثربخشی استراتژی 
مرنرابرع کنند و از  افزایی تعیین  جهت و مسیر حرکت سازمان را بر اساس قلمرو)دامنه(، گسترش منابع، ترکیب تولید، درجه توانمندی، بردار رشد و هم

 (Lynch, 2015). ها بهتر استفاده شود ،  مالی و طبیعی ( برای افزایش کارایی و حصول به هدف )انسانی

 نظام مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی
اد و سازی فرهنگ، باید نظام)سیستم( مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی، ایجر گیری از استراتژی شبکه مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانیس برای بهره

ها  سازی، طراحی و اجرای استراتژی در چارچوب تحلیل محیط داخلی و خارجی سازمان هایش مستقر کردس اما مدیریت استراتژیک شبکه آن را مطابق گام
ه هرنرر و یابدس این مدیریت بر پای سازی و اجرای آنها دست است تا بتواند به خلق استراتژی، تعیین جهت و مسیر استراتژیک برای رسیدن به اهداف شبکه

ایرن نروع بخشدس هردف  ها و اجرای استراتژی را تحقق می های استراتژیک رویدادها، گزینه علم تدوین، اجرا و ارزیابی استراتژی؛ بررسی، تجزیه و تحلیل
لری: های سازمانی و افق بلندمدت؛ شناسایی موقعیت استراتژیرک داخر ها و محیط سازی فرهنگی با گرایش به برنامه مدیریت، انجام وظایف مدیریت شبکه

ها؛ موقعیت استراتژیک خارجی: ثبات عزت و احترام و قدرت موجودیت فرهنگری  ها و  ضعف توان فرهنگی، مزیت فرهنگی و هویت فرهنگی بر حسب قوت
 باید متناسب  سازی است؛ لذا ابتدا یابی به شبکه های لازم برای دست ها و فعالیت ها و تهدیدها استس این نوع مدیریت، تعیین اهداف، برنامه بر حسب فرصت
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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بر عهده گیردس سایبرنتیک، فرآیندهای دریافت، نگهداری، تصحیح و انتقال جریان فرهنگ را  ها، مطابق علم ارتباطات و کنترل )سایبرنتیک( صورت می آن
کرایرک ها بزرگتر از مجموع آثار یر افزایی )سینرژی(، کنش و واکنس عناصر متشکله سیستم فرهنگ بر یکدیگر است تا آثار ترکیب آن داردس منظور از هم

 ها باشدس  آن

عرات و آخرین اطلا  ها و امور مربوط با روش بهنگام های دانشی برنامه سازیس منشأ ایجاد شبکه فرهنگ سازمانی، استفاده مشترک از داده چگونگی شبکه
ها و  سازی فرهنگ سازمانی براساس مفاد استراتژی (س شبکه3ها است)شکل ها و اَبر شبکه ای متناسب با عرض، طول و عمق شبکه داده های دسترس لحظه

گ اشتغال های مختلف با هماهنگی به یادگیری و نوآوری و جریان سازی فرهن های سازمانی است که در بستر آن فعالان یادگیری و نوآوریبا قابلیت برنامه
 دارندس

 سازی فرهنگ سازمانی: عرض، طول و عمق  س مدل سه بُعدی شبکه3شکل

 

 شود: در تقویت سازگاری مدل سه بعُدی شبکه فرهنگ سازمانی معمولاً، از سه رویکرد زیر استفاده می

عناصر محیط داخلی و خارجی سازماناجزا.  -3 شکل از  گ این اجزا مت ستند اما سهم فرهن شان  ها ه آنها به تناسب نقش و کارکردهای سازی 
 (Jackson, 2016)کند  تفاوت می

سیار بالا، میها.  قابلیت -2 گ با سرعت و دقت ب سررتررم تواند تمام افراد و بخش قابلیت شبکه های فرهن هررای  های مربوط را از طریق سیرر
 ها، به یکدیگر متصل نماید تا بتوانند از روش ها و تجربیات یکدیگر استفاده نمایندس  های برنامه حلقوی پایگاه

رنامه ها، مجموعه س این شبکههای همکاری شبکه-1 ستگی ها ای از ب سته بوده و از فررنرراوری  ها با شای کدیگر واب ستند که به ی های متفاوت ه
 (س9317زاده،  گیرند)حمیدی های خود کمک می منظور هماهنگی و پشتیبانی فعالیت اطلاعات و ارتباطات به

ساخرتراری کندس در واقع، شبکه با  های سازمانی است که با اهداف و منافع مشترک عمل می سازی به مثابه ابزاری برای مبادله اطلاعات میان گروه شبکه 
ظریرر های متعددی)اَبر شبرکره( نر کندس جامعه سازمانی ترکیبی از شبکه رسانی می ای از اجزای همگرا و واگرا به جامعه سازمانی خدمت منظم و مجموعه

شود که  ای ایجاد می ای سازمان، شبکه درون سازمانی، شبکه واحد سازمان و شخصی استس لذا اَبر شبکه ای سازمانی، شبکه اعضای حوزه های منطقه شبکه
دهرد و  فزایش مییابندس شبکه، توانایی نوآوری را ا ها جریان و انتقال می های اَبر شبکه خوان از طریق همین شاه راه هم  های فرامرزی است، اساساً، فرهنگ

ها استس شبکه، نوعی همگرایی در عین پذیرش تفاوت موجود میان اعضا بره وجرود  ها در سطح نیازمندی ابزاری مناسب برای تعمیق و گسترش فعالیت
های مکمل  های فعال شبکه، تخصص آوردس شبکه، شاهراه اصلی جریان فرهنگ میان اعضا و از بیرون شبکه به اعضا و از اعضا به بیرون شبکه داردس گروه می

 (Jackson, 2016)های مشترک دارندس این همکاری باید بر مشکلات مشترک غلبه کرده و به کارایی جمعی و ایجاد خدمات جدید منجر شود در پروژه

 

 

 
 

سان مدیریت اسرترراترژیرک  شود)رویکرد تجویزی استراتژی(س بدین با هر نوع استراتژی، فرهنگ سازمانی مرتبط تدوین شده و در طول زمان اجرا 
           ای و عرمرلریراتری و             وکارها، وظریرفره های فرهنگ در سطوح سازمان، واحدهای کسب فرهنگ سازمانی چند جزء اساسی دارد:   الف( استراتژی

هرای  های فرهنگ سازمانی فعال در ادارۀ سازمان و سلسله مراتب آنس لذا، فرهنگ امری کارآفرینانه و پویا است که به کشف فررصرت ب( استراتژی
تخاذ پردازد)دیدگاه تکوینی(س دیدگاه تلفیقی نیز با اقدامات تجویزی و تکوینی ا های توسعه سازمانی در طول زمان می تعالی، آزمون و پرورش مزیت

های بین سازمانی و ج( توانایری سرازمران  سان، فرهنگ سازمانی را باید به سه حوزه: الف( منابع درون سازمانی، ب( محیط شده مطرح استس بدین
سازی فرهنگ سازمانی، علم مدیریت استراتژیک آن باید با دو دیدگاه مرربروط،  (س در شبکه9411زاده، برای خلق ارزش افزوده، تفکیک کرد)حمیدی

 شناخته شودس
رنامهدیدگاه ابزاری.  راز ب گ سازمانی در ت ستراتژی فرهن علمی و تخصصی دارد و کیفیت اجرا را در طول زمان  ها و ا های سازمان، پایۀ 

هرای ضرروری بررای  ها و فعالیت گر دارد، لذا لازم است در نخستین گام به تعیین ماهیت و سازوکارهای برنامه شکل داده و نقش هادی و تسهیل
 یابی به آن اهداف پرداخت تا فرهنگ سازمانی برای آن تقریر شودس  دست

آن، دیدگاه بنیادی.  شمۀ  عی دارد و سرچ شه در زندگی فردی، خانوادگی، اجتما عتقادی است که ری گ سازمانی، امری ارزشی و ا فرهن
 (س99، ف9317زاده، باورها است)حمیدی

 ، استفاده کردس2ها شکل  سازی فرهنگ سازمانی باید از سه گام در تدوین و استقرار سیستم مدیریت استراتژیک شبکه
 

 
 

 
 

 سازی فرهنگ سازمانی های استقرار مدیریت استراتژیک شبکه . گام2شکل 
 

یرن کنندس کرارکررد ا ها تبدیل می ها و اَبر شبکه های یکپارچه، شبکه های بسیار موفق، ساختار، منابع و فرهنگ سازمانی خود را به سیستم سازمان
ها، هماهنگ شده و به نظم  ها و سیاست الگوی ساختاری بدان سبب است که تمامی اجزای آن به صورت راهبردی با یکدیگر بر اساس اهداف برنامه

هرا  های فرهنگ سازمانی با شبکه ها و اَبر سیستم آن را به صورت سیستم و اَبر سیستم، رهبری و مدیریت نمودس یکپارچگی سیستم  در آید که بتوان
 (س9388سازی فرهنگ سازمانی است)دهشیری،  ریزی و تغییر، مسئولیت اصلی مدیریت و رهبری شبکه اهمیت بسیار داردس برنامه

نرهرا ها و معیارهای متناظر با آ سازی فرهنگ سازمانی، ساختار یا چارچوبی از روش ریزی استراتژیک شبکه در واقع، از همان لحظات آغازین برنامه 
ای  گرونره ها، بدون ساختاری که بره ها در آن به کار گرفته شودس تجسم و تصویر از سازمانی کارامد و مبتنی بر خواست برنامه شود تا برنامه ایجاد می

 استس  9پذیر نخواهد بودس زیربنای این سه هدف، به شرح جدول سیستماتیک ایجاد و نهادینه شده باشد، امکان
 
 
 
 
 

 
 سازی فرهنگ سازمانی . اهداف استقرار مدیریت استراتژیک در شبکه3جدول

 
 سازی شبکه

ای از عناصر و اجزا وابسته و پیوسته به هم است که با ایجاد نیروی تضاعف و بازآفرریرنری در حریرات  سازیس این سیستم، مجموعه سیستم شبکه
سازی هماهنگ شده و با هم در ارتباط مفیدی قرار دارندس لذا، این سیستم، مجتمعی از عناصری  )آنتروپی منفی( در صدد تحقق هدف خاص شبکه

دهدس سیستم، متضمن همکاری  است که با وابستگی متقابل، هیأت، مجموعه و منظومۀ واحد شبکه یکپارچه را برای انجام وظایف متنوع تشکیل می
 های درون سازمانی، تنظیم و کنترل  صورت یک کل استس در سایبرنتیک شبکه، فرهنگ هدایت سیستم افزایی( با یکپارچگی به و تضاعف نیروها )هم

 
 

 سومين هدف دومين هدف اولين هدف
تدوين برنامه استراتژيك 

 فرهنگ سازمانی
اجراء و ايجاد تغييرات 

 آميز موفقيت
سازي برنامة استراتژيك  بازنگري و بهنگام

 سازي فرهنگ سازمانی شبکه

س محتوی: تمرکز بر خروجی ها 3
 آوردها  کارکردهاو دست
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بر عهده گیردس سایبرنتیک، فرآیندهای دریافت، نگهداری، تصحیح و انتقال جریان فرهنگ را  ها، مطابق علم ارتباطات و کنترل )سایبرنتیک( صورت می آن
کرایرک ها بزرگتر از مجموع آثار یر افزایی )سینرژی(، کنش و واکنس عناصر متشکله سیستم فرهنگ بر یکدیگر است تا آثار ترکیب آن داردس منظور از هم

 ها باشدس  آن

عرات و آخرین اطلا  ها و امور مربوط با روش بهنگام های دانشی برنامه سازیس منشأ ایجاد شبکه فرهنگ سازمانی، استفاده مشترک از داده چگونگی شبکه
ها و  سازی فرهنگ سازمانی براساس مفاد استراتژی (س شبکه3ها است)شکل ها و اَبر شبکه ای متناسب با عرض، طول و عمق شبکه داده های دسترس لحظه

گ اشتغال های مختلف با هماهنگی به یادگیری و نوآوری و جریان سازی فرهن های سازمانی است که در بستر آن فعالان یادگیری و نوآوریبا قابلیت برنامه
 دارندس

 سازی فرهنگ سازمانی: عرض، طول و عمق  س مدل سه بُعدی شبکه3شکل

 

 شود: در تقویت سازگاری مدل سه بعُدی شبکه فرهنگ سازمانی معمولاً، از سه رویکرد زیر استفاده می

عناصر محیط داخلی و خارجی سازماناجزا.  -3 شکل از  گ این اجزا مت ستند اما سهم فرهن شان  ها ه آنها به تناسب نقش و کارکردهای سازی 
 (Jackson, 2016)کند  تفاوت می

سیار بالا، میها.  قابلیت -2 گ با سرعت و دقت ب سررتررم تواند تمام افراد و بخش قابلیت شبکه های فرهن هررای  های مربوط را از طریق سیرر
 ها، به یکدیگر متصل نماید تا بتوانند از روش ها و تجربیات یکدیگر استفاده نمایندس  های برنامه حلقوی پایگاه

رنامه ها، مجموعه س این شبکههای همکاری شبکه-1 ستگی ها ای از ب سته بوده و از فررنرراوری  ها با شای کدیگر واب ستند که به ی های متفاوت ه
 (س9317زاده،  گیرند)حمیدی های خود کمک می منظور هماهنگی و پشتیبانی فعالیت اطلاعات و ارتباطات به

ساخرتراری کندس در واقع، شبکه با  های سازمانی است که با اهداف و منافع مشترک عمل می سازی به مثابه ابزاری برای مبادله اطلاعات میان گروه شبکه 
ظریرر های متعددی)اَبر شبرکره( نر کندس جامعه سازمانی ترکیبی از شبکه رسانی می ای از اجزای همگرا و واگرا به جامعه سازمانی خدمت منظم و مجموعه

شود که  ای ایجاد می ای سازمان، شبکه درون سازمانی، شبکه واحد سازمان و شخصی استس لذا اَبر شبکه ای سازمانی، شبکه اعضای حوزه های منطقه شبکه
دهرد و  فزایش مییابندس شبکه، توانایی نوآوری را ا ها جریان و انتقال می های اَبر شبکه خوان از طریق همین شاه راه هم  های فرامرزی است، اساساً، فرهنگ

ها استس شبکه، نوعی همگرایی در عین پذیرش تفاوت موجود میان اعضا بره وجرود  ها در سطح نیازمندی ابزاری مناسب برای تعمیق و گسترش فعالیت
های مکمل  های فعال شبکه، تخصص آوردس شبکه، شاهراه اصلی جریان فرهنگ میان اعضا و از بیرون شبکه به اعضا و از اعضا به بیرون شبکه داردس گروه می

 (Jackson, 2016)های مشترک دارندس این همکاری باید بر مشکلات مشترک غلبه کرده و به کارایی جمعی و ایجاد خدمات جدید منجر شود در پروژه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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گ شبکهکننده.  هماهنگ  کرره و  کننده داخلی به فراهم ساختن ورودی های موفق با هماهن عملیات، اقدامات شرربرر رای  های سازمانی ب
کننده شبکه شامل این موارد است: کنترل درخواست کاربران از هم و اطرمریرنران از ایرنرکره  های هماهنگ پردازدس مسؤولیت روزرسانی آن، می به

ها  کننده هاس هماهنگ ها و بهترین روش ها با سرعت پاسخ داده شوند، کمک به مدیریت محتوی شبکه فرهنگ، مانند کنترل آموختن آموزش درخواست
 های آموزشی و محتوای آنها منجر به ارتقای سطح آگاهی فرهنگ اعضاء شوندس  کنند تا دوره کمک می

نرمرایرنردس  ای برقرار می تر محلی و منطقه های موفق با اعضای کلیدی خود، اتصال و پیوستگی شبکه را به سطوح پایین نهایتاً شبکهس  اعضای کلیدی
های تخصصی و پوشش کرامرل  اعضای کلیدی، گروهی از اعضای منتخب شبکه هستند که مسئول و مدیر شبکه برای اطمینان از پوشش کامل بحث

زی شربرکره سرا ریزی و پیاده شوندس آنها هدایت تکامل شبکه را نیز با راهنمای فنی بر عهده دارندس این افراد در برنامه های جغرافیایی، تلقی می حوزه
رسندس این اشخاص واسط ارتباط کاربران با مرترخرصرصران  فرهنگ شراکت دارند تا مطمئن شوند که دانش شبکه فرهنگ به سطوح اهداف خود می

 (Jackson, 2016).های مختلف هست زمینه

 ها ها و مسئولیت نقش
هرا و  کنند؛ اما معمولاً از تخرصرص، مروفرقریرت مدیران تیزبین، اهمیت مشکلاتی را که اغلب مدیران فرهنگ سازمانی با آن سروکار دارند درک می

هرای جردیرد  دهی مجدد، تغییرات مدیریت و استخدام ها ناشی از تعدیل نیرو، سازمان اطلاعی اطلاع هستندس برخی از این بی های یکدیگر بی شکست
و مند گردند با ساخرترارهرا  توانند از تجربیات یکدیگر بهره شود نیز کارکنانی که می استس ولی حتی در یک سازمان که به بهترین شکل مدیریت می

رد شود و تمرکز به جای اهداف ارتقای پیشب دهی مختلفی محدود می های گزارش شوند و به این ترتیب کار به کانال سازوکارهای رسمی از هم جدا می
ا مشکرل اند، معمولاً ب های مختلفی ظهور پیدا کرده های تخصصیِ کاری که به شکل گرددس کانون ها، بیشتر بر کارایی داخلی کارکنان معطوف می برنامه

برد گیری نکردن از تجربیات و نداشتن تفکر چند سویه برای پیش نظمی و طولانی کردن فرآیند کارها، بهره شوند نظیر بی مشابهی دست به گریبان می
ده امور؛ چگونه به بهترین شکل به کارکنانی که از لحاظ جغرافیایی بسیار پراکنده هستند کمک کرد تا بتوانند از دانش و تخصص یکدیرگرر اسرترفرا

ربخش ها، باید فضای تبادل نظر الکترونیکی فرهنگ را ایجاد کنند تا بتوانند محیط فرهنگی بخشی را بر اساس سلسله مراتب سازمان اث کنند؟ سازمان
 (س9313کنند)ظهوریان و لگزیان، 

سله ها، مجموعه س این شبکههای سیاست گذاری شبکه غیرسل ستند که ماهیتی  سبتاً باثبات ه سته دارند  ای از روابط ن مراتبی و به هم واب
منافرع  یابی به این منظور دست ها و منابع خود را به های مشخص، منافع مشترک دارند و تلاش هائی مرتبط هستند که درباره سیاست و با انواع برنامه

 کنندس مشترک به کار بسته و مبادله می

ز افراد و نهاد ها، مجموعه س این شبکههای ارتباطی شبکه ستنررد کرره از طررریررق  های به هم پیوسته ای ا ای از همگراهای فرهنگی ه
تعامل دارنردهای ارتباطی  گیری خود با یک یا چند مورد از این شبکه اندس هر فرد و نهاد در تصمیم ها به هم پیوسته های ارتباطی الگودار برنامه جریان

 (س 9316پور،  )مختاریان

 های توسعه فرهنگ سازمانی بنیان
سازی، ابزار برقراری تعامل میان نهادهای فعال در سطح سازمانی بررای  سازی آن استس شبکه ترین چالش تحقق توسعه فرهنگ سازمانی، شبکه بزرگ

های فرهنگی استس شبکه، تشکیلات مبتنی بر توافقات و تعاملات دو و چند جانبه میان اعضاء است تا در گرردش دانرش  گسترش و تعمیق فعالیت
افزایی و تسهیل ایجاد شودس از طرفی، تحقق اهداف و چشم انداز سازمانی نیازمرنرد وجرود فررهرنرگ،  ها، هم فرهنگ و برقراری ارتباطات میان نهاد

رنردۀ دهنده، سازندۀ جامعه و بررآو دهنده، جهت هایی است تا در آن پیش قراولان پیشرفت و تعالی سازمانی بتوانند شکل ساختارها، فرایندها و نظام
هرای  نگر، خلاق، گشایندۀ براب ها باشند؛ در این مسیر، نخبگان فرهنگ،  نقشی یگانه و برجسته ایفا می کنندس نخبگان، ژرف نیازهای فرهنگی سازمان

 های نرفته و نو هستندس   جدید و رفتن راه

ستمهای خبره سیستم کی از شاخه س این سی گ دانررش  ها ی ستفادۀ وسیع از فرهررنرر های هوش مصنوعی است که مانند فردی خبره با ا
پردازدس فرد خبره، فردی است که در یک زمینۀ خاص دارای فرهنگ مبتنی بر تجربه و مهارت و در یک کرلام خربررگری  تخصصی به حل مسائل می

حرل استس بنابراین، فرد خبره با فرهنگ دانشی و مهارت خاص، برای بیشتر کارکنان ناشناخته و یا غیر قابل دسترسی استس فرد خبره مسایلری را 
، از هرا های خبره فرهنگ شربرکره دهدس در سیستم کند که یا دیگران نتوانستند آن را حل کنند و یا او مؤثرین راه حل را برای آن مسئله ارائه می می

در شودس فرهنگ دانش موجرود  ها استفاده می افزارهای طراحی شده برای توسعه و اجرای امور جاری برنامه ها و سخت های خاص، برنامه فناوری زبان
  محور و  دانشی است که از طریق کتب، مجلات و افراد دانشمند قابل دسترسی استس کاربر، اطلاعات، های خبره معمولاً شامل اطلاعات روش سیستم
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های متنروع نریراز  های پیچیده سازمانی، به تخصص وری فرهنگ جمعی است، زیرا در محیط ها، ارتقای بهره ( اولین کارکرد شبکه9هاس  کارکرد شبکه
هرا و  ها ضروری استس شبکه سازی روشی برای دسترسری بره روش ها در درون واحدهای سازمانی برای ادارۀ سازمان است و نگهداری این تخصص

ها، یادگیری جمعی استس شبکه سازی هم فرصرتری  ( اما دومین کارکرد شبکه2گذاری استس  معیارهای درست انچام دادن کارها با فرآیند به اشتراک
ند شودس نهادهای سازمانی، در فرآی کننده فرآیند یادگیری مشترک می های مشترک و نوآورانه است که تسهیل ها، تکنیک گذاری روش برای به اشتراک

در  های جدید را مطررح و ها و دیدگاه کشند؛ ایده ها و تجربیات را به چالش می گذرند؛ الگوها، مدل یادگیری مشترک، تجارب خود را به اشتراک می
سازی و فعالیت جرمرعری براعرث  پذیری جمعی است که شبکه ها، ریسک ( سومین کارکرد شبکه3کنندس  نهایت از کسب تجربه مشترک استقبال می 

افرزایری  هرا، هرم ( چهارمیرن کرارکررد شربرکره4کنندگان شبکه شودس  پذیری جمعی کمتر از ریسک پذیری تک تک مشارکت شوند که ریسک می
های فرهنگی و اخلاقی است زیرا بویژه در محیط پیچیده، پاسخگویی به کلیه مسائل مختلف نهادهای سازمانی، دشوار است و شبکه برایرد  شایستگی

اشند که در ها، معیارها و منابعی مختلف دسترسی داشته ب کند تا اجزا به افکار، روش های لازم را خلق کندس شبکه، این امکان را فراهم می بتواند مزیت
 (Figallo and Rhine, 2002)افزایی در یادگیری است  ها، ایجاد هم ( پنجمین کارکرد شبکه5خوشه و زنجیرۀ تسهیم مبادلات قرار گیرندس 

 هرا  دگیریکند که موجب تسهیل و تسهیم یا ای فراهم می ها، معیارها و منابع را به گونه سازی، با ایجاد فرافرصت، امکان استفاده از افکار، روش شبکه
 های مربوط با یکدیگر مربرادلره های موضوعی و آموخته و ارتقای کیفیت پیشبرد کارها شود، به این سیاق که اعضا، تجربیات خود را در مورد چالش

پذیری استس هم افزایری در تربرادل ایرده هرا و  ( ششمین کارکرد مربوط به هم افزایی در ریسک6آفریندس  کنند تا بینش و ایده های جدید بی
های مرخرترلرف  افزایی در تناسب با مواجهه برنامه ( در حالی که هفتمین کارکرد هم7دهدس  ای، میزان ریسک پذیری را کاهش می های شبکه فعالیت

ب ها در کس کند و هدف آن، ارتقای انگیزش مشارکت افراد و حتی سازمان های مختلف بر قرار می استس شبکه، ارتباطات چند جانبه ای میان برنامه
 (Hildreth and Kimble, 2004گرا، نقش کلیدی دارند) های تبادلات فرهنگ دانش اطلاعات باشدس در این کارکردها، جریان تجربیات جدید هم می

 توان برشمرد: ها را می با توجه به موقعیت و ماهیت اعضا سه نوع عمده از جریان اطلاعات در شبکه
عضای همجریان افقی اطلاعات فرهنگی.  شان می این جریان در میان ا کرد خود را ن عمل کدیگر  سان با روابط افقی با ی راز و هم  دهدس ت

عمودی اطلاعات در شبکه زمانی صورت میجریان عمودی اطلاعات فرهنگی.  سبت برره هررم دارای روابررط  جریان  عضاء ن گیرد که ا
 مراتبی باشندس سلسله

ع جریان شبکهجریان شعاعی اطلاعات فرهنگی.  ک یا چنررد  ای جریان اطلاعات فرهنگیراز مرکز به پیرامون است می این نو د به ی توان
 (س 9317زاده،  عضو موجود در پیرامون انتقال یابد)حمیدی

 
ع شبکه س این شبکههای عصبی شبکه ستم ها، از نو عصبی سی ستند  تا بتوان از روش های  رای یررادگرریررری  ها ه ها و معیارهای نوینی ب

های پیچیده سازمانی استفاده کرردس عرنرصرر  های خروجی از برنامه بینی پاسخ فرهنگی، نمایش دانش و اعمال دانش نهفته در فرهنگ در جهت بیش
ارهرا ها و معیارهای درست انجام دادن کر ها، برنامه کلیدی این شبکه، ایجاد ساختارهای جدید برای سامانه پردازش اطلاعات یکپارچه میان استراتژی

نرقرش هرا،  های برنامه کند که برای پیشبرد کارها و تحلیل کارکرد پیوسته)نورون( استفاده می استس این شبکه، از شمار بسیاری عناصر پردازشی بهم
تروانرنرد  ها مری ها اگر سلولی آسیب ببیند بقیه سلول کندس در این شبکه ای دارند و با ارتباطات الکترومغناطیسی اطلاعات را منتقل می کننده هماهنگ

ها به صورت تطبیقی اسرت، لرذا برا  اندس یادگیری در این سیستم ها قادر به یادگیری نبود آنرا جبران کرده و در بازسازی آن سهیم باشندس این شبکه
ای از عنراصرر  های جدید، سیستم، پاسخ درستی تولید خواهد کردس بنابراین، شبکه عصبی، شبکه استفاده از وزن ارتباطات الکترومغناطیسی با ورودی

های پردازش کارها و پارامتررهرای عرنراصرر دورن  ای از ارتباط میان روش تواند رفتار پیچیدۀ کلی تعیین شده ها( است که می پردازش ساده )نورون
 فرهنگی را نمایش دهدس 

 
 ارکان شبکه فرهنگ

ران، باید اولین حامیان شبکهحامی گ باشندس این س مدی د تا بتوانند برررای  های فرهن رن کی با رهبران و کارکنان شبکه دا زدی ها، همکاری ن
 ها هماهنگ خواهند شد شبکه کارکردهای شبکه را ارتقاء بخشند، همچنین با مدیران ارشد و واحدهای کاری نهادهای درون و برونی در سطح سازمان

ذب ها را بررای جر ها و راهنمایی سازی متمرکز باشدس آنها، اصول، سیاست های بهینه مند خود و بر فرصت تا شبکه از لحاظ راهبردی بر اهداف ارزش
 (Creech and Willard, 2001)کنند تا اشتراک دانش فرهنگ و مشارکت در شبکه میسر شود های شبکه فراهم می مشارکت افراد برای فعالیت

راهبر را حامی شبکه انتخاب میراهبر.  شته باشدس معمولاً  سب موفقیت باید راهبر رسمی دا رای ک کندس این فرد، زمرریررنرره و  شبکه ب
ی سازدس راهبر باید از طریق کمک به طراحی شبکه و حذف موانع سازمانر تسهیلات ارتباط با سایر اعضاء را در جهت اشتراک دانش فرهنگ، فراهم می

شرود  ای نیست و راهبر شبکه عامل کلیدی قلمداد می فعالیت کندس ایجاد ارتباط بین واحدهایی که در نقاط مختلف سازمان پراکنده هستند، کار ساده
های مختلف، برای  بندی به هم متصل کندس این شخص در تشویق متخصصین حوزه های واحدهای کاری غیرمتمرکز را از طریق علم رده که باید تلاش

 ها و تبلیغ به اشتراک گذاشتن دانش و بازنمایی دانش فرهنگ نقش حیاتی داردس مشارکت و پذیرفتن نقش
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گ شبکهکننده.  هماهنگ  کرره و  کننده داخلی به فراهم ساختن ورودی های موفق با هماهن عملیات، اقدامات شرربرر رای  های سازمانی ب
کننده شبکه شامل این موارد است: کنترل درخواست کاربران از هم و اطرمریرنران از ایرنرکره  های هماهنگ پردازدس مسؤولیت روزرسانی آن، می به

ها  کننده هاس هماهنگ ها و بهترین روش ها با سرعت پاسخ داده شوند، کمک به مدیریت محتوی شبکه فرهنگ، مانند کنترل آموختن آموزش درخواست
 های آموزشی و محتوای آنها منجر به ارتقای سطح آگاهی فرهنگ اعضاء شوندس  کنند تا دوره کمک می

نرمرایرنردس  ای برقرار می تر محلی و منطقه های موفق با اعضای کلیدی خود، اتصال و پیوستگی شبکه را به سطوح پایین نهایتاً شبکهس  اعضای کلیدی
های تخصصی و پوشش کرامرل  اعضای کلیدی، گروهی از اعضای منتخب شبکه هستند که مسئول و مدیر شبکه برای اطمینان از پوشش کامل بحث

زی شربرکره سرا ریزی و پیاده شوندس آنها هدایت تکامل شبکه را نیز با راهنمای فنی بر عهده دارندس این افراد در برنامه های جغرافیایی، تلقی می حوزه
رسندس این اشخاص واسط ارتباط کاربران با مرترخرصرصران  فرهنگ شراکت دارند تا مطمئن شوند که دانش شبکه فرهنگ به سطوح اهداف خود می

 (Jackson, 2016).های مختلف هست زمینه

 ها ها و مسئولیت نقش
هرا و  کنند؛ اما معمولاً از تخرصرص، مروفرقریرت مدیران تیزبین، اهمیت مشکلاتی را که اغلب مدیران فرهنگ سازمانی با آن سروکار دارند درک می

هرای جردیرد  دهی مجدد، تغییرات مدیریت و استخدام ها ناشی از تعدیل نیرو، سازمان اطلاعی اطلاع هستندس برخی از این بی های یکدیگر بی شکست
و مند گردند با ساخرترارهرا  توانند از تجربیات یکدیگر بهره شود نیز کارکنانی که می استس ولی حتی در یک سازمان که به بهترین شکل مدیریت می

رد شود و تمرکز به جای اهداف ارتقای پیشب دهی مختلفی محدود می های گزارش شوند و به این ترتیب کار به کانال سازوکارهای رسمی از هم جدا می
ا مشکرل اند، معمولاً ب های مختلفی ظهور پیدا کرده های تخصصیِ کاری که به شکل گرددس کانون ها، بیشتر بر کارایی داخلی کارکنان معطوف می برنامه

برد گیری نکردن از تجربیات و نداشتن تفکر چند سویه برای پیش نظمی و طولانی کردن فرآیند کارها، بهره شوند نظیر بی مشابهی دست به گریبان می
ده امور؛ چگونه به بهترین شکل به کارکنانی که از لحاظ جغرافیایی بسیار پراکنده هستند کمک کرد تا بتوانند از دانش و تخصص یکدیرگرر اسرترفرا

ربخش ها، باید فضای تبادل نظر الکترونیکی فرهنگ را ایجاد کنند تا بتوانند محیط فرهنگی بخشی را بر اساس سلسله مراتب سازمان اث کنند؟ سازمان
 (س9313کنند)ظهوریان و لگزیان، 

سله ها، مجموعه س این شبکههای سیاست گذاری شبکه غیرسل ستند که ماهیتی  سبتاً باثبات ه سته دارند  ای از روابط ن مراتبی و به هم واب
منافرع  یابی به این منظور دست ها و منابع خود را به های مشخص، منافع مشترک دارند و تلاش هائی مرتبط هستند که درباره سیاست و با انواع برنامه

 کنندس مشترک به کار بسته و مبادله می

ز افراد و نهاد ها، مجموعه س این شبکههای ارتباطی شبکه ستنررد کرره از طررریررق  های به هم پیوسته ای ا ای از همگراهای فرهنگی ه
تعامل دارنردهای ارتباطی  گیری خود با یک یا چند مورد از این شبکه اندس هر فرد و نهاد در تصمیم ها به هم پیوسته های ارتباطی الگودار برنامه جریان

 (س 9316پور،  )مختاریان

 های توسعه فرهنگ سازمانی بنیان
سازی، ابزار برقراری تعامل میان نهادهای فعال در سطح سازمانی بررای  سازی آن استس شبکه ترین چالش تحقق توسعه فرهنگ سازمانی، شبکه بزرگ

های فرهنگی استس شبکه، تشکیلات مبتنی بر توافقات و تعاملات دو و چند جانبه میان اعضاء است تا در گرردش دانرش  گسترش و تعمیق فعالیت
افزایی و تسهیل ایجاد شودس از طرفی، تحقق اهداف و چشم انداز سازمانی نیازمرنرد وجرود فررهرنرگ،  ها، هم فرهنگ و برقراری ارتباطات میان نهاد

رنردۀ دهنده، سازندۀ جامعه و بررآو دهنده، جهت هایی است تا در آن پیش قراولان پیشرفت و تعالی سازمانی بتوانند شکل ساختارها، فرایندها و نظام
هرای  نگر، خلاق، گشایندۀ براب ها باشند؛ در این مسیر، نخبگان فرهنگ،  نقشی یگانه و برجسته ایفا می کنندس نخبگان، ژرف نیازهای فرهنگی سازمان

 های نرفته و نو هستندس   جدید و رفتن راه

ستمهای خبره سیستم کی از شاخه س این سی گ دانررش  ها ی ستفادۀ وسیع از فرهررنرر های هوش مصنوعی است که مانند فردی خبره با ا
پردازدس فرد خبره، فردی است که در یک زمینۀ خاص دارای فرهنگ مبتنی بر تجربه و مهارت و در یک کرلام خربررگری  تخصصی به حل مسائل می

حرل استس بنابراین، فرد خبره با فرهنگ دانشی و مهارت خاص، برای بیشتر کارکنان ناشناخته و یا غیر قابل دسترسی استس فرد خبره مسایلری را 
، از هرا های خبره فرهنگ شربرکره دهدس در سیستم کند که یا دیگران نتوانستند آن را حل کنند و یا او مؤثرین راه حل را برای آن مسئله ارائه می می

در شودس فرهنگ دانش موجرود  ها استفاده می افزارهای طراحی شده برای توسعه و اجرای امور جاری برنامه ها و سخت های خاص، برنامه فناوری زبان
  محور و  دانشی است که از طریق کتب، مجلات و افراد دانشمند قابل دسترسی استس کاربر، اطلاعات، های خبره معمولاً شامل اطلاعات روش سیستم
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

گ سازمانی در چارچوب شبکهسازی.  های فرهنگ .شبکه3 گ معماری فرآیند نوآوری فرهن سررتررای  های فرهن ساسی در را سازی، گامی ا
جرمرلره  افرزاری، از های نرم واحدهای سازمانی استس این شبکه، علاوه بر شتاب بخشیدن به جریان خلاقیت، نوآوری و توسعه ظرفیت  تحقق مأموریت

بنیان نرقرشری اسراسری دارنردس  های فرهنگ دانش رود و در حرکت به سوی سازمان قیمتی به شمار می دانش و فناوری، سرمایه اجتماعی بسیار ذی
های فرهنگی، تعاملی مؤثر بین متخصصان محصولات و فناوری مورد استفاده با خبرگان درون و بررون  سازی، از طریق ایجاد هسته های فرهنگ شبکه

ای هر آوری فرهنگ کنند؛ به این ترتیب، این شبکه، فضای مناسبی برای شناسایی، تولید و جمع سازمانی، مانند نخبگان صنعتی و دانشگاهی ایجاد می
ای دیگرر ه ها، زیرساخت اصلی شبکه آوردس این شبکه های خلاقانه جهت مقابله با تهدیدات حال و آینده به وجود می ها و راه حل ها، فرصت دانشی، ایده

 (Figallo, and Rhine, 2002کنندس) هستند و در تحقیق و توسعه، تولید و تأمین اثربخش نیاز تجهیزاتی موردنیاز سازمان ایفای نقش می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

های مررتربرط  مهندسی با سایر بخش -افزا میان واحدهای فنی  های تعاملات فرهنگی از روابط هم شبکههای تعاملات فرهنگی.  . شبکه2
حری، ها و توان طررا آیند و وظیفه تبدیل احکام جدید فرهنگی برای بهبود خدمات/ محصولات فعلی را بر عهده دارندس توسعه قابلیت سازمانی پدید می

رهرنرگ ها هستندس در این توسعه باید به فرهنگ پویا و ایستا، فر ترین دستاوردهای این شبکه تولید، بهبود کارکردها و استانداردسازی محصولات، مهم
 تجویزی و فرهنگ نوظهور کارآفرینانه توجه ویژه داشتس

سته ای از سازمان ها مجموعه این شبکههای تولید.  . شبکه1 رای تولید محصولات  های به هم واب اند که درون فرآیندهای تولیدی کلان ب
 های بین سازمانی و فراسازمانی و حمرایرت از افزایی فرهنگی، چابکی و تقویت همکاری و خدمات با یکدیگر تشریک مساعی فرهنگی دارندس ایجاد هم

هرای  ها تأثیر بسزایی بر کراهرش ریسرک های تولید استس ایجاد این شبکه های تولیدی داخلی در راستای نیازهای سازمان، هدف اصلی شبکه بخش
و  توانند تأثیر قابل ملاحظه ای بر ارترقرای کریرفریرت ها دارد و در صورت اداره اثربخش این شبکه ها، آن ها می گذاری و اصلاح سبد دارایی سرمایه

ا پیرمران های تولیدی کمک کند و ب های تولید، به ایجاد فرهنگ منظور توسعه شبکه ها داشته باشندس شبکۀ فرهنگی باید بتواند به استاندارهای فرآورده
نرهرا هایی که سطح فناوری آ ها را به کار گیرندس برای شروع، واگذاری فعالیت سپاری تولیدات و گرایش به سمت تولید نیمه متمرکز، توان سایر بخش

 پایین است و در انحصار سازمان نیستند، راه گشا خواهند بودس

آنها جریان مررؤثررری از  های تأمین، مجموعه شبکههای تأمین.  . شبکه4 ستر  ستند که در ب شی ه ای از روابط بین سازمانی و بین بخ
هرا  گیردس هدف این شبکه های پردازش سفارش، مدیریت موجودی و انبارداری انجام می اطلاعات و مواد وجود دارد و بر اساس عملیاتی منظم، فعالیت

 ها استس  ها و نیز سازمان ها میان سازمان تأمین به موقع مواد اولیه و منابع موردنیاز و توزیع آن

سترده س سازمانهای خدماتی . شبکه5 دس سازمان ها، به طیف گ سئول خدمات، باید این خدمات  ها و بخش ای از خدمات نیاز دارن های م
هرای  های همکاری درونی و بیرونی مدیریت کنندس لازمه ایجراد شربرکره را با توجه به نیازها، شناسایی و طراحی کرده و تأمین آنها را از طریق شبکه

حساس از  ها باید خدمات ضروری و های خدماتی متوالی، فرآیندی و موازی استس لذا با این شبکه افزایی بین فعالیت خدماتی توانمند، ادغام و ایجاد هم
های درونی با رعایت ملاحظات اقتصادی، امنیتی و اجرایی، از طریق شبکۀ نهادهای اداری، اقتصادی، فرهنگی و مانند آن تأمریرن شرود طریق شبکه

(Bedford and Sanchez,2021). 

 . ساختار و تبادل فرهنگ4شکل
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از  کرنردس های عالمانه و در یک کلام خبرگی دریافت مری معیارها، حقایق و وقایع را به سیستم خبره انتقال داده و در پاسخ، تجربه، تخصص و توصیه
پایه است که در بخش دوم موتور استنرتراج بره  شودس بخش اول پایگاه فرهنگ دانش نظر ساختار داخلی، سیستم خبره از دو بخش اصلی تشکیل می

های فرهنگ سازمانری، طروری طرراحری  های کاربران می باشدس سیستم کندس این نتای ، پاسخ سیستم خبره به درخواست گیری می کمک آن نتیجه
طراحی  های خبره،  وسیله فناوری سیستم شوند که بتوانند مانند دستیار هوشمندانه افراد خبره برای کاربران عمل کنندس این دستیاران هوشمند به می

د ای را در تناسب با کارها فراهم کنندس هر چه دانش فرهنگ بیشتری به سیستم اضافه شود، ماننرد فرر تا بتوانند امکان بسط فرهنگ و اخلاق حرفه
مند و محدود به دامنه خاصی استس دامنه موضروع، نشرانرگرر  کندس برخلاف دانش فنون حل مسایل عمومی، دانش فردی خبره، حوزه خبره عمل می

اند که مانند افراد خبره در یک حوزه  های خبره طوری طراحی شده تواند مسایل آن را به خوبی حل کندس سیستم حوزه خاصی است که فرد خبره می
 خبره   حوزه فرهنگ دانشی فرد دادن کارها و حل مسائل خاص،  ها، معیارهای درست انجام خاص، مهارت داشته باشندس دانش فرد خبره دربارۀ روش

ی معین، به پردازد و با داشتن واقعیت یابند، به استدلال یا استنتاج می شودس لذا سیستم به همان روشی که افراد خبره، راه حل مسائل را می نامیده می
های خبره، فررهرنرگ در  شودس در سیستم اطلاق می  حافظه شبکۀ فرهنگ محور و پایگاه فرهنگ،  زندس به سیستم خبرۀ قاعده گیری دست می نتیجه

( در رأس 2اند( قرار داردس  ها گرفته ها)که درون آنها فرآیندها و مکانیزم ها و تکنیک ( یک رأس این مربع، روش9شود که در  ساختار مربعی تعریف می
( رأس چهارم نمایشگرر 4های قائم به آنها دارد و  ها و برنامه ( رأس سوم اختصاص به استراتژی3بعدی، معیارهای استاندارد انجام درست کارها استس 
های جدید و اقدامات خراص را بررای اجررای  شود تا روش ها( فعال می شود که با واقعیات)برنامه ساختار سازمان استس فرهنگ، قواعدی تعریف می

 ها و معیارهای مرتبط باشندس  های فرهنگ سازمانی باید بتوانند هادی امور مطابق روش ها شکل دهدس سیستم برنامه
 های فرهنگ انوا  شبکه

عمق شبکه  های بخش ها، روش در این شبکهها.  های روش شبکه عرض، طول و  ع خدمات سازمانی متناسب با  عرضه و تقاضای انوا های 
 فرهنگ جای دارندس 

برا یابی به اهداف تسهیم شرده  منظور دست های معیارهاس در این نوع شبکه هر عضو باید بخشی از نهادهای همکار در شبکه معیارها باشد و به شبکه
که وجود آیدس در این شب کند، در واقع، باید یکپارچگی فرهنگ داخلی میان اعضای شبکه در چارچوب معیارها به یکدیگر همکاری کرده و معیارسازی 

ها، هماهنگی فرآیندهای فرهنگ با معیارها اهمیت بسیار داردس در این هماهنگی جریان استانداردسازی فرآیندها در شبکه مرورد حرمرایرت قررار 
 استسها با یکدیگر برای تولید معیارها  ها، اطلاعات و روش ها، کارکنان، نهادها، ابزارها، داده ها ارتباط فعالیت گیردس کارکرد اصلی شبکه می

ع راه از این شبکهکارها.  های راه شبکه رائه انوا رای مدیریت در ا ستفاده  کارها متناسب با فرآورده ها ب ها از فناوری اطلاعات و ارتباطات  ا
تسهیرم  ها و زمان است که به دلیل ایجاد مجاری اطلاعات و منظور کاهش هزینه کارها میان اعضای شبکه به ها برای انتقال راه شودس این نوع شبکه می
ها، حل مشکلات اعضا و توسعه مهارت و تجارب اعضای شبکه اسرتس  (س مزیت دیگر شبکه4کارها میان نهادهای عضوخود، با اهمیت هستند)شکل راه

رها، فرآینردی کا راه کارها، عمل انتقال مطمئن و بهینه اطلاعات، تجربه ها از یک نهاد به نهاد دیگری است، زیرا انتقال دانش منظور از انتقال دانش راه
 .(Hildreth and Kimble)گیرد وسیله تجارب و اطلاعات عضوی دیگر از شبکه تحت تأثیر قرار می است که یک عضو از شبکه به

کنند؛ طور همزمان کار  ها برای توانمندسازی اعضا در نقاط مرجع سازمانی طراحی شده تا با یکدیگر به های نقاط مرجع سازمانیس این نوع شبکه شبکه
کدیرگرر، سازد تا با دسترسی به منابع روشی ی پذیر کرده و اعضا را قادر می آورد، امکان لذا همکاری را بین اعضای مجموعه با تسهیلاتی که فراهم می

 های همکاری مناسب را طراحی کنندس  مدل
گ محیط کسبهای دانش و نوآوری شبکه عامل توانمندشدن و پایداری در فرهن کارهای درون و بین سازمانی استس نوآوری  و س نوآوری، 

رد خود را ای از متخصصان، توانایی ایجاد آن را دارندس نهادهای سازمانی برای این کار باید رویک ای است که تنها، شبکه گسترده ه مستلزم دانش پیچید
ون راه های بیرونی به سادگی در آن جریان یابند و فرهنگ درونی بیشتری هم به بیرر مطابق تفکر هوشمندانه و خلاقانه باز کنند تا ایده ها و فناوری

ها سرچشمه بگیرند و کارکردهای متناسب با خود را داشته باشرنرد  توانند از درون یا برون سازمان (س در نوآوری باز، ایدههای با ارزش می4یابد)شکل
(Lynch, 2015 Wheelen et al, 2018) 

ها، گروهی از افراد هستند کره برا دغردغره،  های دانش و نوآوری، جنبۀ بنیادی داردس این انجمن های خبرگی در شبکه گفتنی است که نقش انجمن
هرا و  مندی در مورد موضوعی مشترک آنها را گرد هم آورده و با تعاملی که با هم دارند دانش و ترخرصرص، ایرده ای از مشکلات و یا علاقه مجموعه
ها  کهآورندس این شب های خبرگی  کارکردهای مثبت بسیاری برای مدیران و کارکنان سازمانی فراهم می گذارندس انجمن های خود را به اشتراک می شیوه

این ارتباطات فرهنگی با حرالات  .(Skyrme,1999)ها هستند  های مختلف سازمان کارهای تبادل و اشتراک فرهنگ در میان بخش راه  یکی از بهترین 
آوری گیری دانش و نو گر تولید و بهره ها باشدس حال، شبکه های مذکور در چند شبکۀ زیر، تسهیل ها و حتی بین انجمن توانند درون انجمن مختلف می

 شوند: فرهنگی تلقی می
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گ سازمانی در چارچوب شبکهسازی.  های فرهنگ .شبکه3 گ معماری فرآیند نوآوری فرهن سررتررای  های فرهن ساسی در را سازی، گامی ا
جرمرلره  افرزاری، از های نرم واحدهای سازمانی استس این شبکه، علاوه بر شتاب بخشیدن به جریان خلاقیت، نوآوری و توسعه ظرفیت  تحقق مأموریت

بنیان نرقرشری اسراسری دارنردس  های فرهنگ دانش رود و در حرکت به سوی سازمان قیمتی به شمار می دانش و فناوری، سرمایه اجتماعی بسیار ذی
های فرهنگی، تعاملی مؤثر بین متخصصان محصولات و فناوری مورد استفاده با خبرگان درون و بررون  سازی، از طریق ایجاد هسته های فرهنگ شبکه

ای هر آوری فرهنگ کنند؛ به این ترتیب، این شبکه، فضای مناسبی برای شناسایی، تولید و جمع سازمانی، مانند نخبگان صنعتی و دانشگاهی ایجاد می
ای دیگرر ه ها، زیرساخت اصلی شبکه آوردس این شبکه های خلاقانه جهت مقابله با تهدیدات حال و آینده به وجود می ها و راه حل ها، فرصت دانشی، ایده

 (Figallo, and Rhine, 2002کنندس) هستند و در تحقیق و توسعه، تولید و تأمین اثربخش نیاز تجهیزاتی موردنیاز سازمان ایفای نقش می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

های مررتربرط  مهندسی با سایر بخش -افزا میان واحدهای فنی  های تعاملات فرهنگی از روابط هم شبکههای تعاملات فرهنگی.  . شبکه2
حری، ها و توان طررا آیند و وظیفه تبدیل احکام جدید فرهنگی برای بهبود خدمات/ محصولات فعلی را بر عهده دارندس توسعه قابلیت سازمانی پدید می

رهرنرگ ها هستندس در این توسعه باید به فرهنگ پویا و ایستا، فر ترین دستاوردهای این شبکه تولید، بهبود کارکردها و استانداردسازی محصولات، مهم
 تجویزی و فرهنگ نوظهور کارآفرینانه توجه ویژه داشتس

سته ای از سازمان ها مجموعه این شبکههای تولید.  . شبکه1 رای تولید محصولات  های به هم واب اند که درون فرآیندهای تولیدی کلان ب
 های بین سازمانی و فراسازمانی و حمرایرت از افزایی فرهنگی، چابکی و تقویت همکاری و خدمات با یکدیگر تشریک مساعی فرهنگی دارندس ایجاد هم

هرای  ها تأثیر بسزایی بر کراهرش ریسرک های تولید استس ایجاد این شبکه های تولیدی داخلی در راستای نیازهای سازمان، هدف اصلی شبکه بخش
و  توانند تأثیر قابل ملاحظه ای بر ارترقرای کریرفریرت ها دارد و در صورت اداره اثربخش این شبکه ها، آن ها می گذاری و اصلاح سبد دارایی سرمایه

ا پیرمران های تولیدی کمک کند و ب های تولید، به ایجاد فرهنگ منظور توسعه شبکه ها داشته باشندس شبکۀ فرهنگی باید بتواند به استاندارهای فرآورده
نرهرا هایی که سطح فناوری آ ها را به کار گیرندس برای شروع، واگذاری فعالیت سپاری تولیدات و گرایش به سمت تولید نیمه متمرکز، توان سایر بخش

 پایین است و در انحصار سازمان نیستند، راه گشا خواهند بودس

آنها جریان مررؤثررری از  های تأمین، مجموعه شبکههای تأمین.  . شبکه4 ستر  ستند که در ب شی ه ای از روابط بین سازمانی و بین بخ
هرا  گیردس هدف این شبکه های پردازش سفارش، مدیریت موجودی و انبارداری انجام می اطلاعات و مواد وجود دارد و بر اساس عملیاتی منظم، فعالیت

 ها استس  ها و نیز سازمان ها میان سازمان تأمین به موقع مواد اولیه و منابع موردنیاز و توزیع آن

سترده س سازمانهای خدماتی . شبکه5 دس سازمان ها، به طیف گ سئول خدمات، باید این خدمات  ها و بخش ای از خدمات نیاز دارن های م
هرای  های همکاری درونی و بیرونی مدیریت کنندس لازمه ایجراد شربرکره را با توجه به نیازها، شناسایی و طراحی کرده و تأمین آنها را از طریق شبکه

حساس از  ها باید خدمات ضروری و های خدماتی متوالی، فرآیندی و موازی استس لذا با این شبکه افزایی بین فعالیت خدماتی توانمند، ادغام و ایجاد هم
های درونی با رعایت ملاحظات اقتصادی، امنیتی و اجرایی، از طریق شبکۀ نهادهای اداری، اقتصادی، فرهنگی و مانند آن تأمریرن شرود طریق شبکه

(Bedford and Sanchez,2021). 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

آنها جریان مررؤثررری از  های تأمین، مجموعه شبکههای تأمین.  .شبکه4  ستر  ستند که در ب شی ه ای از روابط بین سازمانی و بین بخ
هرا  گیردس هدف این شبکره های پردازش سفارش، مدیریت موجودی و انبارداری انجام می اطلاعات و مواد وجود دارد و بر اساس عملیاتی منظم، فعالیت

 ها استس  ها و نیز سازمان ها میان سازمان تأمین به موقع مواد اولیه و منابع موردنیاز و توزیع آن
سترده سازمانهای خدماتی.  . شبکه5 دس سازمان ها، به طیف گ سئول خدمات، بررایررد ایررن  ها و بخش ای از خدمات نیاز دارن های م

 های همکاری درونی و بیرونی مدیریت کرنرنردس لازمره ایرجراد خدمات را با توجه به نیازها، شناسایی و طراحی کرده و تأمین آنها را از طریق شبکه
ت ضروری و ها باید خدما های خدماتی متوالی، فرآیندی و موازی استس لذا با این شبکه افزایی بین فعالیت های خدماتی توانمند، ادغام و ایجاد هم شبکه

مین های درونی با رعایت ملاحظات اقتصادی، امنیتی و اجرایی، از طریق شبکۀ نهادهای اداری، اقتصادی، فرهنگی و مانند آن تأ حساس از طریق شبکه
 .(Bedford and Sanchez, 2021)شود 

ستم نااطمینانی، سیاّلشناسایی پیچیدگی،    . شبکه6 ستفاده از سی هررای اطررلاعرراترری برره  بودن و ابهامات محیطیس این شبکه با ا
بررای پردازد تا بتواند  ها می های سازمان ها و برنامه های محیطی در سطوح اختصاصی و عمومی سازمان در تناسب با استراتژی رصدکردن مستمر مولفه

ها و  لیتانداز و برای رفع ابهامات، چابکی براساس توسعه قاب بودن محیط، چشم پیچیدگی، شفافیت؛ برای نااطمینانی، ارتقای ادراک دانشی؛ برای سیاّل
 توان طراحی، تولید، بهبود کارکردها و استانداردسازی بوجود آوردس

جلوه   استفاده کردس این چارچوب 5توان از چارچوب شکل انداز محیط و استراتژی، بعُد درونی و برونی سازمان می سازی فرهنگ بر اساس چشم در شبکه
(روابط درون 5( فرآیندها، سازوکارها و معیارها 4( تسهیلات ساختاری، 3افزاری،  های مکانی، نرم و سخت ( ویژگی2ها،  ( فرهنگ و زیرساخت9تعاملات 

 ( فناوری استس 6و بین سازمانی و 
ی و گراهربنابراین، شبکه فرهنگ سازمانی، تعاملات دو یا چند جانبه علمی بین افراد دانشی)مدیران، ساکنان سازمان، نخبگان و خبرگان(،مراکز دانشر

 منظور تسریع و تسهیل در توسعه فرهنگ است تولیدی به -خدماتی -پژوهشی، مراکز اداری
 

 سازی فرهنگ مدلی برای شبکه .5 شکل

سازی شبکه فرهنگی سازمانی، الزاماتی موردنیاز است، این الزامات شامل: تدوین چشم انداز، تبیین اخلاق حرفه ای، تعریرف فررهرنرگ  برای پیاده
ی کارگیری نیروی انسانی مستعد، ایجاد ساختارهای اقتضایی، ایجاد زیرساخت ها سازمانی و نهادی، حمایت و تعهد معنوی و مادی مدیریت عالی، به

براشردس در واقرع،  افزاری و نرم افزاری، تبیین و تعریف کیفیت ارتباطات علمی، ایجاد فرآیندهای مدیریت دانش و ایجاد پایگاه دانرش، مری سخت
( برای دسترسی افراد و مراکز نهادهای سازمانی به دانش های پراکنده؛ اعم از 2ای و تعاملی،  ( ایجاد بسترهای شبکه9سازی فرهنگ سازمانی:  شبکه
افزایی و پویایی دانشی،  ( با ایجاد هم3های مدیریت شده )محصور شده در نهادها(،  ها( و یا دانش های مدیریت نشده )نزد اشخاص و یا سازمان دانش

 (س6شناسی و بازنمایی دانش، است)شکل بندی، ماهیت منظور رسیدن به نقطه سرآمدی سازمان هوشمند مطابق علم رده ( به4

بعد درونی
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 مقاله 

گ سازمانی در چارچوب شبکهسازی های فرهنگ .شبکه3 گ س معماری فرآیند نوآوری فرهن سررتررای  های فرهن ساسی در را سازی، گامی ا
دانش و جمله  افزاری، از های نرم واحدهای سازمانی استس این شبکه، علاوه بر شتاب بخشیدن به جریان خلاقیت، نوآوری و توسعه ظرفیت  تحقق مأموریت

هرای  بنیان نقشی اسراسری دارنردس شربرکره های فرهنگ دانش رود و در حرکت به سوی سازمان قیمتی به شمار می فناوری، سرمایه اجتماعی بسیار ذی
مانند های فرهنگی، تعاملی مؤثر بین متخصصان محصولات و فناوری مورد استفاده با خبرگان درون و برون سازمانی،  سازی، از طریق ایجاد هسته فرهنگ

ا، هر هرای دانشری،ایرده آوری فرهنرگ کنند؛ به این ترتیب، این شبکه، فضای مناسبی برای شناسایی، تولید و جمع نخبگان صنعتی و دانشگاهی ایجاد می
در تحقیق های دیگر هستند و  ها، زیرساخت اصلی شبکه آوردس این شبکه های خلاقانه جهت مقابله با تهدیدات حال و آینده به وجود می ها و راه حل فرصت

 (Figallo, and Rhine, 2002)کنندس و توسعه، تولید و تأمین اثربخش نیاز تجهیزاتی موردنیاز سازمان ایفای نقش می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هرای مررتربرط  مهندسی با سایر بخش -افزا میان واحدهای فنی  های تعاملات فرهنگی از روابط هم س شبکههای تعاملات فرهنگی . شبکه2
حی، تولید، ها و توان طرا آیند و وظیفه تبدیل احکام جدید فرهنگی برای بهبود خدمات/ محصولات فعلی را بر عهده دارندس توسعه قابلیت سازمانی پدید می

ویرزی و ها هستندس در این توسعه باید به فرهنگ پویا و ایستا، فرهنگ تج ترین دستاوردهای این شبکه بهبود کارکردها و استانداردسازی محصولات، مهم
 فرهنگ نوظهور کارآفرینانه توجه ویژه داشتس

سته ای از سازمان ها مجموعه س این شبکههای تولید . شبکه1 رای تولید محصولات  های به هم واب اند که درون فرآیندهای تولیدی کلان ب
 های بین سازمانی و فراسازمانری و حرمرایرت از افزایی فرهنگی، چابکی و تقویت همکاری و خدمات با یکدیگر تشریک مساعی فرهنگی دارندس ایجاد هم

هرای  ها تأثیر بسرزایری برر کراهرش ریسرک های تولید استس ایجاد این شبکه های تولیدی داخلی در راستای نیازهای سازمان، هدف اصلی شبکه بخش
و استاندارهای  توانند تأثیر قابل ملاحظه ای بر ارتقای کیفیت ها دارد و در صورت اداره اثربخش این شبکه ها، آن ها می گذاری و اصلاح سبد دارایی سرمایه
ی تولیدات و های تولیدی کمک کند و با پیمان سپار های تولید، به ایجاد فرهنگ منظور توسعه شبکه ها داشته باشندس شبکۀ فرهنگی باید بتواند به فرآورده

در انحصرار هایی که سطح فناوری آنها پایین است و  ها را به کار گیرندس برای شروع، واگذاری فعالیت گرایش به سمت تولید نیمه متمرکز، توان سایر بخش
 سازمان نیستند، راه گشا خواهند بودس

 . ساختار و تبادل فرهنگ4شکل

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
46



 

 

 مقاله 

آنها جریان مررؤثررری از  های تأمین، مجموعه شبکههای تأمین.  .شبکه4  ستر  ستند که در ب شی ه ای از روابط بین سازمانی و بین بخ
هرا  گیردس هدف این شبکره های پردازش سفارش، مدیریت موجودی و انبارداری انجام می اطلاعات و مواد وجود دارد و بر اساس عملیاتی منظم، فعالیت

 ها استس  ها و نیز سازمان ها میان سازمان تأمین به موقع مواد اولیه و منابع موردنیاز و توزیع آن
سترده سازمانهای خدماتی.  . شبکه5 دس سازمان ها، به طیف گ سئول خدمات، بررایررد ایررن  ها و بخش ای از خدمات نیاز دارن های م

 های همکاری درونی و بیرونی مدیریت کرنرنردس لازمره ایرجراد خدمات را با توجه به نیازها، شناسایی و طراحی کرده و تأمین آنها را از طریق شبکه
ت ضروری و ها باید خدما های خدماتی متوالی، فرآیندی و موازی استس لذا با این شبکه افزایی بین فعالیت های خدماتی توانمند، ادغام و ایجاد هم شبکه

مین های درونی با رعایت ملاحظات اقتصادی، امنیتی و اجرایی، از طریق شبکۀ نهادهای اداری، اقتصادی، فرهنگی و مانند آن تأ حساس از طریق شبکه
 .(Bedford and Sanchez, 2021)شود 

ستم نااطمینانی، سیاّلشناسایی پیچیدگی،    . شبکه6 ستفاده از سی هررای اطررلاعرراترری برره  بودن و ابهامات محیطیس این شبکه با ا
بررای پردازد تا بتواند  ها می های سازمان ها و برنامه های محیطی در سطوح اختصاصی و عمومی سازمان در تناسب با استراتژی رصدکردن مستمر مولفه

ها و  لیتانداز و برای رفع ابهامات، چابکی براساس توسعه قاب بودن محیط، چشم پیچیدگی، شفافیت؛ برای نااطمینانی، ارتقای ادراک دانشی؛ برای سیاّل
 توان طراحی، تولید، بهبود کارکردها و استانداردسازی بوجود آوردس

جلوه   استفاده کردس این چارچوب 5توان از چارچوب شکل انداز محیط و استراتژی، بعُد درونی و برونی سازمان می سازی فرهنگ بر اساس چشم در شبکه
(روابط درون 5( فرآیندها، سازوکارها و معیارها 4( تسهیلات ساختاری، 3افزاری،  های مکانی، نرم و سخت ( ویژگی2ها،  ( فرهنگ و زیرساخت9تعاملات 

 ( فناوری استس 6و بین سازمانی و 
ی و گراهربنابراین، شبکه فرهنگ سازمانی، تعاملات دو یا چند جانبه علمی بین افراد دانشی)مدیران، ساکنان سازمان، نخبگان و خبرگان(،مراکز دانشر

 منظور تسریع و تسهیل در توسعه فرهنگ است تولیدی به -خدماتی -پژوهشی، مراکز اداری
 

 سازی فرهنگ مدلی برای شبکه .5 شکل

سازی شبکه فرهنگی سازمانی، الزاماتی موردنیاز است، این الزامات شامل: تدوین چشم انداز، تبیین اخلاق حرفه ای، تعریرف فررهرنرگ  برای پیاده
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( برای دسترسی افراد و مراکز نهادهای سازمانی به دانش های پراکنده؛ اعم از 2ای و تعاملی،  ( ایجاد بسترهای شبکه9سازی فرهنگ سازمانی:  شبکه
افزایی و پویایی دانشی،  ( با ایجاد هم3های مدیریت شده )محصور شده در نهادها(،  ها( و یا دانش های مدیریت نشده )نزد اشخاص و یا سازمان دانش

 (س6شناسی و بازنمایی دانش، است)شکل بندی، ماهیت منظور رسیدن به نقطه سرآمدی سازمان هوشمند مطابق علم رده ( به4
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 چکیده

گری ابعاد فرهنگ بر رابطه علی، قصد و رفتار استفاده در پذیرش فناوری است.  هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی نقش تعدیل
مند ادبیات و روش فرا تحلیل مورد کاربرد قرار گرفته است. فناوری که در این تحقیق مورد بررسی قرار  بدین منظور مرور نظام

گری ابعاد فرهنگی فاصله قدرت و و مردگرایی را  های این پژوهش تعدیل باشد. اگرچه یافته گرفته است فناوری همراه بانک می
های فرهنگی بار  کننده گیری بلندمدت تعدیل دهد که اجتناب از عدم اطمینان، فردگرایی و جهت کند، اما نشان می تأیید نمی

رابطه علی، قصد استفاده و رفتار استفاده در همراه بانک هستند.  فراتحلیل انجام شده نه تنها مطالعات قبلی استفاده از همراه 
بانک را ادغام کرده است، بلکه نتایج حاصل از تحلیل فرضیه ها نکات مهمی را روشن ساخته است. نتایج این بررسی نشاان 

دهد ابعاد فرهنگی یک کشور فاکتورهای مهمی هستند که باید در هنگام مطالعه پذیرش فناوری اطلاعات به طور کلای و  می
ها  آمیز این فناوری سازی و استفاده موفقیت توانند بر پیاده طور خاص در نظر گرفته شوند، زیرا می استفاده از بانکداری همراه به

 تأثیر بگذارند. 
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 مقاله 

دهند که برای حفرظ روابرط ارتربراط  گرا، افراد ترجیح می های جمع توان استدلال کرد در فرهنگ با توجه به ادبیات پذیرش فناوری اطلاعات می
ت تری از پذیرش فرنراوری اطرلاعرا بینی کرد که در این نوع جوامع نرخ پایین توان پیش دهند، بنابراین می فیزیکی را به سایر ارتباطات ترجیح می

دهدس بر این اساس فرضیه سروم  (، زیرا بانکداری تلفن همراه ارتباط مستقیم بین مشتریان و بانک را کاهش می2194وجود دارد )ژائو و همکاران، 
 پژوهش به صورت زیر شکل گرفته است:

 کندس : فردگرایی، تاثیر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می3فرضیه

ستگی و کرریررفرریررت در           گرایی:  مردگرایی و زن رابری، همب رای رضایت جمعی، ارزش نهادن به ب گرا ب افراد با ارزش های فرهنگی  زن
لبی با ه طزندگی های کاری  آنها و انگیزه هایی مانند وقت آزاد و انعطاف پذیری، تلاش می کنندس در مناطق مردگرا، چالش،  درآمد، ابراز وجود، جا

(س برا 2199گرایی بیشتری دارند )هافستد،  تر هستند و مادی های مردگرا اعضای جامعه قاطع (س در فرهنگ9317ارزش هستند )زرگر و رحیمیان، 
ه شرود کر بینی می تر شوند، پیش های مالی کمک کند تا کارآمدتر و رقابتی ها و سازمان توجه به اینکه پذیرش بانکداری همراه ممکن است به بانک

دهند که  ( شواهدی ارائه می2193(س علاوه بر این کابو وبرایسون )2114پذیرش بانکداری همراه در جوامع مردگرا بیشتر است )باگچی و همکاران، 
(س با توجره بره ایرن 2193هایی با مردگرایی بیشتر قوی تر است )کابا و برایسون،  شده در پذیرش فناوری جدید در فرهنگ نقش سودمندی درک

 شود: مطالعات، فرضیه زیر مطرح می

 کندس گرایی، تاثیر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می : مردگرایی و زن4فرضیه

ستد، گیری بلند مدت:  جهت ستند )هاف آسان با شرایط ه آینده و سازگاری  گران  شتر ن لندمدت مردم بی در جامعه ای با جهت گیری ب
های اجتماعی مانند نوآوری فناوری هستند و آن را  های مختلف درگیر پیشرفت شود که افراد به روش بینی می گرا، پیش (س در جوامع آینده2199
پذیرتر هستند و ترمرایرل  گیری بلندمدت انعطاف دهد که جوامع دارای جهت (س از سوی دیگر، ادبیات نشان می2194پذیرند )ژائو و همکاران،  می

 شود:  (س بر این اساس فرضیه نهایی پژوهش به صورت زیر بیان می2116های پیشرفته دارند )لیدنر و کایورس،  بیشتری به پذیرش فناوری

 کندس : جهت گیری بلندمدت، تاثیر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می5فرضیه

 روش شناسی تحقیق
باشدس علاوه برر آن مررور سریرررررسرترمراتریرک  ریرزی شدۀ مطالعات مرتبط در یک حوزه می مرور سیستماتیک شناسایی دقیق، مرنظم و برنامره

ها مانع اعمال نظرر  نمایدس مزیت اصلی مرور سیستماتیک آن اسرت که وجود داده نرراهمخوانی بررین شررواهد تحقیقرراتی موجررود را مشخص می
بندی نتای  چندین مطالعرره اصرررلری  گرددس در واقع به کمک استراتژی هایی با حداقل ترورش و خطا، به جمع داوری مولرف می شخصی و پریش

هرای  مند است که در خلال این فرآیند یرافرتره های انجام تحقیقات مرور نظام (س  فراتحلیل یکی از شیوه2191باف و عزیزی،  پرردازد )ملموس مری
کند تا با ترکیب کمی نترایر   می  (س  این تکنیک به محققان کمک 2192گردد )ژانگ و همکاران،  سازی، ارزیابی و تحلیل می تحقیقات کمی خلاصه

دست آورندس همچنین این تکنیک نترایر  مروجرود را  های مطالعات گوناگون به مطالعات گوناگون در یک حوزه مشترک دیدگاهی خلاصه از یافته
 دهد )جدیل و این طریق پیشنهاداتی برای تحقیقات آینده می کند و به های موجود در شواهد تجربی را شناسایی می کند، شکاف تثبیت و تقویت می

 (س 2129همکاران، 

گانه فرهنگ از دیدگاه هافستد بر تاثیر قصد استفاده از بانکداری همراه بر رفتار اسرترفراده از آن  5گری ابعاد  هدف پژوهش حاضر بررسی تعدیل
یس با باشدس بر این اساس ابتدا محققان جستجوی کامل و دقیقی را در پایگاه های ساینس دایرکت، امرالد، جان وایلی، اشپرینگر و تیلور و فرانس می

یرافرترن  گانه فرهنگی هافستد و مدل پذیرش فناوری انجام دادندس جستجوی اولیه منجر بره 5های بانکداری تلفن همراه، ابعاد  استفاده از کلید واژه
وجه تمایز مرور روایتی و مرور نظامند را اجتناب از قضاوت محقق در انتخاب مطرالرعرات  9117ها گردیدس کوک  مقاله در ارتباط با این کلیدواژه22

دست آمده در جسرترجروی   مشخص تعریف شد و بر اساس آن مطالعات به (س به همین دلیل یک قاعده 2129کند )مرادی و میرالماسی،  بیان می
در سبد تحلریرل قررار  3 مقاله بر اساس بندهای قاعده  22های معتبر علمی ذکر شده مورد غربالگری قرار گرفته و در مجموع از  ی پایگاه مجموعه

 به کار رفته عبارتند از : گرفتس بندهای قاعده 

 مقالات حتما دارای فرضیه بررسی تعدیلگر ابعاد فرهنگ هافستد بر تاثیر قصد استفاده از بانکداری همراه بر رفتار استفاده از آن باشدس

 باشندس  AVEاز بین شاخص های روایی و پایایی حداقل دارای شاخص پایایی ترکیبی و شاخص 

 جامعه و نمونه مورد مطالعه در حوزه بانک داری همراه باشدس

 

 

 مقاله 

 مقدمه
های  اگرچه اهداف اولیه در کاربرد فناوری اطلاعات در بانکداری، اتوماسیون، کاهش هزینه ها و افزایش کارایی بوده اما در دهه  

اخیر فناوری تاثیر شگرفی بر صنعت بانکداری داشته است و بررسی روندها نشان دهنده این است که  موفقیت اقتصادی در 
(س توسعه سریع و روزافزون 2111بانکداری بر پایه هم زیستی کسب و کار بانکی و فناوری اطلاعات خواهد بود )لمبرتی و بوگر، 

اینترنت و کسب و کار اینترنتی، صنعت بانکداری را به سوی پذیرش بانکداری آنلاین  سوق داده استس حتی این صنعت به عنوان 
یکی از صنایع پیشگام در پذیرش توسعه الکترونیک و تغییرات سریع در نوآوری های فناورانه شناخته شده است )خان و 

(س با این حال علی رغم منافع بسیاری که بانکداری الکترونیک به همراه داشته، مطالعات نشان می دهند که نرخ 2129همکاران، 
پذیرش فناوری در بانکداری در کشورها و در واقع در فرهنگ های مختلف، متفاوت است، از این روی مطالعات بسیاری به بررسی 

تر توسط  نقش فرهنگ در پذیرش تکنولوژی پرداخته اند تا راهگشای درک و تحلیل بهتر رفتار مشتریان و ارائه خدمات اثربخش
 (س 2198بانک ها باشند )ژانگ و همکاران، 

در این میان نقش تعدیل کننده فرهنگ بر پذیرش تکنولوژی در بانکداری تنها در مطالعات معدودی مورد توجه قرار گرفته و 
، ژانگ و همکاران، 2195، باپتیستا و الیویرا، 2198، گولارته و زیلبر، 2129نتای  متفاوتی نیز ارائه شده است )پیکوتو و پینتو، 

(، بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه یک جمع بندی از نقش تعدیلگر متغیر فرهنگ بر رابطه علی قصد کاریرد 2198
)استفاده( بر کاربرد )رفتار استفاده( بوده استس همچنین به منظور نیل به هدف اصلی پژوهش، روش فرا تحلیل به عنوان یکی از 

 مند مورد کاربرد قرار گرفته استس جدیدترین و معتبرترین روش های مورد توجه در سال های اخیر در حوزه مرور نظام
ابتدا در بخش مرور مبانی نظری، مدل پذیرش تکنولوژی و مدل فرهنگی هافستد توضیح داده شده اندس در بخش سوم، روش 

مند و روش فرا تحلیل و در بخش چهارم نتای  تحلیل داده ها ارائه شده  شناسی به کار رفته در پژوهش حاضر یعنی مرور نظام
 استس در بخش پنجم و نهایی، بحث و نتیجه گیری آورده شده استس

 مبانی نظری و فرضیات تحقیق 
 مدل پذیرش تکنولوژی

توسط دیویس ارائه گردید و تاکنون به طور گسترده در مطالعات مرتبط با پذیرش انواع  9181مدل پذیرش تکنولوژی در سال 
مختلفی از تکنولوژی ها مورد کاربرد قرار گرفته استس این مدل از پن  متغیر اصلی ادراک از سودمندی، سهولت کاربرد )استفاده(، 
نگرش به کاربرد )استفاده(، قصد رفتاری )قصد استفاده( و کاربرد )استفاده( تشکیل شده استس یکی از فرضیات اصلی در این مدل 

 تاثیر قصد رفتاری )قصد استفاده( بر کاربرد )رفتار استفاده( بوده استس
 مدل فرهنگ هافستد

های تحقیق که با هر بعد مرتبط  ( در تحقیق خود پن  بعد فرهنگ را ارائه نمودس در ادامه این ابعاد و فرضیه9183هافستد )
 باشند تشریح شده اند: می
شاره می نمایدس در هر جامعه و یا سازمانی فاصله قدرت:   عی بین افراد جامعه ا این بعد به تفاوت قدرت و نفوذ اجتما

اگر این تفاوت مورد قبول باشد، کم قدرت ترین افراد جامعه قبول دارند که فاصله ای بین آنها و پرنفوذترین و پرقدرت ترین افراد 
بینی کرد که در جوامع با فاصله قدرت  توان پیش (س می9317جامعه وجود دارد و افراد با هم نابرابر هستند )زرگر و رحیمیان، 

داری همراه به استفاده و  بیشتر، افراد بیشتر به نظرات مافوق خود وابسته هستندس بنابراین تأثیر این بعد بر استفاده از بانک
 شود: پذیرش این فناوری توسط سلسله مراتب بستگی داردس با توجه به این نکات فرضیه اول پژوهش به صورت زیر تعریف می

 کندس : فاصله قدرت، تاثیر قصد استفاده از بانکداری تلفن همراه بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می9فرضیه
غیر قابل پیش کننده میزان تحمل کارکنان از موقعیت این صفت مشخصگریزی:  ابهام بینی  هایی است که مبهم و 

باشندس در فرهنگ هایی که این بعد در آنها در سطح بالایی قرار دارد،  افراد خواهان نظم و وجود وضوح و روشنی در امور هستند 
بینی  توان پیش کنندس می شوند و اضطراب و فشار روحی زیادی را احساس می زده می  و در برخورد با موقعیت های ناآشنا وحشت
(س با 2114تری از نوآوری و پذیرش فناوری اطلاعات را دارند )زاکور،  گریزی نرخ پایین کرد که در جوامع با سطوح بالای ابهام

 شود: توجه به این نکات فرضیه دوم پژوهش به صورت زیر تعریف می
 کندس گریزی، تاثیر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می : ابهام2فرضیه

ر این است که افراد در درجه اول به رفاه و سود شخصی خود توجه  در فرهنگفردگرایی:  های فرد گرا  فرض ب
گرا  فرض بر این است که هرفرد در بیش از یک گروه اصلی عضویت دارد و انتظار دارند که  های جمع خواهند کردس اما در فرهنگ

 اعضا نفع شخصی را فدای نفع گروه نمایندس
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دهند که برای حفرظ روابرط ارتربراط  گرا، افراد ترجیح می های جمع توان استدلال کرد در فرهنگ با توجه به ادبیات پذیرش فناوری اطلاعات می
ت تری از پذیرش فرنراوری اطرلاعرا بینی کرد که در این نوع جوامع نرخ پایین توان پیش دهند، بنابراین می فیزیکی را به سایر ارتباطات ترجیح می

دهدس بر این اساس فرضیه سروم  (، زیرا بانکداری تلفن همراه ارتباط مستقیم بین مشتریان و بانک را کاهش می2194وجود دارد )ژائو و همکاران، 
 پژوهش به صورت زیر شکل گرفته است:

 کندس : فردگرایی، تاثیر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می3فرضیه

ستگی و کرریررفرریررت در           گرایی:  مردگرایی و زن رابری، همب رای رضایت جمعی، ارزش نهادن به ب گرا ب افراد با ارزش های فرهنگی  زن
لبی با ه طزندگی های کاری  آنها و انگیزه هایی مانند وقت آزاد و انعطاف پذیری، تلاش می کنندس در مناطق مردگرا، چالش،  درآمد، ابراز وجود، جا

(س برا 2199گرایی بیشتری دارند )هافستد،  تر هستند و مادی های مردگرا اعضای جامعه قاطع (س در فرهنگ9317ارزش هستند )زرگر و رحیمیان، 
ه شرود کر بینی می تر شوند، پیش های مالی کمک کند تا کارآمدتر و رقابتی ها و سازمان توجه به اینکه پذیرش بانکداری همراه ممکن است به بانک

دهند که  ( شواهدی ارائه می2193(س علاوه بر این کابو وبرایسون )2114پذیرش بانکداری همراه در جوامع مردگرا بیشتر است )باگچی و همکاران، 
(س با توجره بره ایرن 2193هایی با مردگرایی بیشتر قوی تر است )کابا و برایسون،  شده در پذیرش فناوری جدید در فرهنگ نقش سودمندی درک

 شود: مطالعات، فرضیه زیر مطرح می

 کندس گرایی، تاثیر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می : مردگرایی و زن4فرضیه

ستد، گیری بلند مدت:  جهت ستند )هاف آسان با شرایط ه آینده و سازگاری  گران  شتر ن لندمدت مردم بی در جامعه ای با جهت گیری ب
های اجتماعی مانند نوآوری فناوری هستند و آن را  های مختلف درگیر پیشرفت شود که افراد به روش بینی می گرا، پیش (س در جوامع آینده2199
پذیرتر هستند و ترمرایرل  گیری بلندمدت انعطاف دهد که جوامع دارای جهت (س از سوی دیگر، ادبیات نشان می2194پذیرند )ژائو و همکاران،  می

 شود:  (س بر این اساس فرضیه نهایی پژوهش به صورت زیر بیان می2116های پیشرفته دارند )لیدنر و کایورس،  بیشتری به پذیرش فناوری

 کندس : جهت گیری بلندمدت، تاثیر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می5فرضیه

 روش شناسی تحقیق
باشدس علاوه برر آن مررور سریرررررسرترمراتریرک  ریرزی شدۀ مطالعات مرتبط در یک حوزه می مرور سیستماتیک شناسایی دقیق، مرنظم و برنامره

ها مانع اعمال نظرر  نمایدس مزیت اصلی مرور سیستماتیک آن اسرت که وجود داده نرراهمخوانی بررین شررواهد تحقیقرراتی موجررود را مشخص می
بندی نتای  چندین مطالعرره اصرررلری  گرددس در واقع به کمک استراتژی هایی با حداقل ترورش و خطا، به جمع داوری مولرف می شخصی و پریش

هرای  مند است که در خلال این فرآیند یرافرتره های انجام تحقیقات مرور نظام (س  فراتحلیل یکی از شیوه2191باف و عزیزی،  پرردازد )ملموس مری
کند تا با ترکیب کمی نترایر   می  (س  این تکنیک به محققان کمک 2192گردد )ژانگ و همکاران،  سازی، ارزیابی و تحلیل می تحقیقات کمی خلاصه

دست آورندس همچنین این تکنیک نترایر  مروجرود را  های مطالعات گوناگون به مطالعات گوناگون در یک حوزه مشترک دیدگاهی خلاصه از یافته
 دهد )جدیل و این طریق پیشنهاداتی برای تحقیقات آینده می کند و به های موجود در شواهد تجربی را شناسایی می کند، شکاف تثبیت و تقویت می

 (س 2129همکاران، 

گانه فرهنگ از دیدگاه هافستد بر تاثیر قصد استفاده از بانکداری همراه بر رفتار اسرترفراده از آن  5گری ابعاد  هدف پژوهش حاضر بررسی تعدیل
یس با باشدس بر این اساس ابتدا محققان جستجوی کامل و دقیقی را در پایگاه های ساینس دایرکت، امرالد، جان وایلی، اشپرینگر و تیلور و فرانس می

یرافرترن  گانه فرهنگی هافستد و مدل پذیرش فناوری انجام دادندس جستجوی اولیه منجر بره 5های بانکداری تلفن همراه، ابعاد  استفاده از کلید واژه
وجه تمایز مرور روایتی و مرور نظامند را اجتناب از قضاوت محقق در انتخاب مطرالرعرات  9117ها گردیدس کوک  مقاله در ارتباط با این کلیدواژه22

دست آمده در جسرترجروی   مشخص تعریف شد و بر اساس آن مطالعات به (س به همین دلیل یک قاعده 2129کند )مرادی و میرالماسی،  بیان می
در سبد تحلریرل قررار  3 مقاله بر اساس بندهای قاعده  22های معتبر علمی ذکر شده مورد غربالگری قرار گرفته و در مجموع از  ی پایگاه مجموعه

 به کار رفته عبارتند از : گرفتس بندهای قاعده 

 مقالات حتما دارای فرضیه بررسی تعدیلگر ابعاد فرهنگ هافستد بر تاثیر قصد استفاده از بانکداری همراه بر رفتار استفاده از آن باشدس

 باشندس  AVEاز بین شاخص های روایی و پایایی حداقل دارای شاخص پایایی ترکیبی و شاخص 

 جامعه و نمونه مورد مطالعه در حوزه بانک داری همراه باشدس
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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فبندی مطالعات به مطالعات ضرعریر اکنون محقق با برآورد نتیجه پژوهش باید آن را کیفیت سنجی نمایدس اولین آزمون سنجش کیفیت نتای  برای طبقه
شودس نمودار درختی در حقیقت نموداری است که از نقطه  می  مشخص  9)کوچک( و مطالعات قوی)بزرگ( استس این فرآیند توسط نمودار درختی در شکل

تروانرد  ی مرمرکزی اندازه اثر برای هر مطالعه و حد پایین و حد بالا برای هر مطالعه ترسیم شده استس خرد جمعی در این نمودار و همسویی نتای  کاملا
(س به هر حال چه در حالت برآیند گیری اثرات ثابت و چه تصرادفری 2193کارهای کوچک و ضعیف را از کارهای بزرگ قوی تمیز دهد )ارتگا و همکاران، 

محسوب می  های خود برای آن فرضیه ها بهترین محقق متوسطی از نتای  نمونه ای از مطالعات جهان را در اختیار دارد که این تحقیقات با توجه به قاعده 
ا شوندس حال هر چقدر نقطه مرکزی مطالعه ای از برآیند نمرات انحراف یا خطای بیشتری داشته باشد یعنی آن پژوهش از دقت کمتری در ترنراسرب بر

ترری های دیگر برخوردار است و بالعکس هر چقدر این نقطه اندازه اثر مرزی به متوسط نمرات نزدیک تر باشد یعنی انحراف یا خطای کم اکثریت پژوهش
 (س 2191شود )فیلد و گیلت،  می  ،  مطالعه ای قوی یا بزرگ خوانده  دارد و با تحقیقات دنیا هم سویی بیشتری داشته لذا علاوه بر دقت بالاتر

 : نمودار درختی بر اساس اندازه اثر3شکل
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 تحلیل یافته ها
جرهرت  9118مورد تحلیل قرار گرفتندس مطابق با نظر روزنتال  مطالعه بر طبق  بندهای قاعده  3پس از بررسی مقالات بر مبنای بندهای پروتکل،  

(س 2121مقایسه و تجمیع مطالعاتی که از هم مستقل هستند باید معیار مشترکی را شناسایی و مطالعات را به آن تبدیل نمود )مرادی و میرالماسی، 
اثر تعدادی زه این معیار مشترک درتکنیک فراتحلیل اندازه اثر استس فراتحلیل تکنیکی کمی است که برای محاسبه اندازه اثر برآیند، با استفاده از اندا

دهدس در ایرن پرژوهرش از  ای کلی در مورد آن فرضیه را ارئه می رود و به این طریق نتیجه کار می از مطالعات که دارای فرضیه مشترک هستند، به
به منظور محاسبه اندازه اثر در دو مدل اثرات ثابت و تصادفی و سایر آزمون های ارزیابی و کیفیت سنجی استفراده  شرده  2ورژن   CMAافزار  نرم

ها از نمودارهای درختی  وقیفی استفاده شده است که کلیه نتای  این پژوهش را که شامل مرحراسربرات  سنجی تحلیل استس در نهایت برای کیفیت
 شودس اندازه اثر و برآیندگیری از آن ها می باشد را شامل می

و تحلیل  شودس تجزیه در ادبیات فراتحلیل، از دو مدل آماری عمده برای تخمین اندازه اثر برایند یعنی مدل اثرات تصادفی و مدل اثر ثابت استفاده می
کند  یکه اندازه اثر به طور قابل توجهی از یک مطالعه به مطالعه دیگر متفاوت استس از سوی دیگر، مدل اثر ثابت فرض م  کند اثرات تصادفی فرض می

اً بره ریربرکه تمام تحقیقات تجربی موجود در متاآنالیز دارای اندازه اثر یکسانی هستندس تحت مدل اثرات تصادفی، به مطالعات اندازه نمونه بزرگ تقر
بره  شود تا از تسلط مطالعات بزرگ بر تجزیه و تحلیل آماری جلوگیری شودس تحت مدل اثر ثابرت، می  اندازه مطالعات اندازه نمونه کوچک وزن داده 

شودس صاحبنظران فراتحلیل هیچ یک از این مدل ها را  مطالعات حجم نمونه بزرگ وزن بزرگ و به مطالعات اندازه نمونه کوچک وزن کوچک داده می
ایرن های تحقیق تنها سه مطالعه وارد سبد تحلیل شدند، و با در نظر گررفرترن  اندس با توجه به اینکه به منظور آزمون فرضیه بر دیگری برتری نداده

ز موضوع که مورد مطالعه هر سه تحقیق در حوزه بانکداری همراه بوده است و حجم نمونه مطالعات تفاوت زیادی با هم نداشتند در این تحرقریرق ا
 های تحقیق استفاده شده استس مدل اندازه اثرات ثابت به منظور بررسی فرضیه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 و با استفاده از مدل اثرات ثرابرت های مطالعات پذیرفته شده در قاعده  نشان دهنده محاسبه اندازه اثر برایند برای هر فرضیه بر اساس داده 9جدول 
 2194باشندس به عبارتی بنا به نظر ویپسی و ویرلرسرون  های مروری برای مطالعات ثانویه می های مطالعه حاضر فرضیه باشدس در حقیقت فرضیه می

کره محقق فرای محققان اولیه به دنبال برآیند همه نتای  مطالعات برای تصمیم نهایی جهت رد یا تایید این فرضیه در جامعه کل مطالعاتی اسرت 
 p-valueدهد با توجه بره مرقردار نشان می 2(س همانگونه که جدول 2111باشد )لیپسی و ویلسون،  های  این تحقیق می فصل مشترک آنها فرضیه

گیری بلنرد  گریزی، فردگرایی و جهت رد می شوندس به عبارتی از بین ابعاد فرهنگ هافستد ابهام 4و  9شوند و فرضیات  پذیرفته می 5و  3، 2فرضیات 
 گری معناداری بر تاثیر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن دارندس  مدت تعدیل

 p-value z-value حد بالایی حد پایین اندازه اثر فرضیه

 23390 23911 23233 23291- 23290 گری فاصله قدرت : تعدیل9فرضیه

 03131 23221 23110 23203 23231 گریزی گری ابهام : تعدیل2فرضیه

 13111 23222 23013 23211 23111 گری فردگرایی : تعدیل3فرضیه

 23111- 23119 23211 23211- 23213- گری مردگرایی : تعدیل4فرضیه

 13121- 23222 23211- 23011- 23112- گیری بلندمدت گری جهت : تعدیل5فرضیه

 : اندازه اثر ترکیبی هر فرضیه 3جدول 
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فبندی مطالعات به مطالعات ضرعریر اکنون محقق با برآورد نتیجه پژوهش باید آن را کیفیت سنجی نمایدس اولین آزمون سنجش کیفیت نتای  برای طبقه
شودس نمودار درختی در حقیقت نموداری است که از نقطه  می  مشخص  9)کوچک( و مطالعات قوی)بزرگ( استس این فرآیند توسط نمودار درختی در شکل

تروانرد  ی مرمرکزی اندازه اثر برای هر مطالعه و حد پایین و حد بالا برای هر مطالعه ترسیم شده استس خرد جمعی در این نمودار و همسویی نتای  کاملا
(س به هر حال چه در حالت برآیند گیری اثرات ثابت و چه تصرادفری 2193کارهای کوچک و ضعیف را از کارهای بزرگ قوی تمیز دهد )ارتگا و همکاران، 

محسوب می  های خود برای آن فرضیه ها بهترین محقق متوسطی از نتای  نمونه ای از مطالعات جهان را در اختیار دارد که این تحقیقات با توجه به قاعده 
ا شوندس حال هر چقدر نقطه مرکزی مطالعه ای از برآیند نمرات انحراف یا خطای بیشتری داشته باشد یعنی آن پژوهش از دقت کمتری در ترنراسرب بر

ترری های دیگر برخوردار است و بالعکس هر چقدر این نقطه اندازه اثر مرزی به متوسط نمرات نزدیک تر باشد یعنی انحراف یا خطای کم اکثریت پژوهش
 (س 2191شود )فیلد و گیلت،  می  ،  مطالعه ای قوی یا بزرگ خوانده  دارد و با تحقیقات دنیا هم سویی بیشتری داشته لذا علاوه بر دقت بالاتر

 : نمودار درختی بر اساس اندازه اثر3شکل
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 گیری: بحث و نتیجه
شته استس ویژه بخش بانکی دا های مخابراتی و اطلاعاتی ایجاد شده است، تأثیر زیادی بر صنایع مختلف خدمات، به توجهی که در فناوری های قابل پیشرفت
تر  موقع تر و به کاملپذیر برای مشتریان خود هستند تا نیازهایشان را با اطلاعات  های انعطاف گذاری در بانکداری همراه به دنبال ایجاد راه ها با سرمایه بانک

ها فرصتی  لتهای همراه و تب های عملیاتی بانک را کاهش دهندس افزایش استفاده از تلفن برآورده کنند و رضایت آنها را افزایش دهند و در عین حال هزینه
هدس بانکرداری د تری را به مشتریان ارائه دهند که کارایی مشتریان را افزایش می پذیرتر و منسجم ها فراهم کرده است تا خدمات مالی انعطاف را برای بانک

ن همراه کنندس خدمات بانکداری تلف تلفن همراه یک سرویس بی سیم است که از طریق آن مشتریان با استفاده از یک اپلیکیشن با بانک ارتباط برقرار می
هرای  های شخصی خود یا انجام انتقال بین حسراب دهد که عملیات بانکی از راه دور مانند بررسی حرکات و جزئیات حساب به مشتریان این امکان را می

رید یا فروش را ای بازار سرمایه را مشاهده کنند و خ های لحظه ها را انجام دهند، قیمت توانند پرداخت ملی و بین المللی را انجام دهندس آنها هم چنین می
بررسی  گری فرهنگ در استفاده از این فناوری را انجام دهندس با توجه به اهمیت و گسترش بانکداری همراه این مطالعه فراتحلیلی در خصوص نقش تعدیل

فناوری، دهد به منظور ارتقای پذیرش بانکداری تلفن همراه توسط افراد، باید به جای تمرکز صرف روی مسائل مربوط به  کرده استس این مطالعه نشان می
بران بیشترر، یابی به مزیت رقابتی نخواهد بودس برای جذب کار به عواملی از زاویه دید کاربران توجه بیشتری شودس فناوری بالا تنها سلاح مخفی برای دست

گیرندس بر شود را در نظر ب کننده مربوط می های افراد از منظر اجتماعی و مصرف ها و مدیران باید عناصری مانند هنجارهای ذهنی که بیشتر به نقش شرکت
از  گری ابعاد فرهنگ بر قصد اسرترفراده اساس مطالعات قبلی انجام شده در حوزه بانکداری همراه، در این تحقیق یک فراتحلیل به منظور بررسی تعدیل

ترفراده از کننده ابعاد فرهنگی در تاثیر قصد اسر تر نقش تعدیل بانکداری همراه بر استفاده واقعی از آن انجام شده استس این مطالعه منجر به درک عمیق
، امرا نشران کنرد های این پژوهش تأثیر ابعاد فرهنگی فاصله قدرت و و مردگرایی را تأیید نمی شودس اگرچه یافته بانکداری همراه بر استفاده واقعی آن می

آن هسترنردس   های فرهنگی در تاثیر قصد استفاده از بانکداری همراه بر استفاده واقعی از کننده گیری بلندمدت تعدیل گریزی، فردگرایی و جهت دادکه ابهام
را روشرن  همریفراتحلیل انجام شده نه تنها مطالعات قبلی استفاده از بانکداری همراه را ادغام کرده است، بلکه نتای  حاصل از تحلیل فرضیه ها نکات م

ده از گری ابعاد فرهنگ بر تاثیر قصرد اسرترفرا ساخته استس از جمله اینکه با توجه به هدف این مقاله، مطالعاتی در فراتحلیل گنجانده شدند که تعدیل
واملی موثرر توانند ع گری، خود می بانکداری همراه بر استفاده واقعی از آن بررسی کرده بودندس این در حالی است که فرهنگ و ابعاد فرهنگی، فرای تعدیل

لریرل اترحربر پذیرش بانکداری همراه، قصد استفاده از آن و استفاده واقعی از آن باشندس به همین دلیل محققان پس از کسب نتای  نهایی مربوط بره فرر
ا برررسری گری فرهنگ، مقالاتی را بررسی کردند که تاثیر مستقیم فرهنگ بر پذیرش بانکداری همراه، قصد استفاده از آن و استفاده واقعی از آن ر تعدیل
طور کلی دهد ابعاد فرهنگی یک کشور فاکتورهای مهمی هستند که باید در هنگام مطالعه پذیرش فناوری اطلاعات به  اندس نتای  این بررسی نشان می کرده

بگذارندس فررهرنرگ  ها تأثیر آمیز این فناوری سازی و استفاده موفقیت توانند بر پیاده طور خاص در نظر گرفته شوند، زیرا می و استفاده از بانکداری همراه به
برای توسعه  ها کننده فرهنگ قطعاً برای بانک تأثیرات خاصی بر پذیرش بانکداری تلفن همراه دارد و مسیرهای تکاملی آینده را نشان می دهدس تأثیر تعدیل

هایری  تلاشهایی همراه بوده استس صرف نظر از همه  مدت مفید خواهد بودس مطمئناً این مطالعه با محدودیت های بلندمدت و کوتاه های و برنامه استراتژی
م اند، ممکن است برخی از آنهرا بره دلریرل عرد های مورد استفاده در فراتحلیل انجام داده وجوی مطالعات جامع برای نمونه که نویسندگان برای جست

 دسترسی به تمامی پایگاه های اطلاعاتی گنجانده نشده باشندس 
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 مقاله 

مند آخرین و مهمترین مسئله، بررسی سوگیری انتشار که بر خلاف انواع دیگر سروگریرری کره برا انرجرام  در ادامه بررسی کیفیت یک مرور نظام
بلکه نوعی  های استاندارد و سسس قابل کاهش نمی باشدس های مطالعات، تعدد پایگاه ها،تعدد نوع اسناد، تعدد پروتکل هایی چون افزایش تعدد زبان فعالیت

ی گردد برخ می  سوگیری است که از توان محقق خارج است و جو حاکم بر ژورنال ها و نتای  غیر همسوی محققین با دیگر نتای  ادبیات نظری باعث 
ومن، )ه از مطالعات علی رغم رعایت استاندارد ها یا تاکنون منتشر نشده و یا هیچگاه منتشر نشوند و اصطلاحا همیشه در کشوی بایگانی قرار گیرند

 (س این تورش یا سوگیری در انتشار اگر چه از توان محقق برای کاستن آن خارج است اما باید آن را شناسایی و اعلام نماید و مشخص کند چه2111
(س 2191ان، کارتعداد مطالعه گمشده یا در کشوی بایگانی ها وجود دارند و می توانند نتای  نظریه برآمده از مرور ادبیات شما را تغییر دهد )میلر و هم

های جبری دیگر نیز حاصل تحلیل همین نمودار استس نمودار قریرفری در  مهم ترین ابزار برای شناسایی سوگیری انتشار نمودار قیفی است و آزمون
س هر باشد حقیقت یک روش ابتکاری برای تشخیص سو گیری انتشار استس این نمودار، نمودار اندازه اثر بر اساس خطا و یا اندازه اثر بر حسب دقت می

دو نمودار چه شکل کلاسیک و چه شکل مدرن آن یک نتیجه به دنبال می آورد این نمودار دو هدف اصلی دارد در هدف اول که تحقیقات ضعیف و 
در نمودارهای قیفی مربوط به تمامی فرضریرات، ترمرام  2شود که در شکل  می  (س مشاهده 2121قوی را از هم تمیز می دهد )مرادی و میرالماسی، 

پژوهش های بررسی شده در بالای قیف تجمع داشته و خطای بالایی ندارندس در هدف دوم محقق به دنبال قرینگی هر مطالعه نسبت به خط عمودی 
در اندازه اثر متوسط)برآیند( استس یعنی به ازای هر مطالعه در سمت راست خط عمودی یک مطالعه قرینه باید در سمت چپ نیز مشراهرده شرود 

(س طبیعتا به دلیل تجمع کارهای قوی در ناحیه ای کوچک در بالای قیف این قرینگی در بالای قیف با سادگی بیشترری رخ 2111)دوال و توییدی، 
البته این های با خطای بالا مشاهده خواهد شدس  می دهدس بنابراین اگر مطالعه ای گمشده وجود داشته باشد با احتمال بالا در پایین قیف و در بین کار

مرامری برردس تر کندس اما طبیعتا تجمع تعداد زیاد مطالعات در بالای قیف احتمال رخداد این پدیده را بالا مری قرینگی همیشه از این الگو تبعیت نمی
 دهد، مطالعه حاضر سوگیری انتشار نداردس  نشان می 2نمودارهای قیفی شکل 

 9نمودار قیفی فرضیه 
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 گیری: بحث و نتیجه
شته استس ویژه بخش بانکی دا های مخابراتی و اطلاعاتی ایجاد شده است، تأثیر زیادی بر صنایع مختلف خدمات، به توجهی که در فناوری های قابل پیشرفت
تر  موقع تر و به کاملپذیر برای مشتریان خود هستند تا نیازهایشان را با اطلاعات  های انعطاف گذاری در بانکداری همراه به دنبال ایجاد راه ها با سرمایه بانک

ها فرصتی  لتهای همراه و تب های عملیاتی بانک را کاهش دهندس افزایش استفاده از تلفن برآورده کنند و رضایت آنها را افزایش دهند و در عین حال هزینه
هدس بانکرداری د تری را به مشتریان ارائه دهند که کارایی مشتریان را افزایش می پذیرتر و منسجم ها فراهم کرده است تا خدمات مالی انعطاف را برای بانک

ن همراه کنندس خدمات بانکداری تلف تلفن همراه یک سرویس بی سیم است که از طریق آن مشتریان با استفاده از یک اپلیکیشن با بانک ارتباط برقرار می
هرای  های شخصی خود یا انجام انتقال بین حسراب دهد که عملیات بانکی از راه دور مانند بررسی حرکات و جزئیات حساب به مشتریان این امکان را می

رید یا فروش را ای بازار سرمایه را مشاهده کنند و خ های لحظه ها را انجام دهند، قیمت توانند پرداخت ملی و بین المللی را انجام دهندس آنها هم چنین می
بررسی  گری فرهنگ در استفاده از این فناوری را انجام دهندس با توجه به اهمیت و گسترش بانکداری همراه این مطالعه فراتحلیلی در خصوص نقش تعدیل

فناوری، دهد به منظور ارتقای پذیرش بانکداری تلفن همراه توسط افراد، باید به جای تمرکز صرف روی مسائل مربوط به  کرده استس این مطالعه نشان می
بران بیشترر، یابی به مزیت رقابتی نخواهد بودس برای جذب کار به عواملی از زاویه دید کاربران توجه بیشتری شودس فناوری بالا تنها سلاح مخفی برای دست

گیرندس بر شود را در نظر ب کننده مربوط می های افراد از منظر اجتماعی و مصرف ها و مدیران باید عناصری مانند هنجارهای ذهنی که بیشتر به نقش شرکت
از  گری ابعاد فرهنگ بر قصد اسرترفراده اساس مطالعات قبلی انجام شده در حوزه بانکداری همراه، در این تحقیق یک فراتحلیل به منظور بررسی تعدیل

ترفراده از کننده ابعاد فرهنگی در تاثیر قصد اسر تر نقش تعدیل بانکداری همراه بر استفاده واقعی از آن انجام شده استس این مطالعه منجر به درک عمیق
، امرا نشران کنرد های این پژوهش تأثیر ابعاد فرهنگی فاصله قدرت و و مردگرایی را تأیید نمی شودس اگرچه یافته بانکداری همراه بر استفاده واقعی آن می

آن هسترنردس   های فرهنگی در تاثیر قصد استفاده از بانکداری همراه بر استفاده واقعی از کننده گیری بلندمدت تعدیل گریزی، فردگرایی و جهت دادکه ابهام
را روشرن  همریفراتحلیل انجام شده نه تنها مطالعات قبلی استفاده از بانکداری همراه را ادغام کرده است، بلکه نتای  حاصل از تحلیل فرضیه ها نکات م

ده از گری ابعاد فرهنگ بر تاثیر قصرد اسرترفرا ساخته استس از جمله اینکه با توجه به هدف این مقاله، مطالعاتی در فراتحلیل گنجانده شدند که تعدیل
واملی موثرر توانند ع گری، خود می بانکداری همراه بر استفاده واقعی از آن بررسی کرده بودندس این در حالی است که فرهنگ و ابعاد فرهنگی، فرای تعدیل

لریرل اترحربر پذیرش بانکداری همراه، قصد استفاده از آن و استفاده واقعی از آن باشندس به همین دلیل محققان پس از کسب نتای  نهایی مربوط بره فرر
ا برررسری گری فرهنگ، مقالاتی را بررسی کردند که تاثیر مستقیم فرهنگ بر پذیرش بانکداری همراه، قصد استفاده از آن و استفاده واقعی از آن ر تعدیل
طور کلی دهد ابعاد فرهنگی یک کشور فاکتورهای مهمی هستند که باید در هنگام مطالعه پذیرش فناوری اطلاعات به  اندس نتای  این بررسی نشان می کرده

بگذارندس فررهرنرگ  ها تأثیر آمیز این فناوری سازی و استفاده موفقیت توانند بر پیاده طور خاص در نظر گرفته شوند، زیرا می و استفاده از بانکداری همراه به
برای توسعه  ها کننده فرهنگ قطعاً برای بانک تأثیرات خاصی بر پذیرش بانکداری تلفن همراه دارد و مسیرهای تکاملی آینده را نشان می دهدس تأثیر تعدیل

هایری  تلاشهایی همراه بوده استس صرف نظر از همه  مدت مفید خواهد بودس مطمئناً این مطالعه با محدودیت های بلندمدت و کوتاه های و برنامه استراتژی
م اند، ممکن است برخی از آنهرا بره دلریرل عرد های مورد استفاده در فراتحلیل انجام داده وجوی مطالعات جامع برای نمونه که نویسندگان برای جست

 دسترسی به تمامی پایگاه های اطلاعاتی گنجانده نشده باشندس 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 بیان مساله
خانواده معمولاً مرکب از پدر و مادر، فرزند یا فرزندان است س هرگاه خانواده یکی از ارکان اصلی و طبیعی خود یعنی پدر 
یا مادر را به هر دلیل از دست بدهد تقارن آن به هم می ریزد و مسائل و مشکلات گوناگونی چون مسائل اقتصادی، 

یابد)حسینی  ،  رفتاری و اجتماعی را برای دیگر افرادش به وجود می آورد و ساختار خانواده تغییر می ،  فرهنگی آموزشی
( منظور از تغییر ساختار خانواده افزایش تعداد خانواده های تک والدی با سرپرستی مادران در 998؛9388و همکاران،

سراسر جهان استس نتای  سرشماری جمعیت ایران نیز حاکی از افزایش تعداد خانواده های زن سرپرست است
هزار زن سرپرست  211دهد که بیش از یک میلیون و  (س بررسی وضعیت زنان سرپرست خانوار نشان می991)همان؛

توان  خانوار در ایران است که مجبورند براى فرزندانشان هم مادر باشند و هم پدرس با نگاهی به این ارقام غیر رسمى می
هزار نفر 255هزار نفر، 211به وضعیت این زنان و امکانات اندک آنها براى زندگى پى بردس از بین این یک میلیون و 

درصد( تحت پوشش کمیته امداد 49566هزار نفر) 511درصد( تحت پوشش سازمان بهزیستی و حدود 29525معادل)
درصد( از زنان سرپرست خانوار در ایران تحت پوشش سازمان هاى دولتى قرار 62519هزار نفر) 755هستند و لذا تنها 

دارندساین در حالى است که بسیارى از این افراد در فقر شدید به سر برده و میزان مستمرى و کمک هاى دریافتى آنها 
(س نتای  بررسی های انجام گرفته به خوبی شکاف بین 32؛9385در حد بسیار پایین قرار دارد)شاهنده وهمکاران؛

وضعیت زندگی زنان سرپرست خانوار با سایر طبقات اجتماعی را نشان می دهدس مقایسه خط فقر در تحقیق اخیر در 
کشور نشان می دهد که خانواده هاى شهرى داراى سرپرست زن، با صرف هزینه کمترى میزان انرژى مورد نیاز خود را 
تأمین می کنند که این وضعیت حاکى از وخامت اوضاع اقتصادى این زنان نسبت به خانوارهاى دیگر استس مقایسه خط 
فقر افراد تحت سرپرستى زنان و دیگر خانوارها بیانگر آن است که سطح رفاه خانوارهاى تحت سرپرستى زنان از لحاظ 
اقتصادى در سطح پایین ترى نسبت به کل قرار گرفته استس بر این اساس تعداد زیادى از افراد تحت سرپرستى زنان را 

علی رغم این مشکلات که مشکلات اقتصادی و   (Dyson,1983,39)کنندس توان یافت که زیر خط فقر زندگى می مى
معیشتی این زنان کمابیش مد نظر قرار گرفته است،قابل ذکر است  این گروه از زنان، سرپرستی نزدیک به ده درصد 
خانواده های ایرانی را برعهده دارند و سلامت روانی مادر در تعیین سلامت روانی و اجتماعی فرزندان نقش بسزایی دارد

(؛وهمچنین  شواهد نگران کننده ای دال بر)زنانه شدن فقر(،و یا )زنانه شدن جرم 95؛9381)گروسی وهمکاران،
ومشکلات اجتماعی( در سطح جوامع؛ ضرورت اقدامات عاجل در جهت بهبود وضعیت زنان را نشان می دهد )ژاله طلب 

هایی خصوصاً در مناطق محروم نسبت به کل جمعیت در ده سال گذشته  (س افزایش چنین خانواده59؛9383و همکاران،
درصد  92و به 9385درصد در سال ؛1546به  9375درصدی در سال  8537)افزایش تعداد زنان سرپرست خانوار از نرخ 

( و تجربه اقدامات و همینطور پژوهش های میدانی 61؛9319( )آجورلو و همکاران،231؛9384(؛ )قوامی،9311در سال 
در بعضی از کشورها و از جمله در ایران؛ گویای آن است که حمایت از زنان سرپرست خانوار به عنوان یکی از گروه های 

(س براین اساس تقویت بعد اقتصادی و 922؛9381جامعه،نیازمند اتخاذ رویکرد توانمند سازی است )شریفی وهمکاران،
های اساسی توانمند سازی شناخته شده و درچارچوب آن  ارتقاء توان و قابلیت های این گروه به عنوان یکی از مولفه

شودس زیرا از طریق مقایسه  می  )کارآفرینی برای خود کفایی اقتصادی زنان سرپرست( به عنوان یک هدف بنیادین دنبال 
وبررسی تحقیقات صورت گرفته، وضعیت کیفیت زندگی زنان سرپرست شاغل خدماتی و زنان سرپرست خانوار تحت 
پوشش و مستمری بگیر سازمان بهزیستی، تأثیرکارآفرینی و اشتغال و حمایت سازمان های حمایتی بر وضعیت کیفیت 
زندگی این گروه مشخص می گرددس بنا به ضرورت توسعه سهم زنان دراقتصاد ملی و مقابله با بحران بیکاری زنان 
ضروری است که شرایط لازم برای توسعه کسب وکار زنان کارآفرین فراهم گردد تا زنان با ایجادکسب وکار و 

های شغلی برای خود و دیگران بتوانند معضل کنونی جامعه را پایان بخشندس لذا با توجه به ضرورت توسعه سهم  فرصت
زنان در اقتصاد ملی و با توجه به اهمیت موضوع، این پژوهش با هدف بررسی عوامل مؤثر در توسعه کارآفرینی 

 کاری زنان روستایی انجام گرفته استس  نقش

 

 

 بررسی نقش توانمندسازی و کارآفرینی 
 زنان سرپرست خانوار:مورد مطالعه زنجان
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 چکیده

خانواده های زن سرپرست در ایران و جهان رو به افزایش است. زنان سرپرست خانوار به علت شرایط خاصی که در زنادگای 
کنند با مشکلات گوناگونی به ویژه مشکلات اقتصادی مواجه هستند.لذا این تحقیق می کوشد کارآفرینی را گامی در  می  تجربه 

اقتصادی زنان سرپرست خانوار را در روستاهای پیرامون شهر زنجان با اساتافااده از -جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی
نفر زن سرپرست خانوار به شیوه نموناه  18شاخص های منتخب تحقیق تحلیل کند.بنابراین از بین افراد جامعه تحقیق،تعداد 

گیری گلوله برفی شناسایی و مورد پرسش گری قرار گرفتند.در کل نتایج حاصل از یافته های پژوهش حاضر حاکی از این است 
که اجرای برنامه های توانمندسازی از جمله  از طریق تسهیل ارائه تسهیلات در موسسات مختلف به نحو صحیح و دقیق همان 
گونه که در سایر کشورها نتایج مثبتی به همراه داشته است؛ اجرای آن در کشور ما به خصوص روی اقشار ضعیف و آسایاب 
پذیر جامعه هم چون زنان سرپرست خانوار، نه تنها اشتغال و افزایش سطح درآمد خانوار و ارتقاء آن ها به سطوح بالاتر طبقات 
اجتماعی و اقتصادی جامعه منجر می شود، بلکه به کمک آموزش شغلی از وابستگی آنان به سازمان های حمایتی کاسته شده 
و به لحاظ اقتصادی اجتماعی خود را همچون سایر افراد جامعه می بینند. علاوه بر آن، به توانمندسازی روانی آن ها در حاوزه 
های مختلف روان شناختی هم چون خودکارآمدی، خود ارزشمندی و عزت نفس، کنترل بر زندگی، قدرت تصمیم گیری و حل 
مسئله و ... منجر می شود، که خود سرمایه ای پایان ناپذیر و بالاتر از توان مالی و اقتصادی است. بنابراین، پیشاناهاادهاای 
کاربردی پژوهش بیانگر این است که سازمان های حمایتی به جای دادن  مستمری و در نتیجۀ ایجاد روحیه انفعاالای باایاد 
توانمندسازی را هدف برنامه های عدالت طلبانه خود قرار دهند و در توانمندسازی فقط بر جنبه های اقتصادی تأکید نداشته و 
به جنبه های فرهنگی، روانی، اجتماعی، آموزشی و حقوقی نیز توجه نمایند؛ از شیوه های آموزش رسمی و غیررسمی باهاره 

 جویند و کلیۀ اعضای خانوادة مددجو را درگیر توانمندسازی نمایند.

 زنان سرپرست خانوار،توانمند سازی؛روستاهای پیرامون شهر زنجان کلید واژه:  
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 بیان مساله
خانواده معمولاً مرکب از پدر و مادر، فرزند یا فرزندان است س هرگاه خانواده یکی از ارکان اصلی و طبیعی خود یعنی پدر 
یا مادر را به هر دلیل از دست بدهد تقارن آن به هم می ریزد و مسائل و مشکلات گوناگونی چون مسائل اقتصادی، 

یابد)حسینی  ،  رفتاری و اجتماعی را برای دیگر افرادش به وجود می آورد و ساختار خانواده تغییر می ،  فرهنگی آموزشی
( منظور از تغییر ساختار خانواده افزایش تعداد خانواده های تک والدی با سرپرستی مادران در 998؛9388و همکاران،

سراسر جهان استس نتای  سرشماری جمعیت ایران نیز حاکی از افزایش تعداد خانواده های زن سرپرست است
هزار زن سرپرست  211دهد که بیش از یک میلیون و  (س بررسی وضعیت زنان سرپرست خانوار نشان می991)همان؛

توان  خانوار در ایران است که مجبورند براى فرزندانشان هم مادر باشند و هم پدرس با نگاهی به این ارقام غیر رسمى می
هزار نفر 255هزار نفر، 211به وضعیت این زنان و امکانات اندک آنها براى زندگى پى بردس از بین این یک میلیون و 

درصد( تحت پوشش کمیته امداد 49566هزار نفر) 511درصد( تحت پوشش سازمان بهزیستی و حدود 29525معادل)
درصد( از زنان سرپرست خانوار در ایران تحت پوشش سازمان هاى دولتى قرار 62519هزار نفر) 755هستند و لذا تنها 

دارندساین در حالى است که بسیارى از این افراد در فقر شدید به سر برده و میزان مستمرى و کمک هاى دریافتى آنها 
(س نتای  بررسی های انجام گرفته به خوبی شکاف بین 32؛9385در حد بسیار پایین قرار دارد)شاهنده وهمکاران؛

وضعیت زندگی زنان سرپرست خانوار با سایر طبقات اجتماعی را نشان می دهدس مقایسه خط فقر در تحقیق اخیر در 
کشور نشان می دهد که خانواده هاى شهرى داراى سرپرست زن، با صرف هزینه کمترى میزان انرژى مورد نیاز خود را 
تأمین می کنند که این وضعیت حاکى از وخامت اوضاع اقتصادى این زنان نسبت به خانوارهاى دیگر استس مقایسه خط 
فقر افراد تحت سرپرستى زنان و دیگر خانوارها بیانگر آن است که سطح رفاه خانوارهاى تحت سرپرستى زنان از لحاظ 
اقتصادى در سطح پایین ترى نسبت به کل قرار گرفته استس بر این اساس تعداد زیادى از افراد تحت سرپرستى زنان را 

علی رغم این مشکلات که مشکلات اقتصادی و   (Dyson,1983,39)کنندس توان یافت که زیر خط فقر زندگى می مى
معیشتی این زنان کمابیش مد نظر قرار گرفته است،قابل ذکر است  این گروه از زنان، سرپرستی نزدیک به ده درصد 
خانواده های ایرانی را برعهده دارند و سلامت روانی مادر در تعیین سلامت روانی و اجتماعی فرزندان نقش بسزایی دارد

(؛وهمچنین  شواهد نگران کننده ای دال بر)زنانه شدن فقر(،و یا )زنانه شدن جرم 95؛9381)گروسی وهمکاران،
ومشکلات اجتماعی( در سطح جوامع؛ ضرورت اقدامات عاجل در جهت بهبود وضعیت زنان را نشان می دهد )ژاله طلب 

هایی خصوصاً در مناطق محروم نسبت به کل جمعیت در ده سال گذشته  (س افزایش چنین خانواده59؛9383و همکاران،
درصد  92و به 9385درصد در سال ؛1546به  9375درصدی در سال  8537)افزایش تعداد زنان سرپرست خانوار از نرخ 

( و تجربه اقدامات و همینطور پژوهش های میدانی 61؛9319( )آجورلو و همکاران،231؛9384(؛ )قوامی،9311در سال 
در بعضی از کشورها و از جمله در ایران؛ گویای آن است که حمایت از زنان سرپرست خانوار به عنوان یکی از گروه های 

(س براین اساس تقویت بعد اقتصادی و 922؛9381جامعه،نیازمند اتخاذ رویکرد توانمند سازی است )شریفی وهمکاران،
های اساسی توانمند سازی شناخته شده و درچارچوب آن  ارتقاء توان و قابلیت های این گروه به عنوان یکی از مولفه

شودس زیرا از طریق مقایسه  می  )کارآفرینی برای خود کفایی اقتصادی زنان سرپرست( به عنوان یک هدف بنیادین دنبال 
وبررسی تحقیقات صورت گرفته، وضعیت کیفیت زندگی زنان سرپرست شاغل خدماتی و زنان سرپرست خانوار تحت 
پوشش و مستمری بگیر سازمان بهزیستی، تأثیرکارآفرینی و اشتغال و حمایت سازمان های حمایتی بر وضعیت کیفیت 
زندگی این گروه مشخص می گرددس بنا به ضرورت توسعه سهم زنان دراقتصاد ملی و مقابله با بحران بیکاری زنان 
ضروری است که شرایط لازم برای توسعه کسب وکار زنان کارآفرین فراهم گردد تا زنان با ایجادکسب وکار و 

های شغلی برای خود و دیگران بتوانند معضل کنونی جامعه را پایان بخشندس لذا با توجه به ضرورت توسعه سهم  فرصت
زنان در اقتصاد ملی و با توجه به اهمیت موضوع، این پژوهش با هدف بررسی عوامل مؤثر در توسعه کارآفرینی 

 کاری زنان روستایی انجام گرفته استس  نقش
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 توانمند سازی زنان سرپرست
 

هایی که شهروندان را قادر می سازد تا در موقعیت های مختلف کنترل بیش تری داشته باشند تعریرف  توانمندسازی گاهی به عنوان اکتساب مهارت
شودس از این منظر توانمندسازی ظرفیت مشارکت و احساس خود اثر بخشی در شهروندان ایجاد می نمایدس این مفهوم از توانمندسرازی دیردگراه  می

( و هدف نهایی فرآیند مشارکت متمررکرز Kyem ,2004مجموع مثبت  به قدرت دارد و فرض می نماید هر شهروندی در جامعه دارای قدرت است)
نمودن قدرت تمام شهروندان برای همکاری در تحقق نفع جمعی می باشدس توانمندسازی توسط عده ای از صاحب نظران به عنوان تحول درونی فرد 
تعریف می شود که با ایجاد اعتماد به نفس آغاز می شود و به سرعت به احساس خود ارزشمندی فرد تبدیل می شود که موجب موفقیت شخرصری 

(س به نظر می رسد آن Kyem,2004هدف این نوع توانمندسازی افزایش پتانسیل شهروندان برای تغییر خود می باشد) (Wilson, 1996وی می شود)
، افزایش موقعیت زنان و فراهم کردن شرایط مشارکت سیاسی معنرادار کرمرک  های آموزشی واشتغال دسته از سیاستهای دولت که به ایجاد فرصت

(س نقشی مهم در توانمند سرازی و 54؛9381های فردی اثر مثبت دارد و برای محرومیت اجتماعی مانع می آفریند)کولایی وهمکاران، ، بر توانایی کند
نران بره شودس با وجود این، اقتصاد دا می  کارفرآینی ایفاء می نمایدسکارآفرینی یک نوع کنش انسانی است که در عرصه کار وفعالیت اقتصادی، متبلور 

س،دارای ها که تاثیر عمیقی بر اقتصاد دارنرد، در اسرا ای فرا اقتصادی است، بدان معنا که برخی از پدیده این امر اذعان دارند که کارآفرینی، پدیده
 (Drucker,1993:19)ماهیت اقتصادی هستندس 

این  بر از دیدگاه اقتصادی؛ توانمند سازی زنان به منظور گسترش کنترل آنان بر کل فرآیندهای اقتصادی است، بلکه اجرای برخی امور تولیدی استس 
(س در تعریفی دیگرر از 9385،36های خود در کارآفرینی را داشته باشند)داودور خانی، ، استفاده از خلاقیت ها وتوانایی اساس زنان باید امکان پرورش

 توانمندسازی زنان آمده است که توانمندسازی زنان یعنی آن ها بر شرم بی مورد خود فائق آیند، کردار وگفتارشان حاکی ازاعتمراد بره نرفرس و
اطمینان خاطر باشد، قادر به ارزیابی صحیح و شناخت واقعی خویشتن باشند، به استعدادها و محدودیت های درونی خویش آگاه براشرنرد، قردرت 

وانایی ز ترویارویی با دشواری ها را داشته باشند و در رفع آن ها بکوشند، از اهداف مورد نظر و توان عملی ساختن آن شناختی دقیق داشته باشند، ا
(س  9376های مورد نظر دست یابرنرد )فررخری،  های خویش برخوردار باشند و بتوانند با افزایش توانمندی خویش به هدف و قابلیت نیل به هدف

به خود و های توانمندسازی خواستار قدرت دادن به زنان نه به معنای برتری یک فرد بر فرد دیگر، بلکه به معنای افزایش توان آن ها برای اتکا  نظریه
 (س9382گسترش حق انتخاب در زندگی هستند)کتابی و دیگران،

 
 برای توانمندسازی زنان باید پنج مرحله را طی کرد که عبارتند از: 

 ، آگاهی، مشارکت و کنترلس  رفاه، دسترسی
ر قررار نظ در مرحلۀ رفاه، رفاه مادی زنان )مانند تغذیه و درآمد ( بررسی می شودس در این مرحله از توانمندسازی، رفع تبعیض بین زنان و مردان مد

زا )کره  گیردس در مرحلۀ دسترسی، زنان باید به عوامل تولید )مانند زمین، کار، سر مایه(، کارهای مولد درآمد، خدمات، آموزش هرای مرهرارت می
سازد ( و محصول و دسترن  خود دسترسی داشته باشندس  در مرحلۀ آگاهی، زنان باید تشخیص دهند کره مشرکرلات  استخدام و تولید را ممکن می

شان نیست بلکه نشأت گرفته از نقش های جنسیتی مربوط به فرهنگ است و به همین دلیل قابل تغییر اسرت س  ها ناشی از کمبودهای شخصی آن
 آگاهی در این مفهوم به معنی باور داشتن برابری استس در مرحلۀ مشارکت، زنان در تمام برنامه های مربوط به خود شرکت می کنند و مشرارکرت

 (س9372ها باید با شمار آن ها در جامعه متناسب باشدس برابری در کنترل به معنی توازن قدرت بین زنان و مردان است)موزر به نقل از لانگه، آن

 تصاویرشماره یک:توانمند سازی در جهت کارآفرینی زنان سرپرستان خانوار

 

 

 مقاله 

 زنان سرپرست خانوار

از نظر جامعه شناسان،زنان سرپرست خانوار،زنانی هستند که بدون حضور منظم و یا حمایت یک مرد بزرگسال،سرپرستی خانوار را برعهده دارند
 (Khosravi,2001,21 بر مبنای تعریف سازمان بهزیستی، زنان سرپرست خانوار، زنانی هستند که عهده دار تامین معاش مادی  و معنوی خود و )

(س به عبارتی، زنان سرپرست خانوار زنانی هستند که بدون حضور منظم و یا حمایت یرک مررد برزرگسرال، 25اعضای خانوار می باشند)همان؛
سرپرستی خانوار را به عهده دارند ومسئولیت اداره اقتصادی خانواده وتصمیم گیری های عمده  وحیاتی به عهده  ایشران اسرتس از مریران 

آیند)حیدری  خانوارهای زیر درصد قابل توجهی به وسیله زنان اداره می شوند، در صورتی که در سرشماری رسمی مدیریت خانوار به حساب نمی
های متفاوت  (س در حوزه روان شناسی، آدامز، سیبل و دیگر روان شناسان، معتقدند که زنان سرپرست خانوار با تقبل نقش938؛9319و همکاران،

ی در برابر یکسری از مسائل نظیر استرس، بیماری های روانی و افسردگی قرار گرفته و بنا براین، وضعیت اعتماد به نفس وسلامت روحی و روانر
از دیدگاه اقتصادی نیز، وضعیت اشتغال زنان بعد از فوت شوهر ویا هر دلیل دیگر، به دلیرل   (Bianon, 1999: 16).گردد می  آنها مورد خدشه واقع 

(س در مرجرمروع 11؛9387گردد )نازکتبار وهمکاران، می  ها از وی دچار مشکلات عدیده ای  وابستگی به او درزمان حیات و عدم حمایت سازمان
 توان مسائل و مشکلات زنان سرپرست خانوار را با الگوی نظری ذیل تبیین نمود)نموار شماره یک(: می

 های موثر بر وضعیت زنان سرپرست خانوار نمودار شماره یک:عوامل و مولفه
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 مقاله 

 توانمند سازی زنان سرپرست
 

هایی که شهروندان را قادر می سازد تا در موقعیت های مختلف کنترل بیش تری داشته باشند تعریرف  توانمندسازی گاهی به عنوان اکتساب مهارت
شودس از این منظر توانمندسازی ظرفیت مشارکت و احساس خود اثر بخشی در شهروندان ایجاد می نمایدس این مفهوم از توانمندسرازی دیردگراه  می

( و هدف نهایی فرآیند مشارکت متمررکرز Kyem ,2004مجموع مثبت  به قدرت دارد و فرض می نماید هر شهروندی در جامعه دارای قدرت است)
نمودن قدرت تمام شهروندان برای همکاری در تحقق نفع جمعی می باشدس توانمندسازی توسط عده ای از صاحب نظران به عنوان تحول درونی فرد 
تعریف می شود که با ایجاد اعتماد به نفس آغاز می شود و به سرعت به احساس خود ارزشمندی فرد تبدیل می شود که موجب موفقیت شخرصری 

(س به نظر می رسد آن Kyem,2004هدف این نوع توانمندسازی افزایش پتانسیل شهروندان برای تغییر خود می باشد) (Wilson, 1996وی می شود)
، افزایش موقعیت زنان و فراهم کردن شرایط مشارکت سیاسی معنرادار کرمرک  های آموزشی واشتغال دسته از سیاستهای دولت که به ایجاد فرصت

(س نقشی مهم در توانمند سرازی و 54؛9381های فردی اثر مثبت دارد و برای محرومیت اجتماعی مانع می آفریند)کولایی وهمکاران، ، بر توانایی کند
نران بره شودس با وجود این، اقتصاد دا می  کارفرآینی ایفاء می نمایدسکارآفرینی یک نوع کنش انسانی است که در عرصه کار وفعالیت اقتصادی، متبلور 

س،دارای ها که تاثیر عمیقی بر اقتصاد دارنرد، در اسرا ای فرا اقتصادی است، بدان معنا که برخی از پدیده این امر اذعان دارند که کارآفرینی، پدیده
 (Drucker,1993:19)ماهیت اقتصادی هستندس 

این  بر از دیدگاه اقتصادی؛ توانمند سازی زنان به منظور گسترش کنترل آنان بر کل فرآیندهای اقتصادی است، بلکه اجرای برخی امور تولیدی استس 
(س در تعریفی دیگرر از 9385،36های خود در کارآفرینی را داشته باشند)داودور خانی، ، استفاده از خلاقیت ها وتوانایی اساس زنان باید امکان پرورش

 توانمندسازی زنان آمده است که توانمندسازی زنان یعنی آن ها بر شرم بی مورد خود فائق آیند، کردار وگفتارشان حاکی ازاعتمراد بره نرفرس و
اطمینان خاطر باشد، قادر به ارزیابی صحیح و شناخت واقعی خویشتن باشند، به استعدادها و محدودیت های درونی خویش آگاه براشرنرد، قردرت 

وانایی ز ترویارویی با دشواری ها را داشته باشند و در رفع آن ها بکوشند، از اهداف مورد نظر و توان عملی ساختن آن شناختی دقیق داشته باشند، ا
(س  9376های مورد نظر دست یابرنرد )فررخری،  های خویش برخوردار باشند و بتوانند با افزایش توانمندی خویش به هدف و قابلیت نیل به هدف

به خود و های توانمندسازی خواستار قدرت دادن به زنان نه به معنای برتری یک فرد بر فرد دیگر، بلکه به معنای افزایش توان آن ها برای اتکا  نظریه
 (س9382گسترش حق انتخاب در زندگی هستند)کتابی و دیگران،

 
 برای توانمندسازی زنان باید پنج مرحله را طی کرد که عبارتند از: 

 ، آگاهی، مشارکت و کنترلس  رفاه، دسترسی
ر قررار نظ در مرحلۀ رفاه، رفاه مادی زنان )مانند تغذیه و درآمد ( بررسی می شودس در این مرحله از توانمندسازی، رفع تبعیض بین زنان و مردان مد

زا )کره  گیردس در مرحلۀ دسترسی، زنان باید به عوامل تولید )مانند زمین، کار، سر مایه(، کارهای مولد درآمد، خدمات، آموزش هرای مرهرارت می
سازد ( و محصول و دسترن  خود دسترسی داشته باشندس  در مرحلۀ آگاهی، زنان باید تشخیص دهند کره مشرکرلات  استخدام و تولید را ممکن می

شان نیست بلکه نشأت گرفته از نقش های جنسیتی مربوط به فرهنگ است و به همین دلیل قابل تغییر اسرت س  ها ناشی از کمبودهای شخصی آن
 آگاهی در این مفهوم به معنی باور داشتن برابری استس در مرحلۀ مشارکت، زنان در تمام برنامه های مربوط به خود شرکت می کنند و مشرارکرت

 (س9372ها باید با شمار آن ها در جامعه متناسب باشدس برابری در کنترل به معنی توازن قدرت بین زنان و مردان است)موزر به نقل از لانگه، آن

 تصاویرشماره یک:توانمند سازی در جهت کارآفرینی زنان سرپرستان خانوار
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

غاز زنان کارآفرین:  آ سب و کار جدیدی را  شتغال بوده و یا ک ستند که یا خود ا ک می  زنانی ه ستری رنرف و هی (س چنانچه این 9117،  کنند)ل
ه ، در این صورت آنها می توانند عملکردی کارآفرینانه داشته باشند، همچنین اگرر بر ویژگی ها بخشی از ساختار روانی و شخصیتی زنان شاغل باشد

نظر می رسد که زنان شاغل کمتر کارآفرین هستند علت آن را باید در شرایطی جستجو نمود که مانع شکل گیری چنین ساختار روانی و شخصیتری 
، واقع بریرن،  های شخصیتی شامل انعطاف پذیری و ملایمت، هدفمند (س در این راستا می توان به برخی از ویژگی9383،  شود )جواهری و قضاوتی می  

ترا  35ن آفریننده، دارای اعتماد به نفس متوسط، پرشور و انرژی، توانا در انطباق اجتماعی و اقتصادی، دارای سوابق فردی شامل شروع به کار در س
هرای  های حامی شامل دوستان نزدیک، همسر، خانرواده،گرروه ، اولین فرزند، دارای گروه سالگی، دارای پدر خود اشتغال، دارای مدرک دانشگاهی 45

وابرق های تجاری، دارای انگیزه فعالیت، وفاداری به هدف، استقلال در انجام کار، احساس نیاز به رضایت از کار، دارای سر ای  زنان  و جمعیت حرفه
هرا  دارایی، دارای سابقه متوسط مدیریتی، اداری در زمینه کار، دارای منابع مالی شامل  حرفه ای شامل تجربه در زمینه کار، سابقه انجام امور خدماتی

 (س29؛9388به نقل از خسروی پور و همکاران، 9184،  و پس اندازهای شخصی و یا استفاده از وام)هیستریک

 زنان کارآفرین مردان کارآفرین  
، باور به  فعالیت، در دست گیری و مهار امور، استقلال شخصی انگیزه

اینکه موقعیت حال حاضر آنها مطابق شان آنها نیست و کارشان 

 بی اهمیت استس

 احساس رضایت از کار که از نیاز به خود کنترلی منشا می گیردس

، استقلال و انجام کار به  فعالیت، وفاداری به هدف

تنهایی،احساس نیاز به رضایت از کار که از 

 نارضایتی از کار قبلی منشا می گیرد س

نارضایتی ازکار فعلی،کار فرعی،ارتقاء به شغل بهتر، اخراج و یا  نقطه شرو 

 معلق شدن از کار

، علاقه و بازشناسی موقعیت تغییر  نارضایتی از کار

 در محیط پیرامون)روابط شخصی(
، سرمایه گذاری و وام بانکی؛وام از  دارائیها و پس انداز شخصی منابع مالی

 دوستان یا خانواده

 ، قرض شخصی دارائیها و پس اندازهای شخصی

تجربه در زمینه کار،شناسایی یک متخصص یا کسی که در این  سوابق حرفه ای

، دارای شایستگی در عملیات  زمینه کار فراوانی انجام داده

 مختلف کاری

تجربه در زمینه کار، سابقه متوسط مدیریتی یا 

 ، سابقه انجام امور خدماتی اداری در زمینه کار

،  هدفمند، مبتکر و آرمانگرا فاعتماد به نفس  خود رای و مستبد ویژگی های شخصیتی

 ، رئیس خود بودن ، پرانرژی و پر حرارت ، پر شور بالا

،  ، واقع بین و خلاق ، هدفمند انعطاف پذیر و ملایم

، توانایی  ، متوسط،پرشور و پر انرژی اعتماد به نفس

 بالا در انطباق با محیط اجتماعی و اقتصادی
سال،دارای پدر خود اشتغال،مدرک  35تا  25سن شروع به کار  سوابق فردی

، اولین فرزند  دانشگاهی)معمولا مهندسی(یا تجاری یا فنی

 خانواده

، داری پدرخود  سال 45-35سن شروع به کار 

، فارغ التحصیل دانشگاه،مدرک هنرهای  اشتغال

 زیبا، اولین فرزند خانواده
های حرفه ای  ، گره دوستان نزدیک، همسر، خانواده ، همکاران، همسر دوستان، آشنایان حرفه ای گروه های حامی

 های تجاری ، انجمن زنان
 ، خدمات آموزشی یا مشاوره ای خدمات وابسته کارخانه داری یا ساختمان سازی نو  مشاغل راه اندازی شده

 جدول شماره دو :تفاوت زنان کارآفرین با مردان کارآفرین

 Hisrich, 1985, 70 ماخذ:

 

 

 مقاله 

 کارآفرینی  و زنان

( و 9388کارآفرینی از ابتدای خلقت بشر و همراه با او در تمام شئون زندگی حضور داشته و مبنای تحولات و پیشرفت های بشری بوده )یگانره دلرجرو،
های  رصتفرایندی است که در محیط ها و مجموعه های مختلفی اتفاق می افتد و به  شکل تغییر در نظام اقتصادی از طریق نوآوری های افرادی که به ف

 (jarley ,1997اقتصادی واکنش نشان می دهند، رخ می دهد و موجب ایجاد ارزش برای فرد و جامعه می شود)

یب خلاقانه تخرکارآفرینان افرادی هستند که ترکیبات جدیدی را در تولید محصولات معرفی می کنندس بنابراین کارآفرینی، نیروی ناپایدار است که فرایند 
های  به عبارت دیگر، کارآفرین، فردی دارای ایده و فکر جدید است که با شناسایی فرصت (Gresov,1997)کندس  که لازمۀ توسعۀ اقتصادی است را آغاز می

 (س919؛9388کند )فرید، جدید، با ایجاد کسب و کار، محصول یا خدمت جدیدی را به بازار عرضه می

هرای مشرارکرت  بعد اصلی فردی، سازمانی محیطی، و فرآیندی است که از شبکه 4های اقتصادی جدید از طریق  کارآفرینی فرآیند نوآوری و ایجاد پروژه
فت هایی در نظر گر گیردس همه موانع خرد و کلان اندیشه کارآفرینی را باید هنگام شناخت و سنجش فرصت دردولت، آموزش و پرورش و نهادها کمک می

 (س9383هایی سودآور بوده و بتوانند برای پیاده سازی در اقتصاد امروز وارد شوند)دانلداف و ریچارد دام، که قابل تبدیل شدن به ایده

 تصاویر شماره دو :مشکلات زنان سرپرستان خانوار

 گرایش و رفتار ویژگی ها
سرسخت و مصصم بودن، توانایی به سرعت متعهد و غیر متعهد شدن، انضباط، اصرار برحل مساله، آماده  تعهد و عزم راسخ

 ،  غرق شدن کامل در کار برای از دست دادن منافع
خود آغازگر، دارای معیارهای بالا، تشکیل دهنده گروه و قهرمان ساز، مشوق دیگران، رفتار مساوات طلبانه با  قدرت رهبری

،   ،  متعلم دیگران، تقسیم ثروت میان افرادی که در ایجاد آن سهیم بوده اند، نهراسیدن از تنهایی، شکیبا

 معلمی فراگیر
 شناخت دقیق نیازهای مصرف کنندگان،برانگیخت به سوی بازار،تمایل به ایجاد ارزش و افزایش آن فرصت طلب بودن

های خلاقانه برای  ، توانا در انطباق و تغییر، ارائه راه حل غیر متعارف،دارای ذهنی باز،ناراضی از وضع موجود خلاقیت و اعتماد به نفس

 ، قدرت مفهوم سازی ، سرعت در آموختن،نهراسیدن از شکست حل مشکلات
، از عهده تعارض و تناقض  ، به حداقل رساندن خطر و سهمیم شدن در آن اتخاذ ریسک حساب شده تحمل خطر، ابهام و عدم قطعیت

 ، توانایی حل مشکلات و ترکیب راه حل ها برآمدن،تحمل فقدان ساختمندی، فشار وتضاد

 های افراد کارآفرین جدول شماره یک: ویژگی

 23؛3122ماخذ:خسروی پور و همکاران،
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غاز زنان کارآفرین:  آ سب و کار جدیدی را  شتغال بوده و یا ک ستند که یا خود ا ک می  زنانی ه ستری رنرف و هی (س چنانچه این 9117،  کنند)ل
ه ، در این صورت آنها می توانند عملکردی کارآفرینانه داشته باشند، همچنین اگرر بر ویژگی ها بخشی از ساختار روانی و شخصیتی زنان شاغل باشد

نظر می رسد که زنان شاغل کمتر کارآفرین هستند علت آن را باید در شرایطی جستجو نمود که مانع شکل گیری چنین ساختار روانی و شخصیتری 
، واقع بریرن،  های شخصیتی شامل انعطاف پذیری و ملایمت، هدفمند (س در این راستا می توان به برخی از ویژگی9383،  شود )جواهری و قضاوتی می  

ترا  35ن آفریننده، دارای اعتماد به نفس متوسط، پرشور و انرژی، توانا در انطباق اجتماعی و اقتصادی، دارای سوابق فردی شامل شروع به کار در س
هرای  های حامی شامل دوستان نزدیک، همسر، خانرواده،گرروه ، اولین فرزند، دارای گروه سالگی، دارای پدر خود اشتغال، دارای مدرک دانشگاهی 45

وابرق های تجاری، دارای انگیزه فعالیت، وفاداری به هدف، استقلال در انجام کار، احساس نیاز به رضایت از کار، دارای سر ای  زنان  و جمعیت حرفه
هرا  دارایی، دارای سابقه متوسط مدیریتی، اداری در زمینه کار، دارای منابع مالی شامل  حرفه ای شامل تجربه در زمینه کار، سابقه انجام امور خدماتی

 (س29؛9388به نقل از خسروی پور و همکاران، 9184،  و پس اندازهای شخصی و یا استفاده از وام)هیستریک

 زنان کارآفرین مردان کارآفرین  
، باور به  فعالیت، در دست گیری و مهار امور، استقلال شخصی انگیزه

اینکه موقعیت حال حاضر آنها مطابق شان آنها نیست و کارشان 

 بی اهمیت استس

 احساس رضایت از کار که از نیاز به خود کنترلی منشا می گیردس

، استقلال و انجام کار به  فعالیت، وفاداری به هدف

تنهایی،احساس نیاز به رضایت از کار که از 

 نارضایتی از کار قبلی منشا می گیرد س

نارضایتی ازکار فعلی،کار فرعی،ارتقاء به شغل بهتر، اخراج و یا  نقطه شرو 

 معلق شدن از کار

، علاقه و بازشناسی موقعیت تغییر  نارضایتی از کار

 در محیط پیرامون)روابط شخصی(
، سرمایه گذاری و وام بانکی؛وام از  دارائیها و پس انداز شخصی منابع مالی

 دوستان یا خانواده

 ، قرض شخصی دارائیها و پس اندازهای شخصی

تجربه در زمینه کار،شناسایی یک متخصص یا کسی که در این  سوابق حرفه ای

، دارای شایستگی در عملیات  زمینه کار فراوانی انجام داده

 مختلف کاری

تجربه در زمینه کار، سابقه متوسط مدیریتی یا 

 ، سابقه انجام امور خدماتی اداری در زمینه کار

،  هدفمند، مبتکر و آرمانگرا فاعتماد به نفس  خود رای و مستبد ویژگی های شخصیتی

 ، رئیس خود بودن ، پرانرژی و پر حرارت ، پر شور بالا

،  ، واقع بین و خلاق ، هدفمند انعطاف پذیر و ملایم

، توانایی  ، متوسط،پرشور و پر انرژی اعتماد به نفس

 بالا در انطباق با محیط اجتماعی و اقتصادی
سال،دارای پدر خود اشتغال،مدرک  35تا  25سن شروع به کار  سوابق فردی

، اولین فرزند  دانشگاهی)معمولا مهندسی(یا تجاری یا فنی

 خانواده

، داری پدرخود  سال 45-35سن شروع به کار 

، فارغ التحصیل دانشگاه،مدرک هنرهای  اشتغال

 زیبا، اولین فرزند خانواده
های حرفه ای  ، گره دوستان نزدیک، همسر، خانواده ، همکاران، همسر دوستان، آشنایان حرفه ای گروه های حامی

 های تجاری ، انجمن زنان
 ، خدمات آموزشی یا مشاوره ای خدمات وابسته کارخانه داری یا ساختمان سازی نو  مشاغل راه اندازی شده

 جدول شماره دو :تفاوت زنان کارآفرین با مردان کارآفرین

 Hisrich, 1985, 70 ماخذ:
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 

 نمودارشماره دو: شاخص های منتخب تحقیق

 ویژگی های عمومی عرصه تحقیق

 46برخرش و  95شرهرر،  96شهرستان،  7استان موجود بوده که درشمال غرب کشورواقع گردیده است ودارای  31استان زنجان یکی از 
 37° 95تا َ 35° 33شرقی وعرض های جغرافیاییَ 41°   26تا  َ 47°91جغرافیایی َ(ساین استان بین طول های63،9387دهستان می باشد)حمیدی،

 29773( استان زنجان بامساحتی برالرغ برر 9385اداری) -(س براساس آخرین تقسیمات سیاسی57،9383قرار گرفته است)علیزاده، شمالی 
درصدازمساحت کشوررا شامل می شودکه ازسمت شمال به شهرستان های طارم وابهر، ازجرنروب بره 9534کیلومترمربع می باشدودرحدود 

( 2()نقشه شماره 29؛9386شود )تفکری دوبخشری، شهرستان خدابنده و ا زباختر به شهرستان ماهنشان درمحدوده استان زنجان محدودمی
 161مورد می باشد که از این تعداد 9981شهرو تعداد کل آبادی های آن  96بخش،96شهرستان، 7مطابق  این تقسیمات این استان دارای 

(س شهرستان زنجان دارای یک شهر )مرکز زنجان(، سه بخش23؛9385مورد آنها دارای سکنه بوده و بقیه خالی از سکنه می باشند )آرمانشهر؛
دهستان )چایپاره بالا، چایپاره پایین، غنی بیگلو، قره پشتلو بالا، قره پشتلو پایین، بناب، بروغرداکرنردی،  92) مرکزی، زنجانرود، قره پشتلو( 

باشد )خلاصه گزارش آمرایرش  روستای خالی از سکنه می 51روستا می باشد که  328قلتوق، معجزات تهم، زنجانرود بالا، زنجانرودپایین( و 
 (س 93؛9386استان؛

 مقاله 

:تقسیم بندی روستاها بر حسب دهستان3نقشه  

 های تحقیق یافته
 های توصیفی درباره زنان سرپرست خانوار پاسخگو آورده شده است: در این قسمت از تحقیق ابتدا یافته

 توزیع اعضای نمونه بر اساس سن-

سال می باشد که عمدتا به عنوان جمعیت فعرال در کرشور  61-  45چنان که از جدول شماره سه پیداست؛ بیشترین تعداد افراد پاسخگو مربوط به سن 
اد شودس این در حالی است که در این طیف همچنین، تحت افراد تحت تکفل نسبت به سایر طبقات بیشتر است و لذا با توجه بره تعرداد افرر می  محسوب 

 تحت تکفل و وابستگی آنها به سرپرست خانوار، مشکلات اقتصادی وسسسرا باید در نظر گرفتس

 

 

 در هلن فیشر، انسان شناس دانشگاه راتجز، دریافته است که پن  خصوصیت، زنان کارآفرین را در این زمینه منحصر به فرد کرده است و می تواند
 موفقیت آنان بسیار مهم جلوه کند:

عمل میهای ارتباطی:  مهارت سیاری از زنان در بیان احساسات خود بهتر از همتای مرد خود  رقراری ارتباط موثرتری  ب کنند و توان ب
 دارند؛

ز بانوان در خواندن احساسات از چهرههای مردمی:  مهارت سیاری ا ی دیگران و کشف رمز و رازهای حرکات دیگران و پی بردن به  ب
 منظور طرف از لحن صدا بسیار ماهر هستند؛ 

آوری داده ها از محیط و ایجاد ارتباط میان قطعات دادهگیری تفکرشبکه ای:  های به کار مهارت هررای  به معنی توانایی زنان در جمع 
 کنرنرد می  کنند که تصور  می  مختلف استس برعکس، بسیاری از مردان معمولاً اطلاعات را قطعه قطعه کرده فقط توجه خود را معطوف به چیزهایی 

 اهمیت بیشتری داردس
غالباً خوب میمهارت برقراری توافق:  آفرین موفق،  آنان می زنان کار هررای  کوشند شرایطی ایجاد کنند که با طرف توانند بحث کنندس 

 وارد در بحث، روابط هماهنگ برقرار کنندس
ستفاده توانایی در ایجاد و گسترش روابط حسنه است:  شتری در تجارت نیاز به ایجاد مودت  و دوستی و ا حفظ روابط دراز مدت با م

 (س9388از روابط عمومی موثر استس)مدرسی سریزدی،
 کارآفرینی از دیدگاه مقام معظم رهبری

رهبر معظم انقلاب اسلامی براساس آموزه های اسلامی می فرماید: سرمایه گذاری و کارآفرینی، کاری بزرگ و نوعی عبادت استس ایرران برزرگ 
ن با اشاره یشاامروز بیش از هر زمان دیگر به کار و کارآفرینی نیاز دارد تا همچون عقابی تیزپرواز، در فضای پیشرفت و آبادانی و افتخار اوج گیردس ا

نره به اهمیت کار و کارآفرینی از دیدگاه اسلام، ایجاد اشتغال را علاوه بر جنبه مهم ثروت آفرینی، نوعی زمینه سازی برای به کارگیری گرنرجریر
اول از  گاماستعدادهای انسانی دانسته و می افزایند: ایران، امروز به کارگاه بزرگ تلاش و ابتکار و نوآوری تبدیل شده است اما این واقعیت، تنها 

 روند پیشرفت و سرافرازی کشور استس رهبر انقلاب اسلامی، با تاکید بر نیاز اساسی کشور به کار و کارآفرینی خاطرنشان می کنرنرد: دو دلریرل
کند که ایران، بیش از هر دوره دیگر به کار و کارآفرینی احتیراج داردس  ثابت می  فشار اقتصادی دشمنان و   آمادگی کشور برای جهش اساسی یعنی 

بوجود آوریرم کره   اقتصاد مقاومتی واقعی ایشان با اشاره به تحریم ها و فشارهای اقتصادی نظام سلطه می افزایند: برای مقابله با این فشارها باید 
 (س81/8/96 –معنای واقعی کارآفرینی نیز همین است )بیانات مقام معظم رهبری در دیدار با کارآفرینان

عه برای تحقق این مقصد و مقصود باید شرایط جامعه از نظر فکری و فرهنگی و نیز مدیریتی به گونه ای سامان یابد که دغدغه همه مسئولان جام
 مسئله کارآفرینی باشدس در این رابطه غرقه سازی روشی است که در بسیاری از جوامع از سوی روانشناسان اجتماعی تجویز می شودس غرقه سرازی
کمک می کند تا از نظر فرهنگی و فکری جامعه در مسیری قرار گیردکه موضوعی، همه فکر و ذهن مردم را مشغول دارد و اجازه ندهد ترا امرور 
در دیگر به عنوان محور قرار گیردس غرقه سازی کمک می کند تا امور دیگر به حاشیه رانده شود هر چند که در زمانی دیگر اصل و مهم است ولی 

یک مقطع زمانی می بایست موضوعی که در درجه اهمیت است در محور قرار گیرد و همه زندگی بشر و جامعه را تحت تأثیر مستقیم خود قررار 
دهدس نامگذاری های چند ساله اخیر از سوی مقام معظم رهبری به خوبی نشان می دهد که ایشان به قصد غرقه سازی جامعه با مشکل اول یعنی 
ن اقتصاد بر آن است تا همه فکر و عمل را معطوف حوزه اقتصادی کندس بنابراین، لازم است همه مسئولان و تصمیم سازان و تصمیم گیران به ایر
ه حوزه توجه ویژه ای مبذول دارند تا اقتصاد به عنوان دغدغه اصلی مطرح شود و راهکار اصلی درمان یعنی کارآفرینی در همه جلسات مورد توجر

 قرارگیردس
 

 روش تحقیق
پژوهش حاضر نیز یک تحقیق مسئله مدار کاربردی است که در صدد حل یکی از موضوع هاى اجتماعی در ایران است و به نظر مری رسرد کره 

مری تاکنون  لااقل در کشور ما  کمتر از زاویه ای نزدیک به زنان سرپرست خانوار و  مسائل شان پرداخته شده است و حتی در این مورد تعداد کر
مرورد  اندس بنابر این گردآوری اطلاعات پیمایش وجود دارد و در اغلب  موارد نیز محققان از فاصله ای زیاد به مسأله زنان سرپرست خانوار نگریسته

 نیاز پژوهش از طریق مطالعات دقیق کتابخانه ای و استفاده از اسناد و مدارک و همین طور مطالعات و عملیات میدانی و مشاهده مستقیم جهرت
زن سرپرسرت  31نامه  به منظور جمع آوری اطلاعات در میان  ثبت اطلاعات می باشدس در روش پیمایشی با ابزار گردآوری اطلاعات یعنی پرسش

های محدود انتخاب شدند( و بره  خانوار )به علت حساسیت دستگاه های حمایتی ومحرمانه بودن اطلاعات افراد؛ بر حسب شناخت محقق؛ نمونه
استرفراده شرده اسرتس  Spssهای آماری و نرم افزار  های این تحقیق نیزاز روش روش گلوله برفی تهیه وتوزیع گشتس برای تجزیه و تحلیل داده

 شاخص های این تحقیق نیزدرنمودار شماره دو نشان داده شده استس 
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 نمودارشماره دو: شاخص های منتخب تحقیق

 ویژگی های عمومی عرصه تحقیق

 46برخرش و  95شرهرر،  96شهرستان،  7استان موجود بوده که درشمال غرب کشورواقع گردیده است ودارای  31استان زنجان یکی از 
 37° 95تا َ 35° 33شرقی وعرض های جغرافیاییَ 41°   26تا  َ 47°91جغرافیایی َ(ساین استان بین طول های63،9387دهستان می باشد)حمیدی،

 29773( استان زنجان بامساحتی برالرغ برر 9385اداری) -(س براساس آخرین تقسیمات سیاسی57،9383قرار گرفته است)علیزاده، شمالی 
درصدازمساحت کشوررا شامل می شودکه ازسمت شمال به شهرستان های طارم وابهر، ازجرنروب بره 9534کیلومترمربع می باشدودرحدود 

( 2()نقشه شماره 29؛9386شود )تفکری دوبخشری، شهرستان خدابنده و ا زباختر به شهرستان ماهنشان درمحدوده استان زنجان محدودمی
 161مورد می باشد که از این تعداد 9981شهرو تعداد کل آبادی های آن  96بخش،96شهرستان، 7مطابق  این تقسیمات این استان دارای 

(س شهرستان زنجان دارای یک شهر )مرکز زنجان(، سه بخش23؛9385مورد آنها دارای سکنه بوده و بقیه خالی از سکنه می باشند )آرمانشهر؛
دهستان )چایپاره بالا، چایپاره پایین، غنی بیگلو، قره پشتلو بالا، قره پشتلو پایین، بناب، بروغرداکرنردی،  92) مرکزی، زنجانرود، قره پشتلو( 

باشد )خلاصه گزارش آمرایرش  روستای خالی از سکنه می 51روستا می باشد که  328قلتوق، معجزات تهم، زنجانرود بالا، زنجانرودپایین( و 
 (س 93؛9386استان؛

 مقاله 

:تقسیم بندی روستاها بر حسب دهستان3نقشه  

 های تحقیق یافته
 های توصیفی درباره زنان سرپرست خانوار پاسخگو آورده شده است: در این قسمت از تحقیق ابتدا یافته

 توزیع اعضای نمونه بر اساس سن-

سال می باشد که عمدتا به عنوان جمعیت فعرال در کرشور  61-  45چنان که از جدول شماره سه پیداست؛ بیشترین تعداد افراد پاسخگو مربوط به سن 
اد شودس این در حالی است که در این طیف همچنین، تحت افراد تحت تکفل نسبت به سایر طبقات بیشتر است و لذا با توجه بره تعرداد افرر می  محسوب 

 تحت تکفل و وابستگی آنها به سرپرست خانوار، مشکلات اقتصادی وسسسرا باید در نظر گرفتس
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

میزان  
 وضعیت شغلی تعداد و درصد تحصیلات

 بیکار شاغل
 92 تعداد بیسواد

 41 درصد 1 3
 5 تعداد ابتدایی

2 3 
 96566 درصد

 7 تعداد راهنمایی
4 3 

 23533 درصد
 5 تعداد متوسطه

2 3 
 96566 درصد

 9 تعداد لیسانس
9 1 

 3533 درصد
فوق 
لیسانس و 
 بالاتر

 1 تعداد
1 1 

 1 درصد

 31 تعداد مجموع
92 98 

 911 درصد
 جدول شماره پنج: ویژگی تحصیلی و شغلی افراد پاسخگو

 شاخص ها

 نظر سرپرست خانوار   سوالات

 گویه ها
 

 درصد فراوانی

 اصلا

 خیلی کم

 کم

 متوسط

 زیاد

 خیلی زیاد

اجتماعی 
-

اقتصادی
 

های  آیا کارآفرینی می تواند در بهبود مهارت
 حرفه ای شما موثر افتد؟

 8 2 36 3 4 3 تعداد
 8 6366 51311 21311 31311 1311 درصد

آیا  کارآفرینی می تواند در بهبود نگرش 
نسبت به توانایی های وشایستگی های شما 

  موثر افتد؟

 3 3 5 35 6 1 تعداد
 1311 1311 36366 58 28 38 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند گزینه ای برای 
 افزایش حمایت اجتماعی شما باشد؟

 5 31 2 4 8 8 تعداد
 36366 41311 26366 31311 8 8 درصد

آیا کارآفرینی می تواند اعتماد اجتماعی را در 
 شما افزایش دهد؟

 3 33 4 2 3 8 تعداد
 21311 16366 18 6366 1311 8 درصد

آیا کارآفرینی می تواند به افزایش قدرت 
 تصمیم گیری شما منجر شود؟

 8 3 4 32 2 5 تعداد
 8 1311 31311 48 26366 36366 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند در ارتقاء سطح 
 تحصیلات شما موثر افتد؟

 4 31 6 1 3 1 تعداد
 31311 41311 28 3 1311 3 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند در افزایش فرصتهای 
 شغلی شما موثر افتد؟

 2 38 5 4 2 3 تعداد
 26366 11311 36366 31311 6366 1311 درصد

،  می تواند در ارتقاء رضایت از  آیا کارآفرینی
 زندگی شما موثر باشد؟

 8 3 3 2 4 5 تعداد
 8 1311 21311 26366 18 36366 درصد

آیا  کارآفرینی می تواند دربهبود امکانات 
 رفاهی شما موثر افتد؟

 2 2 36 6 4 8 تعداد
 6366 6366 51311 28 31311 8 درصد

 های استنباطی تحقیق .یافته534
 در جدول شماره شش تعداد و درصد پاسخگویان به شاخص های منتخب تحقیق آورده شده است:

 

 

 مقاله 

 
تعداد افراد  تعداد سن

 تحت تکفل
 9 9 سال 26-15
 4 7 سال 16-45
 97 93 سال45-68

سال 68بیشتر از   1 5 
   31  جمع

 جدول شماره سه:توزیع افراد پاسخگو بر اساس سن
های تحقیق منبع: یافته  

 توزیع اعضای نمونه بر اساس هزینه و درآمد

هرزار  951، در ردیف اول جدول شماره  چهار می باشد که در آمدی کمرتر از  نفر افراد پاسخگو ؛ بیشترین تعداد در ارتباط با درآمد خانوار 31از بین 
نفر آن هم به دلیل مسکن و اجاره دادن واحدهای آن و همچنین دریافت حقوق بعرد  9تومان دارندساین درحالی است که از بین افراد مورد مطالعه تنها 

درصد این افراد زیر خط فقر زندگری  17نفر نمونه تحقیق،  31هزار تومان در ماه داردسلذا بایستی اظهار کرد از بین  511از فوت همسر،در آمدی بالای 
 311درصد این خانوار،هزینره ماهیانره برالای  61های این خانوار رابطه معکوس با درآمد نشان می دهد؛چنان که  کنندساین درحالی است که هزینه می  

 هزار تومان )پرداخت اجاره وسس(دارندس نمودار شماره  چهار ببینیدس

 هزینه ماهانه درآمد ماهانه میزان
تعداد  درصد تعداد خانوار

 خانوار
 درصد

هزار تومان 951کمتر از   96 53533 3 91 
هزار تومان 951 – 311بین   7 23533 1 31 
هزار تومان 311 -511بین   5 96566 93 43533 

هزارتومان 5 11بالای  9 3533 5 96566 
 911 31 911 31 جمع

درآمد-جدول شماره  جهار: توزیع اعضای نمونه بر اساس هزینه   

 نمودارشماره سه:تعداد افراد پاسخگو بر اساس سن

درآمد-نمودار شماره چهار:توزیع اعضای نمونه بر اساس هزینه   

 وضعیت شغلی و میزان تحصیلات افراد پاسخگو

درصدافراد دارای مردرک در سرطح لیرسانس 3درصد افراد نیز دارای مدرک زیر دیپلم می باشند،وتنها 56درصد بی سواد،و 41از بین افراد پاسخگو،
از باشدس قابل ذکر است وضعیت شغلی افراد پاسخگو نیز رابطه ای  مثبت با مدرک تحصیلی دارد، چنان که میزان بیکاری در بین افراد بی سرواد  می

 افراد باسوادتر بیشتر می باشد)جدول شماره پن  موید این مطلب می باشد( س
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 مقاله 

میزان  
 وضعیت شغلی تعداد و درصد تحصیلات

 بیکار شاغل
 92 تعداد بیسواد

 41 درصد 1 3
 5 تعداد ابتدایی

2 3 
 96566 درصد

 7 تعداد راهنمایی
4 3 

 23533 درصد
 5 تعداد متوسطه

2 3 
 96566 درصد

 9 تعداد لیسانس
9 1 

 3533 درصد
فوق 
لیسانس و 
 بالاتر

 1 تعداد
1 1 

 1 درصد

 31 تعداد مجموع
92 98 

 911 درصد
 جدول شماره پنج: ویژگی تحصیلی و شغلی افراد پاسخگو

 شاخص ها

 نظر سرپرست خانوار   سوالات

 گویه ها
 

 درصد فراوانی

 اصلا

 خیلی کم

 کم

 متوسط

 زیاد

 خیلی زیاد

اجتماعی 
-

اقتصادی
 

های  آیا کارآفرینی می تواند در بهبود مهارت
 حرفه ای شما موثر افتد؟

 8 2 36 3 4 3 تعداد
 8 6366 51311 21311 31311 1311 درصد

آیا  کارآفرینی می تواند در بهبود نگرش 
نسبت به توانایی های وشایستگی های شما 

  موثر افتد؟

 3 3 5 35 6 1 تعداد
 1311 1311 36366 58 28 38 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند گزینه ای برای 
 افزایش حمایت اجتماعی شما باشد؟

 5 31 2 4 8 8 تعداد
 36366 41311 26366 31311 8 8 درصد

آیا کارآفرینی می تواند اعتماد اجتماعی را در 
 شما افزایش دهد؟

 3 33 4 2 3 8 تعداد
 21311 16366 18 6366 1311 8 درصد

آیا کارآفرینی می تواند به افزایش قدرت 
 تصمیم گیری شما منجر شود؟

 8 3 4 32 2 5 تعداد
 8 1311 31311 48 26366 36366 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند در ارتقاء سطح 
 تحصیلات شما موثر افتد؟

 4 31 6 1 3 1 تعداد
 31311 41311 28 3 1311 3 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند در افزایش فرصتهای 
 شغلی شما موثر افتد؟

 2 38 5 4 2 3 تعداد
 26366 11311 36366 31311 6366 1311 درصد

،  می تواند در ارتقاء رضایت از  آیا کارآفرینی
 زندگی شما موثر باشد؟

 8 3 3 2 4 5 تعداد
 8 1311 21311 26366 18 36366 درصد

آیا  کارآفرینی می تواند دربهبود امکانات 
 رفاهی شما موثر افتد؟

 2 2 36 6 4 8 تعداد
 6366 6366 51311 28 31311 8 درصد

 های استنباطی تحقیق .یافته534
 در جدول شماره شش تعداد و درصد پاسخگویان به شاخص های منتخب تحقیق آورده شده است:
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

باشدس با توجه به جدول، میانگیرن ایرن  معنادار می 1519، در سطح 15119برابر   sigشاخص)افزایش اعتماد اجتماعی(: نتیجه آزمون این شاخص با -
شاخص بیشتر از حد متوسط است و لذا عملکرد کارآفرینی در مورد شاخص افزایش اعتماد اجتماعی زنان سرپرست مثبت و بیش از حرد مرتروسرط 

 ارزیابی شده استس
معنادار نبوده و مریرانرگریرن  1519باشد که در سطح آلفا  می1598محاسبه شده برای این شاخص   sigشاخص)افزایش قدرت تصمیم گیری(: مقدار-

گریرری  توان گفت از نظر افراد پاسخگو؛ نقش کارآفرینی در مورد شاخص افزایش قدرت تصمیم باشد، می عملکرد این شاخص کمتر از حد متوسط می
 زنان سرپرست  شهر زنجان چندان موفق نبوده  وضعیف ارزیابی شده استس 

بدست آمده از آزمون؛ با توجه به اینکه مقدار میانگین این شاخص بیشتر از حد متوسط است پرس   sigشاخص)ارتقاء سطح تحصیلات(: با توجه به -
تروانرد  از نظر افراد پاسخگو؛ نقش کارآفرینی در مورد ارتقاء سطح تحصیلات زنان سرپرست شهر زنجان در زمینه این شاخص عملکرد مناسربری مری

 های با مهارت داشته باشد و دسترسی به منابع توسعه مانند تحصیلات بالا و آموزش مهارت فنی و حرفه ای است که موقعیت های مناسبی برای شغل
 شودس می  اجتماعی برای آنها میسر -های توسعه و پیشرفت اقتصادی و در نتیجه درآمد ساز برای آنها ایجاد و زمینه

باشد؛ بنابراین نقش کارآفرینی در مرورد  می  3527و با مقدار میانگین  1519بدست آمده کمتر از آلفا   sigشاخص)افزایش فرصت های شغلی(: مقدار-
افزایش فرصت های شغلی زنان سرپرست  شهر زنجان بیشتر از حد متوسط می باشد تاحدودی توانسته است در این زمینه نظر زنان سرپرست را بره 

 خود جلب کندس
معنادار نبوده و با توجه به ایرنرکره 1515باشد که در سطح آلفا  می1595محاسبه شده برای این شاخص  sigشاخص)ارتقاء رضایت از زندگی(: مقدار -

، نقش کارآفرینی در مورد ارتقاء رضرایرت از زنردگری  توان گفت از نظر زنان سرپرست خانوار باشد، می میانگین این شاخص کمتر از حد متوسط می
ز طریق توان توجیه کردس تنها توجه به وضعیت اقتصادی خانوار ا گونه می چندان موفق نبوده استس دلیل این عدم یا کمی رضایت را در برخی موارد این

 ، بره پرداخت مستمری و فراهم نمودن تسهیلات و امکانات زندگی، زنان سرپرست خانوار را در وضعیت وابستگی نگه داشته و با قطع این حمایت هرا
 دلائل مختلف شرایط آنها از قبل وخیم تر خواهند شدس

است لذا با توجه به اینکه میانگین عرمرلرکررد ایرن  1519محاسبه شده برای این شاخص کمتر از آلفا  sigشاخص)بهبود امکانات رفاهی(: مقداری -
توان گفت از نظر زنان سرپرست، کارآفرینی می تواند در مورد بهبود امکانات رفاهی این گرروه مروفرق و  باشد، می شاخص بیشتر از حد متوسط می

 تواند یک هدف محسوب گرددس تواند نقشی موثر داشته باشد؛ اما بدون در نظر گرفتن مسائل شاخص های دیگر و به خودی خود، نمی می
 

 نتیجه گیری
خود، فل آنچه گذشت حاصل نگاهی کوتاه و مختصر به زندگی روزمره تعدادی از زنان سرپرست خانوار ایرانی بود که همراه با فرزندان و افراد تحت تک

 زندگی را در سختی و شر ایط ناگوار اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی سپری می کنندس اگر تعداد این زنان )در کل جامعه، حدود یک مریرلریرون نرفرر(
نام زنان  یابیم که در جامعه ایرانی چهار میلیون انسان با مسأله ای اجتماعی به راهمراه با متوسط حدود سه نفر تحت تکفل آنان در نظر بگیریم، درمی

 ، در حدود شش درصد افراد جا معه را تشکیل می دهند و لذا مشکل آنان بدون شک مسأله ای اجتماعی است  سرپرست خانوار مواجهند که این تعداد
ا ی رکه باید بر ای رفع و حل آن تدبیری اندیشیده شودس همین مطالعه کوچک و نگاه گذرا کوشید تا حدی مشکلات این قشر آسیب پذیر جامعه ایران

گرویره  1اقتصادی زنان سرپرست خانوار روستایی  بپردازد که بر اساس -در یابد و به بررسی نقش کارآفرینی؛ در جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی
های حرفه ای، افزایش فرصت های شغلی؛ بهبود امکانات رفاهی؛ ارتقاء رضایت از زنردگری؛  ،  بهبود مهارت اقتصادی-مربوط به شاخص های اجتماعی

هرای و  ارتقاء سطح تحصیلات؛ افزایش قدرت تصمیم گیری؛ افزایش اعتماد اجتماعی؛ افزایش حمایت اجتماعی؛ بهبود نگرش نسبت بره تروانرایری
 های خود سنجیده شدس یافته ها نشان داد که:  شایستگی

 شاخصها
 اقتصادی زنان سرپرست خانوار-ارزیابی زنان سرپرست از نقش کارآفرینی  در جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی

 کارهای تحقیق راه   ارزیابی

 متوسط های حرفه ای(: شاخص)بهبود مهارت

 اختیار در خانوار و سرپرست زنان ای برای حرفه و فنی مرکز ایجاد
 آنان، مالی منابع تأمین برای گذاشتن تسهیلات مالی آسان

ایجاد زمینه مناسب برای اشتغال زنان در مشاغل با ثبات و با در آمد 
 کافی

  

شاخص)بهبود نگرش نسبت به 

 تواناییهای وشایستگیهای خود(
 کمتر از حد متوسط

 های ت مهار قبیل از رایگان آموزش های س کلا و ها کارگاه اجرای
 بهبود جهت خانوار سرپرست ویژه زنان خودشناسی و فردی

 به سرپرست خانوار زنان حقوق و حق آموزش و آنان روانی سلامت
 و کننده تعیین خود که مسأله این به آنان کردن آگاه و آنها،

 .است سرنوشت آنان بر تأثیرگذار

 

 

 مقاله 

 

اقتصادی زنان سرپرست خانوار شهر زنجان -تک شاخص های توانمند سازی پایگاه اجتماعی  برای تک Tدر این قسمت از پژوهش، از طریق انجام آزمون 

 سنجیده شده اند:

15% 
T-Test 

 شاخص ها

 اختلاف میانگین کران پایین کران بالا  
 سطح معنی داری

sig  
میانگین  درجه آزادی

ها شاخص  T 

های حرفه ای بهبود مهارت 15312 3519 221 15763 151928 -151568 151774  

152512- 154141- 1532754- 15111 221 2567 85347- 
بهبود نگرش نسبت به 

توانایی های وشایستگی های 
 خود

 افزایش حمایت اجتماعی 35817 35935 221 15111 1593565 151654 152151

 افزایش اعتماد اجتماعی 35458 3599 221 15119 1599594 151474 159721

 افزایش قدرت تصمیم گیری -95346 25141 221 15981 -1515143 -159243 151234

 ارتقاء سطح تحصیلات 65138 35373 221 15111 1527319 159845 153633

 افزایش فرصت های شغلی 65428 35298 221 15111 1529892 159593 152851

 ارتقاء رضایت از زندگی -95439 2515 221 15954 -1514522 -159175 159171

 بررسی شاخص های منتخب تحقیق

( حاکی از آن 1576بدست آمده)  sigبا توجه به جدول شماره هفت و مقادیر محاسبه شده، مقدار  های حرفه ای(: شاخص)بهبود مهارت-
 تواند نقشی در حد متوسط داشته های حرفه ای می اقتصادی زنان در ارتباط با شاخص بهبود مهارت-سازی پایگاه اجتماعی است که در جهت توانمند

 باشدس

باشدس  می 1519بدست آمده برای این شاخص کمتر از آلفا   sigمقدار شاخص)بهبود نگرش نسبت به توانایی های وشایستگی های خود(: -
های  های وشایستگی اقتصادی زنان در ارتباط با شاخص بهبود نگرش نسبت به توانایی-یعنی اینکه کارآفرینی؛ در جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی

باشد که کمتر از حد متوسط  می 2567، مقدار میانگین برای این شاخص  خود کمتر یا بیشتر از حد متوسط استس طبق نتای  جدول شماره هفت
های خود کمتر از حد  های وشایستگی باشد که نشان دهنده این است که نقش کارآفرینی؛ در ارتباط با شاخص بهبود نگرش نسبت به توانایی می

 متوسط بوده استس 

بوده و از نظر زنان سرپرست خانوار روستاهای  1519بدست آمده برای این شاخص کمتر از آلفا   sigمقدار  شاخص)افزایش حمایت اجتماعی(:-
حوزه شهر زنجان، در شاخص افزایش حمایت اجتماعی می تواند عملکرد خوبی داشته باشدس اینکه زنان سرپرست در این رابطه رضایت بیشتری 

لف یابی به پیوندهای اجتماعی مخت ، که با سرمایه گذاری افراد مختلف در روابط اجتماعی و دست دارند،منوط به بر منابع ابزاری متنوع و موجود
 ، ذکر شده استس بدست آمده است
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 مقاله 

باشدس با توجه به جدول، میانگیرن ایرن  معنادار می 1519، در سطح 15119برابر   sigشاخص)افزایش اعتماد اجتماعی(: نتیجه آزمون این شاخص با -
شاخص بیشتر از حد متوسط است و لذا عملکرد کارآفرینی در مورد شاخص افزایش اعتماد اجتماعی زنان سرپرست مثبت و بیش از حرد مرتروسرط 

 ارزیابی شده استس
معنادار نبوده و مریرانرگریرن  1519باشد که در سطح آلفا  می1598محاسبه شده برای این شاخص   sigشاخص)افزایش قدرت تصمیم گیری(: مقدار-

گریرری  توان گفت از نظر افراد پاسخگو؛ نقش کارآفرینی در مورد شاخص افزایش قدرت تصمیم باشد، می عملکرد این شاخص کمتر از حد متوسط می
 زنان سرپرست  شهر زنجان چندان موفق نبوده  وضعیف ارزیابی شده استس 

بدست آمده از آزمون؛ با توجه به اینکه مقدار میانگین این شاخص بیشتر از حد متوسط است پرس   sigشاخص)ارتقاء سطح تحصیلات(: با توجه به -
تروانرد  از نظر افراد پاسخگو؛ نقش کارآفرینی در مورد ارتقاء سطح تحصیلات زنان سرپرست شهر زنجان در زمینه این شاخص عملکرد مناسربری مری

 های با مهارت داشته باشد و دسترسی به منابع توسعه مانند تحصیلات بالا و آموزش مهارت فنی و حرفه ای است که موقعیت های مناسبی برای شغل
 شودس می  اجتماعی برای آنها میسر -های توسعه و پیشرفت اقتصادی و در نتیجه درآمد ساز برای آنها ایجاد و زمینه

باشد؛ بنابراین نقش کارآفرینی در مرورد  می  3527و با مقدار میانگین  1519بدست آمده کمتر از آلفا   sigشاخص)افزایش فرصت های شغلی(: مقدار-
افزایش فرصت های شغلی زنان سرپرست  شهر زنجان بیشتر از حد متوسط می باشد تاحدودی توانسته است در این زمینه نظر زنان سرپرست را بره 

 خود جلب کندس
معنادار نبوده و با توجه به ایرنرکره 1515باشد که در سطح آلفا  می1595محاسبه شده برای این شاخص  sigشاخص)ارتقاء رضایت از زندگی(: مقدار -

، نقش کارآفرینی در مورد ارتقاء رضرایرت از زنردگری  توان گفت از نظر زنان سرپرست خانوار باشد، می میانگین این شاخص کمتر از حد متوسط می
ز طریق توان توجیه کردس تنها توجه به وضعیت اقتصادی خانوار ا گونه می چندان موفق نبوده استس دلیل این عدم یا کمی رضایت را در برخی موارد این

 ، بره پرداخت مستمری و فراهم نمودن تسهیلات و امکانات زندگی، زنان سرپرست خانوار را در وضعیت وابستگی نگه داشته و با قطع این حمایت هرا
 دلائل مختلف شرایط آنها از قبل وخیم تر خواهند شدس

است لذا با توجه به اینکه میانگین عرمرلرکررد ایرن  1519محاسبه شده برای این شاخص کمتر از آلفا  sigشاخص)بهبود امکانات رفاهی(: مقداری -
توان گفت از نظر زنان سرپرست، کارآفرینی می تواند در مورد بهبود امکانات رفاهی این گرروه مروفرق و  باشد، می شاخص بیشتر از حد متوسط می

 تواند یک هدف محسوب گرددس تواند نقشی موثر داشته باشد؛ اما بدون در نظر گرفتن مسائل شاخص های دیگر و به خودی خود، نمی می
 

 نتیجه گیری
خود، فل آنچه گذشت حاصل نگاهی کوتاه و مختصر به زندگی روزمره تعدادی از زنان سرپرست خانوار ایرانی بود که همراه با فرزندان و افراد تحت تک

 زندگی را در سختی و شر ایط ناگوار اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی سپری می کنندس اگر تعداد این زنان )در کل جامعه، حدود یک مریرلریرون نرفرر(
نام زنان  یابیم که در جامعه ایرانی چهار میلیون انسان با مسأله ای اجتماعی به راهمراه با متوسط حدود سه نفر تحت تکفل آنان در نظر بگیریم، درمی

 ، در حدود شش درصد افراد جا معه را تشکیل می دهند و لذا مشکل آنان بدون شک مسأله ای اجتماعی است  سرپرست خانوار مواجهند که این تعداد
ا ی رکه باید بر ای رفع و حل آن تدبیری اندیشیده شودس همین مطالعه کوچک و نگاه گذرا کوشید تا حدی مشکلات این قشر آسیب پذیر جامعه ایران

گرویره  1اقتصادی زنان سرپرست خانوار روستایی  بپردازد که بر اساس -در یابد و به بررسی نقش کارآفرینی؛ در جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی
های حرفه ای، افزایش فرصت های شغلی؛ بهبود امکانات رفاهی؛ ارتقاء رضایت از زنردگری؛  ،  بهبود مهارت اقتصادی-مربوط به شاخص های اجتماعی

هرای و  ارتقاء سطح تحصیلات؛ افزایش قدرت تصمیم گیری؛ افزایش اعتماد اجتماعی؛ افزایش حمایت اجتماعی؛ بهبود نگرش نسبت بره تروانرایری
 های خود سنجیده شدس یافته ها نشان داد که:  شایستگی

 شاخصها
 اقتصادی زنان سرپرست خانوار-ارزیابی زنان سرپرست از نقش کارآفرینی  در جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی

 کارهای تحقیق راه   ارزیابی

 متوسط های حرفه ای(: شاخص)بهبود مهارت

 اختیار در خانوار و سرپرست زنان ای برای حرفه و فنی مرکز ایجاد
 آنان، مالی منابع تأمین برای گذاشتن تسهیلات مالی آسان

ایجاد زمینه مناسب برای اشتغال زنان در مشاغل با ثبات و با در آمد 
 کافی

  

شاخص)بهبود نگرش نسبت به 

 تواناییهای وشایستگیهای خود(
 کمتر از حد متوسط

 های ت مهار قبیل از رایگان آموزش های س کلا و ها کارگاه اجرای
 بهبود جهت خانوار سرپرست ویژه زنان خودشناسی و فردی

 به سرپرست خانوار زنان حقوق و حق آموزش و آنان روانی سلامت
 و کننده تعیین خود که مسأله این به آنان کردن آگاه و آنها،

 .است سرنوشت آنان بر تأثیرگذار
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

فناوری اطلاعات به عنوان یک عامل کلیدی برای بهبود عملکرد  
 کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش 

 سید ابراهیم هاشم ورزی –نویسندگان: سارا هوشمندی 

 چکیده

پژوهش حاضر به بررسی تاثیر فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانی کادر درمان در بیمارستان شهدای تجریش  می پردازد. 
روش تحقیق در این پژوهش، پیمایشی است. جامعه پژوهش حاضر شامل کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش می باشد، 

نامه  مادل  نفر محاسبه گردید. برای سنجش فناوری اطلاعات از پرسش 328حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران به تعداد 
نامه  با نظر خبرگان  نامه  هرسی و گلداسمیت استفاده شد. روایی پرسش دیویس و برای سنجش عملکرد سازمانی از پرسش

به دست آماد  6558نامه  با استفاده از ضرایب آلفای کرونباخ در تمامی متغیرهای تحقیق بالاتر از  تایید شد و پایایی پرسش
های جمع آوری شده از آزمودنی ها در این مطالعه،  که نشان از  تایید پایایی ابزار پژوهش است. برای تحلیل استنباطی داده

و بارتلت و مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. نرم افزارهای آماری مورد استفاده در ایان  KMOاز آزمون 
می باشد. نتایج حاکی از آن است که رابطه معناداری بین فناوری اطلاعات )سودمنادی  spssپژوهش نیز اس.پی.اس.اس و 

 ادراک شده، سهولت اداراک شده، نگرش به فناوری اطلاعات( با عملکرد سازمانی کادر درمان وجود دارد.

 فناوری اطلاعات، عملکرد سازمانی، کادر درمان، معادلات ساختاری کلید واژه:  

 

 

 مقاله 

 

 عملکرد مثبت شاخص)افزایش حمایت اجتماعی(

 آنان از حمایت برای های دولتی بخش در زنان از گروه این محصولات از لزوم استفاده
 ایجاد در جهت خانوار سرپرست و سرپرست بی زنان از حمایت صندوق ضرورت تأسیس
 فرهنگ همیار زنان سرپرست خانوار گروههای کردن فعال و خودکفایی و استقلال

 بیوه زنان مجدد ازدواج تروی  و سازی
 .خانوار سرپرست زنان نسبت به کار قانون مقررات اعمال بر مستمر نظارت

توجه پیش از پیش به موضع زنان سرپرست خانوار هم در بخش سیاستگذاری و هم در بخش 
 لزوم اجرای طرح ساماندهی زنان سرپرست خود اشتغال توسط دولت اجرایی

  
 های حمایتی در جامعه زمینه سازی برای افزایش ارتباطات وتعاملات زنان سرپرست با شبکه عملکرد مثبت شاخص)افزایش اعتماد اجتماعی(

 های اقتصادی زنان سرپرست خانوار درگیر کردن در تصمیم گیریهای مشارکت عملکرد ضعیف شاخص)افزایش قدرت تصمیم گیری(
 خانوار سرپرست زنان تحصیلات سطح ارتقاء جهت سوادآموزی های کلاس ایجاد عملکرد مثبت شاخص)ارتقاء سطح تحصیلات(

 عملکرد مثبت شاخص)افزایش فرصتهای شغلی(

 شرایط خاص عنوان لحاظ با زنان مختلف سنین با متناسب مشاغل و شغلی امکانات ایجاد
 نیازهای مالی و مسایل حل منظور به زنان استعداد و ذوق با و سرپرست بیهایخانواده
تأمین  نفس، به اعتماد افزایش فراغت، اوقات شدن پر و سرگرمی جمله از معنوی و

با  زندگی نشاط آمدن پدید بالاخره و خانواده مالی ذخیره افزایش یا و زندگی هزینه
 .کار محیط در هماهنگ گروهی

 کمتر از حد متوسط شاخص)ارتقاء رضایت از زندگی(
 منظور ترغیب به آنان ای ه خانواده و فرزندان برای و درمانی ورزشی بهداشتی، آموزشی، ارائه

 .آنان بینش و آگاهی ،اطلاعات کیفی سطح ارتقاء به آنان تر بیش
 و تجهیزات سایر و مسکن تأمین به منظور الحسنه قرض یا و کم بهره ا ی باهایوام واگذاری

 .آنان نیاز رفاهی مورد امکانات

 عملکرد مثبت شاخص)بهبود امکانات رفاهی(

 قرار درمانی اجباری بیمه پوشش تحت آنان تکفل تحت افراد و خانوار سرپرست زنان از یک هر
 .نماید اقدام ها آن بیمه از مالی حمایت برای دولت و گرفته

 کیفیت و بهبود جهت آنان فرزندان و خانوار سرپرست زنان ویژه تفریحی و آموزشی مراکز ایجاد
 خانواده رفاه

 ... و اقتصادی فرهنگی، مختلف های عرصه در خانوار سرپرست زنان سازی توانمند
  

 منابع  :.
پنجم، ره (،بررس  مقااسه ا  تومه به مراقبت ها  بهداشت  و پدشك  در میان زنان سرپرست خانوار و ساار زنان؛ فصلنامه اخلاق زاست  سال دوم، ش ا1931آمورلو و ه کاران،س یه)

 پااید 
 0، مامعه شناسی ااران،دوره پنجم،ش اره  (،موانع رارآفرانی زنان :بررسی تاثیر نابرابری منسیتی بر رارآفرانی زنان در ااران1919مواهری،فاط ه)

 (،بررس  سلامت روان زنان سرپرست خانوار ت ت پوشم سازمان بهداست  شهر تهران؛ فصلنامه پژوهم امت اع ، سال دوم، ش اره سوم، تابستان1911حسین  وه کاران؛ سیداح د )
اام عل ی ه  (،از  سرمااه اقتصادی تا سرمااه امت اعی در شهر با تارید بر فقرزنان سرپرست خانوار)ن ونه موردی :م له اسلام آباد شهرزنجان(؛نخستین1931حیدری و ه کاران،تقی)

 پژوهشی زنان و زندگی شهری،ستاد توان ند سازی زنان
 ،شهراور111، ش اره  (،نقم آموزش عالی در رارآفرانی و اشتغال زنان،نشراه رار ومامعه1911خسروی پور  و ه کاران،به ن )

 111،ص 11،ش اره91(،توسعه روستاای و چالشهای اشتغال زنان،پژوهشهای مغرافیاای،دوره 1911، ف یله) دادور خانی
 ، ترم ه ابراهیم عامل ترابی،مشهد،انشارات دانشگاه فردوسی مشهد (،نگرشی معاصر بر رارآفرانی1919، راچاردام) دانلداف؛روارتگو و هامتس

 (،توسعه م له ای در شهر زنجان )ن ونه موردی :اسلام آباد(؛پااان نامه رارشناسی ارشد،دانشگاه شهید بهشتی1911، اس اعیل) دواران
 1، ش اره 1(،عوامل مؤثر بر توان ندساز  زنان؛ پژوهم زنان، دورة 1911رهنورد و ه کاران،فرج الله)

 1911سازمان مسکن وشهر سازی استان زنجان،طرح تجدادنظر طرح تفصیلی شهر زنجان، شررت مشاوره شهر سازی آرمانشهر،
 1،ش اره 0(،فقر زنان سرپرست خانوار،مجله پژوهم زنان،دوره 1919شادی طلب وه کاران،ژاله )

شهردار  تهران، گام  در مهت توان ندساز  زنان؛ دانشگاه علوم پدشك  شهركرد؛ واژه نامه  11(،تشكیل گروه ها  خوداار زنان سرپرست خانوار در منطقه 1911شاهنده؛ خندان )
 ت قیقات م عیت ؛ بهار

، ش اره  ادی(، بررسی مقااسه ای زنان سرپرست خانوار خود اشتغال وزنان سرپرست خانوار دست دد و حقوق بگیر در نقاط شهری ااران، مجله ت قیقات اقتص1911، هادی) قوامی
 ،فروردان واردابهشت10

 1، پااید، 1؛.ش اره 9، سال 1،  فصلنامه پژوهم زنان، دوره  ،  توان ند  ساز  زنان برا  مشاركت در توسعه 1910كتاب ، م  ود، اددخواست ، بهجت و زهرا فرخ  راستاب ، 
 ،ش ار اول1، بهار،سال  (،تاثیر توان ندسازی زنان بر توسعه روستاای در ااران،زن،حقوق و توسعه1913رولاای وه کاران،الهه)

 (؛راربرد آمار در علوم امت اعی،نشر دانشگاه آزاد اسلامی تواسرران1911گودرزی،سعید)
 ورزش  ؛ پاایدات (،بررس  رابطة بین خلاقیت و كارآفران  در بین مردان و زنان ورزشكار و غیرورزشكار)مطالعة مورد : دانشجواان دانشگاه ادد(؛ مجله مدار1911فراد،داراوش)
 11،  تهران، روشنگران، ص  ،  معیارهاا  برا  تواناساز  زنان، نقم زنان در توسعه 1910لانگه، سارا، 

 109،  برنامه راد  بر حسب منسیت در مهان سوم، نقم  زنان در توسعه، تهران، روشنگران، ص  1910موزر، كارولین، 
 ؛99سراددی،سیدم  د،رارآفرانی، انتشارات ترمه، تهران، چاپ اول ؛ص (،مدرسی1911م یله) سراددی، سیده مدرسی

 (: نتااج تفصیل  سرش ار  ع وم  نفوس و مسکن سال ها  شهرستان زنجان.1911مررد آمار ااران،)
 (:نتااج تفصیل  سرش ار  ع وم  نفوس و مسکن سال ها  شهرستان زنجان.1911مررد آمار ااران،)

 (،طرح تجداد نظر تفصیلی شهر زنجان،ملد مطالعات رالبدی1911مهندسین مشاور آرمانشهر)
 (؛وظیفة كارآفران  دانشگا هها، مج وعه مقالات نخستین كنگرة بین ال لل  نه ت1911اگانه دلجو، فرخنده  )
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فناوری اطلاعات به عنوان یک عامل کلیدی برای بهبود عملکرد  
 کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش 

 سید ابراهیم هاشم ورزی –نویسندگان: سارا هوشمندی 

 چکیده

پژوهش حاضر به بررسی تاثیر فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانی کادر درمان در بیمارستان شهدای تجریش  می پردازد. 
روش تحقیق در این پژوهش، پیمایشی است. جامعه پژوهش حاضر شامل کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش می باشد، 

نامه  مادل  نفر محاسبه گردید. برای سنجش فناوری اطلاعات از پرسش 328حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران به تعداد 
نامه  با نظر خبرگان  نامه  هرسی و گلداسمیت استفاده شد. روایی پرسش دیویس و برای سنجش عملکرد سازمانی از پرسش

به دست آماد  6558نامه  با استفاده از ضرایب آلفای کرونباخ در تمامی متغیرهای تحقیق بالاتر از  تایید شد و پایایی پرسش
های جمع آوری شده از آزمودنی ها در این مطالعه،  که نشان از  تایید پایایی ابزار پژوهش است. برای تحلیل استنباطی داده

و بارتلت و مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. نرم افزارهای آماری مورد استفاده در ایان  KMOاز آزمون 
می باشد. نتایج حاکی از آن است که رابطه معناداری بین فناوری اطلاعات )سودمنادی  spssپژوهش نیز اس.پی.اس.اس و 

 ادراک شده، سهولت اداراک شده، نگرش به فناوری اطلاعات( با عملکرد سازمانی کادر درمان وجود دارد.

 فناوری اطلاعات، عملکرد سازمانی، کادر درمان، معادلات ساختاری کلید واژه:  
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

(، از مطالعه رابطۀ فناوری اطلاعات با عملکرد ایمنی و محیط زیست کارکنان با ضریب همبستگی اسپیرمن نتیجه گرفتند 9319نصیری پور و نیکو )
های فرهنگ سازمرانری، تروجره  مورد مطالعه رابطۀ مثبت وجود دارد و باید به شاخص  کارکنان در شرکت HSEکه بین فناوری اطلاعات و عملکرد 

 یابدس کارکنان بهبود می HSEبیشتری شود تا عملکرد 

های کوچک و متوسط در شهر هوشی میرن را  (، تأثیر فناوری اطلاعات بر سیستم اطلاعات حسابداری و عملکرد عملیاتی شرکت2121ون دونگ )
،  مشارکت و بی ثباتی در فناوری اطلاعات تاثیر مثبتی بر سیسرترم اطرلاعرات حسرابرداری  مورد بررسی قرار داد که نتای  نشان داد که مأموریت

پذیری در فناوری اطلاعات تأثیرات مثبتی برر عرمرلرکررد  ، مشارکت و تطبیق ،  مأموریت شرکتهای کوچک و متوسط در ویتنام داردس علاوه بر این
تأثیر فناوری اطلاعات و عملکرد رهبری بر رضایت شغلی متخصصان روابط عمومری: برررسری اثررات  (، 2191عملیاتی شرکت می منگ و برگر )

اد و ، اعرترمر میانجی توام دلبستگی و اعتماد را مورد بررسی قرار داد که نتای ، اثر معنادار فناوری اطلاعات و عملکرد رهبر را بر دلبستگی کراری
یرت رضارضایت شغلی متخصصان روابط عمومی را تأیید کردس مهم تر از همه، نتای  حاکی از معنادار بودن اثرات میانجی توام دلبستگی و اعتماد بر 

 ، هنگامی که فناوری اطلاعات حمایتی و عملکرد عالی رهبر حاصل شده است، می باشدس  شغلی متخصصان

ها مورد مطالعه قرار دادندس در این تحقیق مشخص شد کره  (، تأثیر ابعاد مدل فناوری اطلاعات دنیسون را بر عملکرد سازمان2198ییلماز و ارگان )
لرت آید که بعد رسرا پذیری بیشترین امتیاز و بعد سازگاری کمترین امتیاز به دست آمده استس همچنین، از نتای  این تحقیق برمی برای بعد انطباق

های تولیدی داردس همچنین، توانایی شرکت در تولید محصولات جدید به شدت تحرت ترأثریرر ابرعراد  بیشترین تأثیر را بر افزایش عملکرد شرکت
 باشدس پذیری و سازگاری می انطباق

های تولیدکرنرنرد، مربرل،  های مختلف چینی مورد سنجش قرار دادندس از جمله در سازمان (، مدل دنیسون را در سازمان2195موبلی و همکاران )
های بیمه شاخص یادگیرری سرازمرانری  ها کمترین امتیاز را به دست آوردندس در شرکت انداز بیشترین امتیاز و شاخص توسعه قابلیت شاخص چشم

گرایی کمترین امتیاز را به دست آوردندس در بیمارستان های دولتی شاخص یادگیری سازمانی بیشترین امتیراز و  بیشترین امتیاز و شاخص مشتری
های با فناوری بالا شاخص یادگیری سازمانی بیشتریرن و تروسرعره  شاخص تغییرپذیری کمترین امتیاز را به دست آوردند و در نهایت، در شرکت

 ها کمترین امتیاز را به دست آوردندس قابلیت

ی عملکرد سازمانی با چابکی زنجیره تأمین نشان داد که تأمین یا حمایرت عرمرلریرات  (، با عنوان بررسی رابطه2192های پژوهش سوکاتی ) یافته
ارتبراط ها نشان دادند که تکنولوژی حمایتی به عنوان یک متغیر تعدیل گر  سازمانی رابطه بسیار بالایی با چابکی زنجیره تأمین داردس همچنین یافته

شرکت تولیدی  91نامه  بوده که بین  کندس ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسش بین عملیات سازمانی و چابکی زنجیره تأمین را تعدیل می
 در مالزی توزیع گردیدس

(، ارتباط بین فرهنگ سازمانی، نوآوری و عملکرد )آزمون مدل شاین( را روش آنالیز فاکتور تصردیرق  2194سولن جی هوگان و لئوناردو وی کوت )
(CFA)  های فرهنگ سازمانی؛ هب خصوص هنجارها و رفتارهای خالقانه تا حردودی اثرر  مورد بررسی قرار دادند که نتای  نشان داد که چگونه لایه
 نمایدس کند، تعدیل می گیری عملکرد شرکت را حمایت می های نوآوری را که اندازه اندیشه

(، فناوری اطلاعات و نوآوری را با آزمون پیرسون بررسی کردند که نتای  نشان داد فرهنگ گروهی و فرهنگ مرنرطرقری برا 2193توستن بوشگن )
های نیز بر کنترل و جهت گیری درونی تأکید دارند و کرمرترر در  ، نوآوری فرهنگ سلسله مراتبی و فرهنگ توسعه اهداف فرهنگ هستندس همساز

 شوندس سازمان نوآور دیده می

و مدل موازنه ساختاری   ( CFC(، فناوری اطلاعات و فرهنگ نوآوری و کشف ارتباط بین مشتریان را با آنالیز فاکتور تصدیق )2199شریفی و عطایی )
SEM  ها بجز ارتربراط  بررسی کردند که نتیجه گرفتند بین ساختارهای فناوری اطلاعات با فرهنگ نوآوری همبستگی وجود دارد که این همبستگی

 بین؛ انسجام و یادگیری سازمانی ؛ همچنین بین انسجام و خلاقیت و بهبود، همگی مثبت هستندس

(، اثرات میانجی فناوری اطلاعات بر روابط میان رفتار رهبری و تعهد سازمانی و میان تعهد سازمانی و رضایت شغلی و عملکرد را 2111ینگ و بین )
ت عابررسی کردند که عموماً و با استثنائات کمی، مشخص شد که رفتار رهبری به طور قابل توجهی مرتبط با تعهد سازمانی می باشد و فناوری اطلا

کردس مشخص شد که رفتار سازمانی به طور قابل توجهی مرتبط با رضایت شغلی مری براشرد ولری  سازی این رابطه ایفا می نقش مهمی در متعادل
 های مرحرترمرل بررای مرتبط با عملکرد کارمند نبودس با این حال، تنها فرهنگ حمایتی بر رابطه میان تعهد و رضایت اثر گذار بودس عوامل و دلالت

 شودس مدیران بحث می

 

 

 مقاله 

 مقدمه
،  ، اهداف شود که به موجب آن می  های یک سازمان در نظر گرفته  فناوری اطلاعات به عنوان یک راهنما برای کلیه فعالیت

،  فناوری اطلاعات  (س بنابراین2198،   کند )کوارتنگ و آوه می  های توسعه سازمان را منعکس  ، مأموریت و برنامه چشم انداز
های  ،  امروزه برای فعالیت (س علاوه بر این2198،   ها تأثیر گذاشته است )کوارتنگ و آوه واقعاً بر عملکرد عملیاتی سازمان

سازمان ها باید  ، فعالیت ، صحیح و با دقت بالا انجام شود ، برای این که سیستم اطلاعات حسابداری به طور هموار حسابداری
، وقتی سیستم اطلاعات حسابداری  (س علاوه بر این2191،  مبتنی بر مسائل مرتبط با فناوری اطلاعات باشند )ایندجه و جنگ

،  که موجب رشد و  کند می  ، منبعی از اطلاعات با کیفیت را برای فعالیت تجاری یک سازمان فراهم  به خوبی کار کند
 (س2113؛ هوپ و فارسر، 2113شود )کائلکین،  می  کارآمدی عملکرد یک سازمان 

گر  ، به همین دلیل به یک محیط سازمانی حمایت از آنجا که اهمیت فعالیت روابط عمومی استراتژیک شناخته شده می باشد
باشد  ها، نیاز می وری و کیفیت کار متخصصان روابط عمومی و همچنین کارآمدی و ارزش کلی فعالیت برای رشد بهره

، مطالعات اخیر بحث در مورد اثربخشی رهبری و عملکرد سازمانی را در  (س علاوه بر این2112)گرانیگ و همکاران، 
اندکه رهبران برتر برای به حداکثر  ،  ابعاد اصلی رهبری را شناسایی کرده و تأیید کرده های روابط عمومی بسط داده فعالیت

 (س2193رساندن تأثیر استراتژیک و ارزش روابط عمومی در و برای سازمان بسیار مهم هستند )منگ و برگر، 
تواند در امر شکل دادن به نگرش و رفتار  هر سازمان یک فرهنگ دارد و فرهنگ هر سازمان با توجه به میزان قدرتش مى

های  شود که اعضاى سازمان درباره ویژگى اى اطلاق مى اعضاى سازمان اثرات به سزایى داشته باشدس فرهنگ سازمانى به شیوه
اندیشند )و نه این که آیا آنها را دوست دارند یا دوست ندارند(، یعنى یک واژه توصیفى استس این موضوع اهمیت  آن مى

کنند  (س ورنر معتقد است که برخى از عوامل سازمان را وادار به تعریف مجدد راهبردهاى خود مى9119زیادى دارد )رابینز، 
ها مورد توجه زیاد مدیران قرار  که عوامل فرهنگى یکى از مهمترین آنهاستس از طرف دیگر امروزه عملکرد شغلی در سازمان
گیرند، زیرا عاملی مهم در بهبود  گرفته است، به گونه ای که برخى آن را بعنوان هدف نهایی و غایی مدیران در نظر می

(س  در این راستا، کنکاش در عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی کارکنان، این مهم 9119باشد )رابینز،  عملکرد انفرادی کارکنان می
باشدس فناوری  کند که فناوری اطلاعات یکی از مهمترین عوامل مهم در افزایش عملکرد شغلی کارکنان می را اثبات مى

های سازمان نفوذ دارد و اهمیت آنها امروزه به حدی است که دانشمندان مدیریت مهمترین وظیفه  اطلاعات در تمامی جنبه
دانند، زیرا اعتقاد بر این است که فناوری اطلاعات به  ها در سازمان می های فرهنگی مناسب و توسعه آن رهبران را وضع ارزش

پردازدس شاید بهترین تعریف شناخته شده از فناوری  دهی و هدایت منابع لازم برای افزایش عملکرد شغلی کارکنان می شکل
اطلاعات راه و روشی است که ما کارهای پیرامون مان را انجام می دهیمس فرهنگ برای سازمان، مانند شخصیت برای انسان 

دارد  دهد و افراد را به عمل وا می کند و به امور معنی و جهت می های فکری را متحد می ای مخفی که زمینه است؛ پدیده
 (س9315)مقیمی و رحیم، 

ترین منبع در موفقیت سازمان نقش به سزایی داردس چرا که منابع انسانی سازمان  ترین و با ارزش منابع انسانی به عنوان مهم
های نادرست، عدم کارایی مدیران و فقدان انگیزش کارکنان، به حفظ  توان با ادامه شیوه قابلیت آموزش و پرورش و تغییر نمی

و بقا سازمان همت گماشتس امروزه فناوری اطلاعات به صورت یک موضوع مشترک در تمامی مطالعات مربوط به مدیریت در 
 های تحقیقاتی حوزه رفتار سازمانی را به خود احتصاص داده استس آمده استس تحلیل فناوری اطلاعات یکی از مهمترین بخش

(، رابطۀ بین فناوری اطلاعات و عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال را مورد 9311خردمند و ناظم )
مطالعه قرار دادند که نتای  بیان گر فناوری اطلاعات و عملکرد کارکنان رابطۀ مثبت و معنی داری با هم دارند همچنین بین؛ 

 های مشارکتی، سلسله مراتبی و عقالیی و عملکرد کارکنان رابط مثبت و معنی داری وجود داردس فرهنگ
ای با عنوان تأثیر فناوری اطلاعات بر  (، فناوری اطلاعات و عملکرد سازمانی را طی مطالعه9318خمش آیا و همکاران )

عملکرد سازمانی با تأکید بر نقش میانجی هوش فرهنگی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شهر ایلام بررسی کردند که نتای  
مدل ساختاری پژوهش نشان داد که فناوری اطلاعات از طریق هوش فرهنگی بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری 

گر در این رابطه  تأیید شد و نقش هوش فرهنگی به عنوان میانجی  VAFداردس این فرضیه با استفاده از آزمون زابل و آزمون 
 معنادار بودس

(، تأثیر فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمان با نقش میانجی نوآوری در شهرک صنعتی ایلام را 9314نمایان و فیض الهی )
های سازمانی )گروهی، منطقی،  ها نشان دهند که فرهنگ داده  مورد بررسی قرار داد که نتای  حاصل از تجزیه و تحلیل

مراتبی( با نقش میانجیِ نوآوری بر عملکرد سازمان، تأثیرات مثبت و معناداری دارند و میزان تأثیرپذیری  ای، سلسله توسعه
دهد که  باشد؛ به علاوه، نتای  آزمون، نشان می ها می تر از سایر فرهنگ گری نوآوری بر عملکرد، قوی فرهنگ گروهی با میانجی

 مدل از برازشِ خوبی برخوردار استس
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(، از مطالعه رابطۀ فناوری اطلاعات با عملکرد ایمنی و محیط زیست کارکنان با ضریب همبستگی اسپیرمن نتیجه گرفتند 9319نصیری پور و نیکو )
های فرهنگ سازمرانری، تروجره  مورد مطالعه رابطۀ مثبت وجود دارد و باید به شاخص  کارکنان در شرکت HSEکه بین فناوری اطلاعات و عملکرد 

 یابدس کارکنان بهبود می HSEبیشتری شود تا عملکرد 

های کوچک و متوسط در شهر هوشی میرن را  (، تأثیر فناوری اطلاعات بر سیستم اطلاعات حسابداری و عملکرد عملیاتی شرکت2121ون دونگ )
،  مشارکت و بی ثباتی در فناوری اطلاعات تاثیر مثبتی بر سیسرترم اطرلاعرات حسرابرداری  مورد بررسی قرار داد که نتای  نشان داد که مأموریت

پذیری در فناوری اطلاعات تأثیرات مثبتی برر عرمرلرکررد  ، مشارکت و تطبیق ،  مأموریت شرکتهای کوچک و متوسط در ویتنام داردس علاوه بر این
تأثیر فناوری اطلاعات و عملکرد رهبری بر رضایت شغلی متخصصان روابط عمومری: برررسری اثررات  (، 2191عملیاتی شرکت می منگ و برگر )

اد و ، اعرترمر میانجی توام دلبستگی و اعتماد را مورد بررسی قرار داد که نتای ، اثر معنادار فناوری اطلاعات و عملکرد رهبر را بر دلبستگی کراری
یرت رضارضایت شغلی متخصصان روابط عمومی را تأیید کردس مهم تر از همه، نتای  حاکی از معنادار بودن اثرات میانجی توام دلبستگی و اعتماد بر 

 ، هنگامی که فناوری اطلاعات حمایتی و عملکرد عالی رهبر حاصل شده است، می باشدس  شغلی متخصصان

ها مورد مطالعه قرار دادندس در این تحقیق مشخص شد کره  (، تأثیر ابعاد مدل فناوری اطلاعات دنیسون را بر عملکرد سازمان2198ییلماز و ارگان )
لرت آید که بعد رسرا پذیری بیشترین امتیاز و بعد سازگاری کمترین امتیاز به دست آمده استس همچنین، از نتای  این تحقیق برمی برای بعد انطباق

های تولیدی داردس همچنین، توانایی شرکت در تولید محصولات جدید به شدت تحرت ترأثریرر ابرعراد  بیشترین تأثیر را بر افزایش عملکرد شرکت
 باشدس پذیری و سازگاری می انطباق

های تولیدکرنرنرد، مربرل،  های مختلف چینی مورد سنجش قرار دادندس از جمله در سازمان (، مدل دنیسون را در سازمان2195موبلی و همکاران )
های بیمه شاخص یادگیرری سرازمرانری  ها کمترین امتیاز را به دست آوردندس در شرکت انداز بیشترین امتیاز و شاخص توسعه قابلیت شاخص چشم

گرایی کمترین امتیاز را به دست آوردندس در بیمارستان های دولتی شاخص یادگیری سازمانی بیشترین امتیراز و  بیشترین امتیاز و شاخص مشتری
های با فناوری بالا شاخص یادگیری سازمانی بیشتریرن و تروسرعره  شاخص تغییرپذیری کمترین امتیاز را به دست آوردند و در نهایت، در شرکت

 ها کمترین امتیاز را به دست آوردندس قابلیت

ی عملکرد سازمانی با چابکی زنجیره تأمین نشان داد که تأمین یا حمایرت عرمرلریرات  (، با عنوان بررسی رابطه2192های پژوهش سوکاتی ) یافته
ارتبراط ها نشان دادند که تکنولوژی حمایتی به عنوان یک متغیر تعدیل گر  سازمانی رابطه بسیار بالایی با چابکی زنجیره تأمین داردس همچنین یافته

شرکت تولیدی  91نامه  بوده که بین  کندس ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسش بین عملیات سازمانی و چابکی زنجیره تأمین را تعدیل می
 در مالزی توزیع گردیدس

(، ارتباط بین فرهنگ سازمانی، نوآوری و عملکرد )آزمون مدل شاین( را روش آنالیز فاکتور تصردیرق  2194سولن جی هوگان و لئوناردو وی کوت )
(CFA)  های فرهنگ سازمانی؛ هب خصوص هنجارها و رفتارهای خالقانه تا حردودی اثرر  مورد بررسی قرار دادند که نتای  نشان داد که چگونه لایه
 نمایدس کند، تعدیل می گیری عملکرد شرکت را حمایت می های نوآوری را که اندازه اندیشه

(، فناوری اطلاعات و نوآوری را با آزمون پیرسون بررسی کردند که نتای  نشان داد فرهنگ گروهی و فرهنگ مرنرطرقری برا 2193توستن بوشگن )
های نیز بر کنترل و جهت گیری درونی تأکید دارند و کرمرترر در  ، نوآوری فرهنگ سلسله مراتبی و فرهنگ توسعه اهداف فرهنگ هستندس همساز

 شوندس سازمان نوآور دیده می

و مدل موازنه ساختاری   ( CFC(، فناوری اطلاعات و فرهنگ نوآوری و کشف ارتباط بین مشتریان را با آنالیز فاکتور تصدیق )2199شریفی و عطایی )
SEM  ها بجز ارتربراط  بررسی کردند که نتیجه گرفتند بین ساختارهای فناوری اطلاعات با فرهنگ نوآوری همبستگی وجود دارد که این همبستگی

 بین؛ انسجام و یادگیری سازمانی ؛ همچنین بین انسجام و خلاقیت و بهبود، همگی مثبت هستندس

(، اثرات میانجی فناوری اطلاعات بر روابط میان رفتار رهبری و تعهد سازمانی و میان تعهد سازمانی و رضایت شغلی و عملکرد را 2111ینگ و بین )
ت عابررسی کردند که عموماً و با استثنائات کمی، مشخص شد که رفتار رهبری به طور قابل توجهی مرتبط با تعهد سازمانی می باشد و فناوری اطلا

کردس مشخص شد که رفتار سازمانی به طور قابل توجهی مرتبط با رضایت شغلی مری براشرد ولری  سازی این رابطه ایفا می نقش مهمی در متعادل
 های مرحرترمرل بررای مرتبط با عملکرد کارمند نبودس با این حال، تنها فرهنگ حمایتی بر رابطه میان تعهد و رضایت اثر گذار بودس عوامل و دلالت

 شودس مدیران بحث می

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
71

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 اعتبار

 محیط

 شودس برای تجزیه وتحلیل های آمار توصیفی شامل محاسبه فراوانی، میانگین و واریانس مشاهدات استفاده می ها از روش رای تحلیل توصیفی داده
های در نظر  ها و شاخص ها، بررسی رابطه بین زیرشاخص نامه  با توجه به عامل های پرسش داری گویه ها که شامل بررسی معنی استنباطی داده

گرددس تحلیل  باشد از معادلات ساختاری استفاده می سازی روابط بین متغیر مستقل و وابسته می گرفته شده، صحت فرضیات پژوهش و مدل
 انجام می گیردس smartplsو نرم افزار  SPSSها به ترتیب با استفاده از نرم افزار  توصیفی مشاهدات وتحلیل استنباطی آن

نامه  عملکرد سازمانیس سوالات با مقیاس لیکرت برا  نامه  فناوری اطلاعات و پرسش بخش طراحی شده استس اطلاعات دموگرافیک، پرسش 3نظرسنجی با 
ها قررار  های افراد فقط در یکی از دسته بندی سطح توافقی مورد استفاده قرار گرفتندس علاوه بر این، سوالات دسته بندی کننده اعمال می شوندس پاسخ 5

 می گیرندس 

ش نیز های پژوه شودس ضمن اینکه فرضیه می  های پژوهش از روش توصیفی از نوع پیمایشی استفاده  در زمینه جمع آوری اطلاعات به منظور آزمون فرضیه
ری نراواز طریق الگو سازی معادلات ساختاری به منظور روابط علی بین متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار می گیردس در این پژوهش بنا است تاثیرر فر

زا  بررونری اطلاعات بر عملکرد سازمانی کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش را مورد بررسی قرار دادس در این پژوهش، فناوری اطلاعات به عنوان متغی
ذا مراهریرت ؛ لدر درون الگوی قرار می گیرد تا بتوان تاثیر آن را بر عملکرد سازمانی کادر درمان در قالب یک پروژه توصیفی از نوع پیمایشی بررسی کرد

 متغیرهای این پژوهش به صورت ذیل است:

گ سازمانیمتغیر مستقل:   فرهن

کرد سازمانی کادر درمان بیمارستان شهدای تجریشمتغیر وابسته:   عمل

 (س9،  در شکل زیر به نمایش گذاشته شده است )شکل  مدل پیشنهاد شده برای این تحقیق
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 مقاله 

ای از هنجارها، برداشت، الگوهای رفتاری است که ایجاد شده و یا توسعه یافرتره بررای  ( مجموعه9116چیکی )  فناوری اطلاعات بر اساس گفته
های اساسی که در مورد آنها اعتقاد بر این است که برای سازمان خوب است، پس در نظر گرفته شده به عنوان یرک  بررسی مفروضات و دیدگاه

ارزش مثبت و کارمندان جدید حق دارند که از آن به عنوان یک راه راست جهت تفکر در مورد و عمل در انجام وظایف خود استفاده کنندس بره 
دهرد و اعضرای خرود را  ها، باورها و الگوهای رفتاری که هویت سازمان را شکل می ای از ارزش طور کلی، فناوری اطلاعات به عنوان مجموعه

(س فرهنگ قوی در سازمان به منظور افزایش عملکرد کارکنان بسیار مفید است است زیررا کره 2195کند تعریف شده است )فارلی،  مدیریت می
 (س9182بخشد )دتا و کندی،  دهد و عملکرد کلی سازمان را بهبود می یابی به هدف را افزایش می احتمال دست

شان هم برای یادگیری  های عقلانی که مورد نیاز یک فرهنگ برای حمایت از مشارکت منطقی به حداکثر رساندن ارزش کارکنان به عنوان دارایی
 گیری دانش جدید و آمادگی برای به اشتراک گذاشتن با دیگران در نظر گرفته بررسی شده استس فردی و هم برای یادگیری سازمانی، شکل

تر است، زیرا آنها با  پرستاری را یک هنر نامیدس پرستار شدن نسبت به نقاش و مجسمه ساز شدن به مراتب سخت 9151فلوران نایتنگل در سال 
جسم بی جان سروکار دارند ولی پرستار با یک جسم زنده، که قرارگاه روحی دمیده شده از سوی خداوند است، مواجه می باشرد )کراکریرنرن، 

(س  اورم نیز پرستاری را مشتمل بر هنری خدمت کننده می داندس او معتقد است هنر پرستار استفاده خلاق ازدانش و علم است )کیرس و 2195
(س این فرد هنرمند دارای نقشی به نام نقش آموزشی، مشاوره ای استس او باید تلفیقی از هنر، علم پرستاری را با آمروزش بررای 2194همکاران، 

(س با توجه به نیاز روز افزون جامعه به آموزش خصوصاً آموزش سلامت، به ویژه در 2196موجود زنده ای به نام بیمار اجرا کند )پوتر و همکاران، 
نامیده شده استس با توجه به مطالب فوق هدف این تحقیق بررسی تاثیر فناوری اطرلاعرات برر  29های مزمن که اپیدمی خاموش قرن  بیماری

 باشدس  عملکرد سازمانی کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش می
 

 روش تحقیق
کادردرمان بیمارستان شهدای تجریش به عنروان هش شامل  وین پژرى اماآجامعه استس پیمایشی  -توصیفی ، ین تحقیقده در استفارد اموروش 

 921ان، کوکرل فرموس سااتخمین حجم نمونه بر ده و روش بوده فی سادتصارت هش بصووین پژى در انمونه گیرنمونه انتخاب می شوندس روش 
 9411، پاییرز نی امید ت طلاعا دآورى امانی تحقیق جهت گر و زقلمربیمارستان شهدای تجریش و شهر ،   هشومکانی پژو شدس قلمرآورد بررد مو
ن، طریق تست خبرگا ا از بتد در اگرفتس  ار قر ن مو رد آزپایایی پرسشنامه مو و یی ، رواهادادهتحلیل و تجزیه و یع پرسشنامه زتواز ستس قبل ده ابو
مخاطب اد فر ابرخی  ن میا در نیز  ت لا اسو رى صو ر عتبا امه  و در اداگرفت  ار تایید قر رد % مو19سطح در پرسشنامه ى مولفههااى محتور عتباا

ار تایید قررد مون پاسخگویااز نفر  31ن میا( در 12/1خ )نباوکرى لفاآپرسشنامه نیز بوسیله تلااقع شدس پایایی سوح واصلاو اسی ربررد تحقیق مو
بروده، لرذا  7/1شود کلیه ضرایب بیش از  (، ضرایب آلفای کرونباخ را برای متغیرها نشان می دهدس همانطور که ملاحظه می9جدول )گرفتس  

 نامه  تحقیق از پایایی قابل قبول و بالایی برخوردار استس  توان گفت پرسش می
 

 نامهپرسش
سودمندی
 ادراکشده

سهولتاداراک
 شده

نگرشبه
فناوری
 اطلاعات

عملکرد
 سازمانی

 نامهکلپرسش

ضريب آلفاي 
 کرونباخ

0/78 0/78 0/78 0/78 0/78 

 (:نتایجآلفایکرونباخ1جدول)
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 شودس برای تجزیه وتحلیل های آمار توصیفی شامل محاسبه فراوانی، میانگین و واریانس مشاهدات استفاده می ها از روش رای تحلیل توصیفی داده
های در نظر  ها و شاخص ها، بررسی رابطه بین زیرشاخص نامه  با توجه به عامل های پرسش داری گویه ها که شامل بررسی معنی استنباطی داده

گرددس تحلیل  باشد از معادلات ساختاری استفاده می سازی روابط بین متغیر مستقل و وابسته می گرفته شده، صحت فرضیات پژوهش و مدل
 انجام می گیردس smartplsو نرم افزار  SPSSها به ترتیب با استفاده از نرم افزار  توصیفی مشاهدات وتحلیل استنباطی آن

نامه  عملکرد سازمانیس سوالات با مقیاس لیکرت برا  نامه  فناوری اطلاعات و پرسش بخش طراحی شده استس اطلاعات دموگرافیک، پرسش 3نظرسنجی با 
ها قررار  های افراد فقط در یکی از دسته بندی سطح توافقی مورد استفاده قرار گرفتندس علاوه بر این، سوالات دسته بندی کننده اعمال می شوندس پاسخ 5

 می گیرندس 

ش نیز های پژوه شودس ضمن اینکه فرضیه می  های پژوهش از روش توصیفی از نوع پیمایشی استفاده  در زمینه جمع آوری اطلاعات به منظور آزمون فرضیه
ری نراواز طریق الگو سازی معادلات ساختاری به منظور روابط علی بین متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار می گیردس در این پژوهش بنا است تاثیرر فر

زا  بررونری اطلاعات بر عملکرد سازمانی کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش را مورد بررسی قرار دادس در این پژوهش، فناوری اطلاعات به عنوان متغی
ذا مراهریرت ؛ لدر درون الگوی قرار می گیرد تا بتوان تاثیر آن را بر عملکرد سازمانی کادر درمان در قالب یک پروژه توصیفی از نوع پیمایشی بررسی کرد

 متغیرهای این پژوهش به صورت ذیل است:

گ سازمانیمتغیر مستقل:   فرهن

کرد سازمانی کادر درمان بیمارستان شهدای تجریشمتغیر وابسته:   عمل

 (س9،  در شکل زیر به نمایش گذاشته شده است )شکل  مدل پیشنهاد شده برای این تحقیق
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 )سطحمعناداری(  Sig مقدارآمارهآزمون متغیر 

 88878 /0/7 مشارکت

 88878 8/78 ثبات و يکپارچگی

 88878 878 انعطاف پذيري

 88878 278 ماموريت

 88878 /2/7 عملکرد سازمانی

 اسمیرنوف برای متغیرهای تحقیق -(: آزمون کولموگروف4جدول )

های جمع آوری شده برای متغیرهای تحقیق  گیریم که داده است نتیجه می 1س15با توجه به اینکه سطح معناداری برای متغیرهای تحقیق کمتر از 

استفاده  PLSهای تحقیق حاضر غیر نرمال است برای بررسی مدل تحقیق از روش حداقل مربعات جزئی  غیر نرمال استس با توجه به اینکه داده

 شده استس

 بررسی روایی واگرای متغیرهای تحقیق

های دیگر باشدس این امر نشانگر آن است که همبستگی آن سازه با  یک سازه باید بیشتر از همبستگی آن سازه با سازه  AVEطبق این معیار، جذر 

 لاکر مورد تأیید قرار گرفتس –( مقادیر روایی با روش فورنل 5های دیگر استس با توجه به جدول ) نشانگرهای خود، بیشتر از همبستگی اش با سازه

 سودمندی ادراک شده، سهولت ادراک شده، نگرش به فناوری اطلاعات 

 متغیرها
 سودمندی

 ادراکشده

 سهولت

 اداراکشده

 نگرشبه

 فناوریاطلاعات
 عملکردسازمانی

       1 سودمندیادراکشده

     1 2/51 سهولتاداراکشده

   1 3651 51// نگرشبهفناوریاطلاعات

 1 8251 651 8/51 عملکردسازمانی

  لارکر –(: مقادیر روایی واگرای روش فورنل 5جدول )

( حاکی از رابطه همبستگی مثبت و معنادار بین تمامی متغیرهای پژوهش 5نتای  حاصل از آزمون همبستگی با توجه به مقادیر آن در جدول )
( 6استس همچنین مقدار مجذور میانگین واریانس استخراجی متغیرهای پژوهش روی قطر اصلی در جدول ) 1/19و  1/15در سطح معناداری 

 شودس جهت بررسی آزمون فورنل و لارکر برای هر یک از متغیرها بیشتر از بزرگترین مقدار برای آن متغیر مربوطه است و روایی واگرا تأیید می
باشند یعنی مقادیر قطر اصلی )ریشه دوم متوسط واریانس استخراج شده( برای هر  ها کاملا از هم جدا می جدول فوق نشان میده که سازه

 متغیر پنهان از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر استس

 

 

 

 مقاله 

 تحلیل داده ها و یافته ها
های پایه ای داده ها توصیف می شوندس بررای  های نظرسنجی از طریق تحلیل توصیفی صورت می گیردس بدین ترتیب ویژگی تجزیه و تحلیل داده

کار می روندس روش معادلات ساختاری برای پیش بینی مقدار، و میزان تغییرات در مترغریرر  های توصیفی به مثال، فراوانی گرایش و سایر شاخص
کرار  وابسته، بدلیل تغییر در متغیرهای مستقل و بررسی رابطه فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانی کادر درمان در آزمون مدل پیشنرهرادی بره

 گرفته شده استس 
 

 مشخصات پاسخ دهندگان
سال سن داشتندس عرلاوه  41زیر   SME% زن هستندس اکثر مالکان و مدیران  34% پاسخ دهندگان مرد هستند،  66یافته ها نشان می دهند که 

% 95شان نسربرتراً کروتراه برودس ترنرهرا  % دارای مدرک لیسانس یا ارشد بودندس البته تجربه کاری 47بر این، افراد تحصیلات خوبی داشتندس 
%  91%(،  55سال داشتندسنیمی از آن ها مالک بودند ) 5درصد سابقه کمتر از  41سال بودندس  95دهندگان دارای تجربه شغلی بیش از  پاسخ

 (س3و  2مدیر هستندس کارکنان و بقیه افراد گروه سوم را تشکیل می دادند )جداول 
  مجموع جنسیت شاخص 

 مرد زن

 151 25 86 فراوانی

 111 35/3 6528 درصد

 (: اطلاعات توصیفی افراد مورد مطالعه به تفکیک جنسیت2جدول شماره )

 شاخص

 سنواتخدمتی

 مجموع

 سال12الی11بین سال11الی2بین سال2کمتراز  

 

 سال12بیشاز

  

 8// // 0/ // 8/ فراوانی

 88/ //27 87/0 07/8 870 درصد

 ( : اطلاعات توصیفی افراد مورد مطالعه به تفکیک سابقه1-4جدول شماره )

 های معادلات ساختاری فرض بررسی پیش

  شود ها پرداخته می هایی است که به شرح ذیل به آن فرض ها با استفاده از رویکرد معادلات ساختاری دارای پیش تجزیه و تحلیل داده
 آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش

ا، ها اطلاع حاصل شودس تا بر اساس نرمال بودن یا نربرودن آنرهر ها لازم است تا از وضعیت نرمال بودن داده قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرض
 های پژوهش از آزمون کولموگروف اسمیرنوف استفاده شدس ها استفاده شودس به منظور بررسی نرمال بودن داده آزمون

:H0  ها از توزیع نرمال برخوردار هستندس داده 
H1: ها از توزیع نرمال برخوردار نیستندس  داده 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
74



 

 

 مقاله 

 )سطحمعناداری(  Sig مقدارآمارهآزمون متغیر 

 88878 /0/7 مشارکت

 88878 8/78 ثبات و يکپارچگی

 88878 878 انعطاف پذيري

 88878 278 ماموريت

 88878 /2/7 عملکرد سازمانی

 اسمیرنوف برای متغیرهای تحقیق -(: آزمون کولموگروف4جدول )

های جمع آوری شده برای متغیرهای تحقیق  گیریم که داده است نتیجه می 1س15با توجه به اینکه سطح معناداری برای متغیرهای تحقیق کمتر از 

استفاده  PLSهای تحقیق حاضر غیر نرمال است برای بررسی مدل تحقیق از روش حداقل مربعات جزئی  غیر نرمال استس با توجه به اینکه داده

 شده استس

 بررسی روایی واگرای متغیرهای تحقیق

های دیگر باشدس این امر نشانگر آن است که همبستگی آن سازه با  یک سازه باید بیشتر از همبستگی آن سازه با سازه  AVEطبق این معیار، جذر 

 لاکر مورد تأیید قرار گرفتس –( مقادیر روایی با روش فورنل 5های دیگر استس با توجه به جدول ) نشانگرهای خود، بیشتر از همبستگی اش با سازه

 سودمندی ادراک شده، سهولت ادراک شده، نگرش به فناوری اطلاعات 

 متغیرها
 سودمندی

 ادراکشده

 سهولت

 اداراکشده

 نگرشبه

 فناوریاطلاعات
 عملکردسازمانی

       1 سودمندیادراکشده

     1 2/51 سهولتاداراکشده

   1 3651 51// نگرشبهفناوریاطلاعات

 1 8251 651 8/51 عملکردسازمانی

  لارکر –(: مقادیر روایی واگرای روش فورنل 5جدول )

( حاکی از رابطه همبستگی مثبت و معنادار بین تمامی متغیرهای پژوهش 5نتای  حاصل از آزمون همبستگی با توجه به مقادیر آن در جدول )
( 6استس همچنین مقدار مجذور میانگین واریانس استخراجی متغیرهای پژوهش روی قطر اصلی در جدول ) 1/19و  1/15در سطح معناداری 

 شودس جهت بررسی آزمون فورنل و لارکر برای هر یک از متغیرها بیشتر از بزرگترین مقدار برای آن متغیر مربوطه است و روایی واگرا تأیید می
باشند یعنی مقادیر قطر اصلی )ریشه دوم متوسط واریانس استخراج شده( برای هر  ها کاملا از هم جدا می جدول فوق نشان میده که سازه

 متغیر پنهان از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرهای پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر استس
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 روایی همگرا
نشان دهنده مریرانرگریرن   AVEشودس معیار به کار برده می PLSگیری در روش  های اندازه روایی همگرا دومین معیاری است که برای برازش مدل
دهد کره هرر  های خود را نشان می میزان همبستگی یک سازه با شاخص AVEهای خود استس  واریانس به اشتراک گذاشته بین هر سازه با شاخص

(س 9189دهد )فورنل و لارکر،  روایی همگرای قابل قبول را نشان می 5/1بالای  AVEچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر استس مقدار 
 در نظر گرفته اندس  4/1سبرخی از محققان مقدار حداقل قابل قبول را 

 AVE متغیرهای

 68/1 سودمندی ادراک شده
 64/1 سهولت اداراک شده

 57/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 52/1 عملکرد سازمانی

 (::رواییهمگرا6جدول)

 برازش مدل کلی
تواند پس از برررسری بررازش برخرش  های معادلات ساختاری است که توسط این معیار محقق می مربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 
 س گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید اندازه

به عنوان مقادیر ضعریرف،  36/1، 25/1، 19/1شودس سه مقدار  استفاده کی  GOFبرای بررسی برازش در یک مدل کلی تنها یک معیار به نام 
 شود: (س این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می2111معرفی شده است)وتزلس و همکاران، GOFمتوسط و قوی برای 

  Communality R Square 
   68/1 سودمندی ادراک شده
   64/1 سهولت اداراک شده

   57/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 14/1 52/1 عملکرد سازمانی

 14/1 62/1 میانگین

 GOF(: معیار 4جدول )

 48/1برابر است با: 2Rدر جدول بالا آمده در نتیجه  1Rس با توجه به مقادیرکه 81/1برابر است با  COMMUNALITIESدر نتیجه 

 باشد: محاسبه شده به شرح زیر می GOFبدین ترتیب مقدار 

نشان از برازش قوی مدل داردس برا  79/1، حاصل شدن GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/1و 25/1، 19/1با توجه به سه مقدار 

 توان به بررسی فرضیات تحقیق پرداختس توجه به برازش قوی مدل کلی، حال می

 نتایج بدست آمده از تحلیل آماری

اسمیرنوف( برا اسرترفراده از -همانطور که در قسمت قبلی ثابت کردیم، از آنجایی که توزیع ما نرمال تشخیص داده شد )نتای  آزمون کولموگروف

، همبستگی متغیرها آزمون شده استس برای بررسی رابطه علی بین متغیرهای مستقل و وابسته و تایید کرل مردل از روش PLSافزار اسمارت  نرم

انجام شده استس جدول زیر ضریب معرنراداری و   PLSتحلیل مسیر استفاده شده استس تحلیل مسیر در این پژوهش با استفاده از نرم افزار اسمارت

 های مطرح شده را به طور خلاصه نشان می دهدس نتای  فرضیه

 مقاله 

 

 

 مقاله 

 پایایی 

 گردد: پایایی شاخص نیز خود توسط معیارهای زیر مورد سنجش واقع می

 آلفای کرونباخ 

 پایایی ترکیبیس 

 روایی همگرا 

گرددس یکی از مواردی که برای سنجش پایایی در  ای مناسب برای ارزیابی پایداری درونی محسوب می معیاری کلاسیک برای سنجش و سنجه
های اندازه گیری استس پایداری درونی نشانگر میزان  رود، پایداری درونی)سازگاری درونی( مدل سازی معادلات ساختاری به کار می روش مدل

گیری  ی آن در مقابل خطای اندازه ها ی مربوط به آن استس مقدار بالای واریانس بیان شده بین سازه و شاخص ها همبستگی بین سازه و شاخص
(س 9159، نشانگر پایایی قابل قبول است )کرونباخ، 7/1دهدس مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  مربوط به هر شاخص، پایداری درونی بالا را نتیجه می

اند)داوری و  را به عنوان سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده 6/1برخی از محققان در مورد متغیرهای با تعداد سؤالات اندک، مقدار
 (س9312رضازاده،

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای
 68/1 سودمندی ادراک شده
 75/1 سهولت اداراک شده

 64/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 61/1 عملکرد سازمانی

 (: ضرایب آلفای کرونباخ6جدول)

 پایایی ترکیبی

تری نسبت به الفا به نام پایایی ترکیبری  معیار مدرن PLSباشد، روش ها می از آنجایی که معیار آلفای کرونباخ یک معیار سنتی برای تعیین پایایی سازه
یکدیگرر هایشان با  رود و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه نه به صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازه به کار می

شوندس مقدار پایایی ترکیبی یک سازه از یرک  ، هر دوی این معیارها به کار برده میPLSگرددس در نتیجه برای سنجش بهتر پایایی در روش  محاسبه می
آیدس در صورتی که مقردار  گیری می هایش به اضافه مقدار خطای اندازه شود که در صورت این کسر، واریانس بین یک سازه با شاخص نسبت حاصل می

CR  دهد عدم وجود پایایی را نشان می 6/1گیری دارد و مقدار کمتر از  شود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل اندازه 7/1برای هر سازه بالای
  (س9312)داوری و رضازاده،

 CR متغیرهای

 78/1 سودمندی ادراک شده
 71/1 سهولت اداراک شده

 71/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 79/1 عملکرد سازمانی

 (: پایایی ترکیبی3جدول )
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 روایی همگرا
نشان دهنده مریرانرگریرن   AVEشودس معیار به کار برده می PLSگیری در روش  های اندازه روایی همگرا دومین معیاری است که برای برازش مدل
دهد کره هرر  های خود را نشان می میزان همبستگی یک سازه با شاخص AVEهای خود استس  واریانس به اشتراک گذاشته بین هر سازه با شاخص

(س 9189دهد )فورنل و لارکر،  روایی همگرای قابل قبول را نشان می 5/1بالای  AVEچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر استس مقدار 
 در نظر گرفته اندس  4/1سبرخی از محققان مقدار حداقل قابل قبول را 

 AVE متغیرهای

 68/1 سودمندی ادراک شده
 64/1 سهولت اداراک شده

 57/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 52/1 عملکرد سازمانی

 (::رواییهمگرا6جدول)

 برازش مدل کلی
تواند پس از برررسری بررازش برخرش  های معادلات ساختاری است که توسط این معیار محقق می مربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 
 س گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید اندازه

به عنوان مقادیر ضعریرف،  36/1، 25/1، 19/1شودس سه مقدار  استفاده کی  GOFبرای بررسی برازش در یک مدل کلی تنها یک معیار به نام 
 شود: (س این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می2111معرفی شده است)وتزلس و همکاران، GOFمتوسط و قوی برای 

  Communality R Square 
   68/1 سودمندی ادراک شده
   64/1 سهولت اداراک شده

   57/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 14/1 52/1 عملکرد سازمانی

 14/1 62/1 میانگین

 GOF(: معیار 4جدول )

 48/1برابر است با: 2Rدر جدول بالا آمده در نتیجه  1Rس با توجه به مقادیرکه 81/1برابر است با  COMMUNALITIESدر نتیجه 

 باشد: محاسبه شده به شرح زیر می GOFبدین ترتیب مقدار 

نشان از برازش قوی مدل داردس برا  79/1، حاصل شدن GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/1و 25/1، 19/1با توجه به سه مقدار 

 توان به بررسی فرضیات تحقیق پرداختس توجه به برازش قوی مدل کلی، حال می

 نتایج بدست آمده از تحلیل آماری

اسمیرنوف( برا اسرترفراده از -همانطور که در قسمت قبلی ثابت کردیم، از آنجایی که توزیع ما نرمال تشخیص داده شد )نتای  آزمون کولموگروف

، همبستگی متغیرها آزمون شده استس برای بررسی رابطه علی بین متغیرهای مستقل و وابسته و تایید کرل مردل از روش PLSافزار اسمارت  نرم

انجام شده استس جدول زیر ضریب معرنراداری و   PLSتحلیل مسیر استفاده شده استس تحلیل مسیر در این پژوهش با استفاده از نرم افزار اسمارت

 های مطرح شده را به طور خلاصه نشان می دهدس نتای  فرضیه

 مقاله 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

می باشد، از این رو این فرضیه مورد تایید قرار می گیردس با تروجره  9516مسیر مابین دو متغیر بزرگتر از  62/2و  61/2، 34/3، 54/3برابر با 
(،  9318به مثبت بودن نتای  تاثیر مستقیم بین متغیر وابسته و مستقل برقرار می باشدس نتای  این مطالعه با نتای  خمش آیا و هرمرکراران )

 ( مطابقت داردس2191( و منگ و برگر )2121(، ون دونگ )2198(، ییلماز و ارگان )9315(، مقیمی و استوار )9318سرابی و صدیقی )
 

 پیشنهادات
 به منظور کاهش تمرکز و همچنین افزایش خلاقیت در جهت توانمندسازی کارکنان گام برداشته شودس

های متناسب باموضوع توسط مرکز مطالعات آموزش نیروی انسانی واحد  برنامه های آموزشی ضمن خدمت مورد تأکید قرار گرفته و آموزش
 برای پرسنل مستقردر سیستم اداری ارائه شوندس

افراد متاثر از فرهنگ سازمانی به صورت گزارشات درج در پرونده، پاداش ها و تسهیلات مورد تشویق قرار گرفته و از لحاظ شغلری ارترقراء 
 یابندس

های افراد صاحبنظر و متخصص سازمان را در بررسی مشکلات و مسائل سازمانی تا از اتخاذ تصمیمات تک برعردی  استفاده از نظرات و ایده
 جلوگیری کرده و باعث تقویت روحیه افراد و بالا رفتن تعهد و تعلق خاطر آنان نسبت به سازمان شوندس

هایی از نیروی کاردان و متخصص جهت شناسایی زوایای گوناگون فرهنگ آن سازمان و نیز نقاط قوت و ضعف موجود، همچنین  تشکیل تیم
 با تقویت و تشویق جنبه های مثبت و اصلاح و تعدیل موارد ضعف، فرهنگ سازمانی را عاملی برای رشد عملکرد کارکنان سازمان قرار دهند

ها، نظرات و انتقادات و شکایات آنها را در مورد نقاط ضعف  با ایجاد خط ارتباطی در ستاد مرکزی در کنار بخش ریاست دانشکده ها، دیدگاه
تری را اعمال نمرود و بسریراری از  جنبه های خدمات آموزشی و اداری اخذ، و با ایجاد یک سیستم بررسی شکایات، سیستم کنترل دقیق

 مشکلات واحد را قبل از آنکه به حوزه های ناظرو بررسی درسازمان مرکزی ارجاع داده شود، به موقع مورد رسیدگی قرار دادس
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های پژوهش سنجیده شدس همانطور که در نتای  نمرایران اسرت،  رابطه علت و معلولی بین سازه SmartPLSافزار  بعد از تخمین استاندارد، با استفاده از نرم
باشد بیانگر معنادار بودن ترأثریرر  16/9درصد بیشتر از  15دار و مستقیم است؛ اگر مقدار آن با سطح اطمینان  های اصلی پژوهش معنی رابطه بین سازە

 شودس میانجی متغیر مربوطه استس مقدار ضریب مسیر در اثر غیرمستقیم از ضرب دو اثر مستقیم تشکیل دهنده آن حاصل می

 نتیجه سطح معنی داری استاندارد ها فرضیه
بین سودمندی ادراک شده با عملکرد سازمانی کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش رابطه معناداری وجود 

 تایید 54/3 612/1 سدارد

بین سهولت اداراک شده در سازمان با عملکرد سازمانی کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش رابطه 
 تایید 34/3 579/1 سمعناداری وجود دارد

بین انعطاف پذیری در سازمان با عملکرد سازمانی کادر درمان  بیمارستان شهدای تجریش رابطه معناداری 
 تایید 61/2 513/1 سوجود دارد

بین نگرش به فناوری اطلاعات در سازمان با عملکرد سازمانی کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش رابطه 
 تایید 62/2 694/1 سمعناداری وجود دارد

 (:  نتایج فرضیه ها38-4)جدول 

کندس  می  ی بانهدف این مطالعه بررسی تاثیر فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانی کادر درمان استساثرحلیل داده ها قویاً از این چهارچوب تحقیقاتی پشتی

 وجود رابطه مثبت بین فناوری اطلاعات بر عملکرد سازمانی اثبات شده استس 

 بحث و نتیجه گیری

ا یمایشی ب -هدف این پژوهش فناوری اطلاعات به عنوان یک عامل کلیدی برای بهبود عملکرد کادر درمان بوده استس روش اجرای پژوهش حاضر توصیفی

نه از گیری و تعیین حجم نمو نامه استس جامعه آماری پژوهش حاضر را کادر درمان بیمارستان شهدای تجریش هستندس جهت نمونه استفاده از ابزار پرسش

 نفر بدست آمدس 921فرمول کوکران استفاده شده استس مطابق با این فرمول، تعداد نمونه آماری برابر 

آمده نشان از  دست پایایی و روایی ابزارها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسی قرار گرفت که نتای  به

از  ها در دو سطح توصیفی و استنباطی صورت گرفتس در سطح توصیفی با استفاده وتحلیل داده پایایی و روایی مورد قبول برای ابزارها داشتس تجزیه

 ها پرداخته شد و در سطح استنباطی از همبستگی و روش معادلات ساختاری با وتحلیل داده  های توصیفی میانگین و انحراف معیار به تجزیه شاخص

 استفاده گردیدس PLS افزار  نرم

داردس  داری با توجه به نتای  فناوری اطلاعات )سودمندی ادراک شده، سهولت اداراک شده و نگرش به فناوری اطلاعات( بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی

 (؛ عدد معنی داری به ترتیب 7شودس که تجزیه تحلیل آماری بین این دو نشان می دهد با توجه به جدول) مقدار ضریب مسیر تشکیل دهنده آن حاصل می

 مقاله 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
78



 

 

می باشد، از این رو این فرضیه مورد تایید قرار می گیردس با تروجره  9516مسیر مابین دو متغیر بزرگتر از  62/2و  61/2، 34/3، 54/3برابر با 
(،  9318به مثبت بودن نتای  تاثیر مستقیم بین متغیر وابسته و مستقل برقرار می باشدس نتای  این مطالعه با نتای  خمش آیا و هرمرکراران )

 ( مطابقت داردس2191( و منگ و برگر )2121(، ون دونگ )2198(، ییلماز و ارگان )9315(، مقیمی و استوار )9318سرابی و صدیقی )
 

 پیشنهادات
 به منظور کاهش تمرکز و همچنین افزایش خلاقیت در جهت توانمندسازی کارکنان گام برداشته شودس

های متناسب باموضوع توسط مرکز مطالعات آموزش نیروی انسانی واحد  برنامه های آموزشی ضمن خدمت مورد تأکید قرار گرفته و آموزش
 برای پرسنل مستقردر سیستم اداری ارائه شوندس

افراد متاثر از فرهنگ سازمانی به صورت گزارشات درج در پرونده، پاداش ها و تسهیلات مورد تشویق قرار گرفته و از لحاظ شغلری ارترقراء 
 یابندس

های افراد صاحبنظر و متخصص سازمان را در بررسی مشکلات و مسائل سازمانی تا از اتخاذ تصمیمات تک برعردی  استفاده از نظرات و ایده
 جلوگیری کرده و باعث تقویت روحیه افراد و بالا رفتن تعهد و تعلق خاطر آنان نسبت به سازمان شوندس

هایی از نیروی کاردان و متخصص جهت شناسایی زوایای گوناگون فرهنگ آن سازمان و نیز نقاط قوت و ضعف موجود، همچنین  تشکیل تیم
 با تقویت و تشویق جنبه های مثبت و اصلاح و تعدیل موارد ضعف، فرهنگ سازمانی را عاملی برای رشد عملکرد کارکنان سازمان قرار دهند

ها، نظرات و انتقادات و شکایات آنها را در مورد نقاط ضعف  با ایجاد خط ارتباطی در ستاد مرکزی در کنار بخش ریاست دانشکده ها، دیدگاه
تری را اعمال نمرود و بسریراری از  جنبه های خدمات آموزشی و اداری اخذ، و با ایجاد یک سیستم بررسی شکایات، سیستم کنترل دقیق

 مشکلات واحد را قبل از آنکه به حوزه های ناظرو بررسی درسازمان مرکزی ارجاع داده شود، به موقع مورد رسیدگی قرار دادس
 

 منابع
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 مقدمه
های جامعه جهانی تبدیل شده استس جاه طلبی کشورها در  در عصر حاضر مشکلات زیست محیطی به یکی از بزرگترین چالش
های، تغییرات اقلیمی و دیگر مشکلات محیط زیستی شده  توسعه صنعتی باعث خسارت به اکوسیستم، افزایش گازهای گلخانه
نامه  های محیط زیست بروندس به عنوان مثال بر اساس توافق استس تداوم این روند سبب شده که کشورهای به سمت حل بحران

های مشارکت ملی موردنظری را ارائه دهند که در قالب آن  ، کشورهای صنعتی متعهد شدند برنامه2195اقلیمی پاریس در سال 
(س این 2196افزایش دمای جهانی را در محدوده حداکثر دو درجه تفاوت با زمان پیشاصنعتی کنترل کنند)فلانکر،  2121از سال 

نامه سازمان ملل در تغییر اقلیم است که به دنبال پایدارسازی گازهای گلخانه ای و جلوگیری از  اقدامات در چارچوب پیمان
مشکلات اقلیمی آتی در جهان استس بدین منظور برای ارزیابی وضعیت محیط زیستی کشورها از شاخصی بین المللی به نام 

اضافه شده، مدیریت پسماند است که   EPIهایی که اخیرا به گزارش شودس یکی از زمینه می  شاخص عملکرد محیط زیستی استفاده 
(س با توجه 9411در ذیل محور بهداشت محیط قرار دارد و شاخص ارزیابی آن، وضعیت پسماند جامد است)سلیمانی و همکاران، 

منتشر شده است، کشور ایران از نظر شاخص مدیریت پسماند جامد، با نمره  2121که در سال   EPIبه آخرین گزارش دوسالانه
 قرار گرفت که نشان دهنده وضعیت بسیار نامناسب مدیریت پسماند جامد در کشور استس 17در رتیه جهانی  911از 91

های جامد هستند، جایگاه کلیدی در مدیریت پسماند جامد  های زباله با توجه به اینکه مردم یکی از اصلی ترین تولیدکننده
دارندس از این رو مشارکت اجتماعی یکی از ارکان اجرای مدیریت پسماند است و بدون مشارکت شهروندان،  (MSWشهری)
های حوزه مدیریت پسماند   (س پژوهش9318خورند)عسگری،  های مدیریت پسماند کارآیی لازم را نداشته و شکست می برنامه

نشان می دهد که افراد بازیافت را فرآیندی لذت بخش یا سرگرم کننده نمی بینند، به همین خاطر جلب مشارکت آنها برای 
( مفهومی Gamificationپردازی یا ) (س بازی2121های موجود است)هلمفالک،  درگیر شدن با این فرآیند، نیازمند تغییر در راه حل

پردازی خیلی زود به عنوان  های اخیر بازی شودس در سال می  است که باعث بهبود انگیزه و درنتیجه افزایش مشارکت داوطلبانه 
های متقاعد کننده محبوب تبدیل شده استس از این فناروی به طور گسترده  برای تروی  تغییر مثبت در رفتار  یکی از فناوری

(س بنابراین 2129شود)ترینداد و همکاران،  می  های غیر از بازی سازی استفاده  کاربران از طریق استفاده از اجزای بازی در زمینه
های کاربردی فناوری محور مبتنی بر آن، سطح آگاهی مردم  پردازی و طراحی برنامه می توان انتظار داشت که با استفاده از بازی

های بازیافت و مدیریت پسماند را افزایش داد و انگیزه آنان برای مشارکت در این برنامه ها را بالا برد و به سبک  نسبت به برنامه
 زندگی شهروندان و فرهنگ شهری در دنیای دیجیتال شکل دیگری بخشیدس

های مدیریت  پردازی، مدل مکانیزمی و اجزای آن و در نهایت به کاربرد آن در سیستم از این رو در این مقاله به معرفی بازی 
 پسماند می پردازیمس

 پیشینه پژوهش
 پسماند جامد شهری
های شهری تولید می شوند و شامل اجزای مختلفی از  شود که از فعالیت هایی اطلاق می به زباله (MSW)پسماند جامد شهری 
(س تولید پسماندهای شهری اجتناب ناپذیر است، از 2121های مواد غذایی، کاغذ، فلزات و غیره است)یان،  جمله پلاستیک، زباله

دهه گذشته به سرعت درحال رشد است و یافتن  5طرفی دیگر تولید پسماند به دلیل افزایش سطح جمعیت درسراسر جهان طی 
 (س 2199راه حل مناسب به منظور مدیریت پسماندهای شهری تبدیل به یک چالش جهانی شده است)سینگ و همکاران، 

براین اساس همواره هدف محققان طراحی یک سامانه بهینه یکپارچه به منظور مدیریت پسماندهای جامد شهری استس 
اصطلاحات بهینه و یکپارچه معموال به ترکیبی ازعوامل پردازش و دفع پسماند جامد شهری مرتبط است که عموما هدف آن 

 (س2193دست یابی به کم ترین هزینه در هنگام ترکیب عوامل مختلف است)مینولگو و کامیلیس، 
مدیریت پسماندهای جامد شهری در ایران به دلیل مختلف از جمله تفاوت فرهنگی، رشد جمعیت، افزایش مصرف بی رویه منابع 
اولیه و احساس مسئولیت پایین شهروندان و کمبود امکانات در عرصه خدمات شهری با مشکلاتی همراه است لذا ضروری است 

های جامد شهری بهینه سازی صورت گیردس افزایش  جهت کاهش پسماندهای جامد شهری باید درفرآیند مدیریت پسماند
(س برای افزایش آگاهی و مشارکت 9386های  بهینه سازی است)مجلسی،  مشارکت مردمی و ارتقای آگاهی آنها، یکی از روش

شان در زندگی  مردم در فرآیند بازیافت، ابتدا باید فرهنگ مشارکت را در بین مردم افزایش داده و نگرش و همچنین اثر مشارکت
فردی و اجتماعی را شرح دهیمس تفکیک ضایعات در مبدا و بازیافت آنها به عنوان دو راه کار موثر برای ارتقا سیستم مدیریت 

پردازی یکی از  (س بازی2191پسماند جامد شهری است که مشارکت و نقش مردم در اجرای آنها حائز اهمیت است)علی،
های بازیافت پسماندهای  برد هرچه بهتر برنامه کارهایی است که برای جلب مشارکت مردم و ارتقای آگاهی آنها به منظور پیش راه  
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بازی پردازی )1( و تغییر فرهنگ شهری عصر دیجیتال و  کاربرد آن در 
 طراحی برنامه کاربردی برای مدیریت پسماند جامد شهری

         ،  علی اکبر حسین پور ،  فاطمه برخی نویسندگان:     هدایت ابراهیمی

 

 چکیده

های جامعه جهانی تبدیل شده است و کشورها می کوشند وضعیات  زیستی به یکی از دغدغه های محیط امروزه بهبود شاخص
زیستی  های مهم در عملکرد محیط محیطی بهبود دهند. مدیریت پسماندها یکی از شاخص کشور خود را در شاخص های زیست

است. بهبود وضعیت مدیریت پسماند ها به خصوص پسماندهای جامد شهری در گرو تغییر الگو، سبک زندگی و مشارکت فعال 
های بازیافت دارند، از این رو باید انگیزه لازم را در  شهروندان است. در حالت عادی مردم تمایل کمی برای مشارکت در برنامه

پردازی یکی از جدیدترین مفاهیم دنیای دیجیتال است که با تکیه بر کاربرد عناصر باازی در  نزد شهروندان ایجاد کرد. بازی
شود. در این پژوهش تلاش شد ضمن  دهی به رفتار مردم و ایجاد عادت جدید می های غیربازی، باعث ایجاد انگیزه، شکل زمینه

های مدیاریات  پردازی در پیش برد برنامه پردازی، عناصر و سطح بندی آنها، به کاربردهای موفق استفاده از بازی معرفی بازی
پردازی برای تغییر فرهاناگ  پسماند پرداخته شود و پیشنهادهایی برای طراحی برنامه کاربردی فناوری محور مبتنی بر بازی

 های مدیریت پسماند ارائه شود. شهری و افزایش مشارکت شهروندان در برنامه

 پردازی، گیمیفیکیشن، فرهنگ شهری  سیستم مدیریت پسماند، پسماند جامد شهری، بازیکلید واژه:  

1-Gamification 
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 مقدمه
های جامعه جهانی تبدیل شده استس جاه طلبی کشورها در  در عصر حاضر مشکلات زیست محیطی به یکی از بزرگترین چالش
های، تغییرات اقلیمی و دیگر مشکلات محیط زیستی شده  توسعه صنعتی باعث خسارت به اکوسیستم، افزایش گازهای گلخانه
نامه  های محیط زیست بروندس به عنوان مثال بر اساس توافق استس تداوم این روند سبب شده که کشورهای به سمت حل بحران

های مشارکت ملی موردنظری را ارائه دهند که در قالب آن  ، کشورهای صنعتی متعهد شدند برنامه2195اقلیمی پاریس در سال 
(س این 2196افزایش دمای جهانی را در محدوده حداکثر دو درجه تفاوت با زمان پیشاصنعتی کنترل کنند)فلانکر،  2121از سال 

نامه سازمان ملل در تغییر اقلیم است که به دنبال پایدارسازی گازهای گلخانه ای و جلوگیری از  اقدامات در چارچوب پیمان
مشکلات اقلیمی آتی در جهان استس بدین منظور برای ارزیابی وضعیت محیط زیستی کشورها از شاخصی بین المللی به نام 

اضافه شده، مدیریت پسماند است که   EPIهایی که اخیرا به گزارش شودس یکی از زمینه می  شاخص عملکرد محیط زیستی استفاده 
(س با توجه 9411در ذیل محور بهداشت محیط قرار دارد و شاخص ارزیابی آن، وضعیت پسماند جامد است)سلیمانی و همکاران، 

منتشر شده است، کشور ایران از نظر شاخص مدیریت پسماند جامد، با نمره  2121که در سال   EPIبه آخرین گزارش دوسالانه
 قرار گرفت که نشان دهنده وضعیت بسیار نامناسب مدیریت پسماند جامد در کشور استس 17در رتیه جهانی  911از 91

های جامد هستند، جایگاه کلیدی در مدیریت پسماند جامد  های زباله با توجه به اینکه مردم یکی از اصلی ترین تولیدکننده
دارندس از این رو مشارکت اجتماعی یکی از ارکان اجرای مدیریت پسماند است و بدون مشارکت شهروندان،  (MSWشهری)
های حوزه مدیریت پسماند   (س پژوهش9318خورند)عسگری،  های مدیریت پسماند کارآیی لازم را نداشته و شکست می برنامه

نشان می دهد که افراد بازیافت را فرآیندی لذت بخش یا سرگرم کننده نمی بینند، به همین خاطر جلب مشارکت آنها برای 
( مفهومی Gamificationپردازی یا ) (س بازی2121های موجود است)هلمفالک،  درگیر شدن با این فرآیند، نیازمند تغییر در راه حل

پردازی خیلی زود به عنوان  های اخیر بازی شودس در سال می  است که باعث بهبود انگیزه و درنتیجه افزایش مشارکت داوطلبانه 
های متقاعد کننده محبوب تبدیل شده استس از این فناروی به طور گسترده  برای تروی  تغییر مثبت در رفتار  یکی از فناوری

(س بنابراین 2129شود)ترینداد و همکاران،  می  های غیر از بازی سازی استفاده  کاربران از طریق استفاده از اجزای بازی در زمینه
های کاربردی فناوری محور مبتنی بر آن، سطح آگاهی مردم  پردازی و طراحی برنامه می توان انتظار داشت که با استفاده از بازی

های بازیافت و مدیریت پسماند را افزایش داد و انگیزه آنان برای مشارکت در این برنامه ها را بالا برد و به سبک  نسبت به برنامه
 زندگی شهروندان و فرهنگ شهری در دنیای دیجیتال شکل دیگری بخشیدس

های مدیریت  پردازی، مدل مکانیزمی و اجزای آن و در نهایت به کاربرد آن در سیستم از این رو در این مقاله به معرفی بازی 
 پسماند می پردازیمس

 پیشینه پژوهش
 پسماند جامد شهری
های شهری تولید می شوند و شامل اجزای مختلفی از  شود که از فعالیت هایی اطلاق می به زباله (MSW)پسماند جامد شهری 
(س تولید پسماندهای شهری اجتناب ناپذیر است، از 2121های مواد غذایی، کاغذ، فلزات و غیره است)یان،  جمله پلاستیک، زباله

دهه گذشته به سرعت درحال رشد است و یافتن  5طرفی دیگر تولید پسماند به دلیل افزایش سطح جمعیت درسراسر جهان طی 
 (س 2199راه حل مناسب به منظور مدیریت پسماندهای شهری تبدیل به یک چالش جهانی شده است)سینگ و همکاران، 

براین اساس همواره هدف محققان طراحی یک سامانه بهینه یکپارچه به منظور مدیریت پسماندهای جامد شهری استس 
اصطلاحات بهینه و یکپارچه معموال به ترکیبی ازعوامل پردازش و دفع پسماند جامد شهری مرتبط است که عموما هدف آن 

 (س2193دست یابی به کم ترین هزینه در هنگام ترکیب عوامل مختلف است)مینولگو و کامیلیس، 
مدیریت پسماندهای جامد شهری در ایران به دلیل مختلف از جمله تفاوت فرهنگی، رشد جمعیت، افزایش مصرف بی رویه منابع 
اولیه و احساس مسئولیت پایین شهروندان و کمبود امکانات در عرصه خدمات شهری با مشکلاتی همراه است لذا ضروری است 

های جامد شهری بهینه سازی صورت گیردس افزایش  جهت کاهش پسماندهای جامد شهری باید درفرآیند مدیریت پسماند
(س برای افزایش آگاهی و مشارکت 9386های  بهینه سازی است)مجلسی،  مشارکت مردمی و ارتقای آگاهی آنها، یکی از روش

شان در زندگی  مردم در فرآیند بازیافت، ابتدا باید فرهنگ مشارکت را در بین مردم افزایش داده و نگرش و همچنین اثر مشارکت
فردی و اجتماعی را شرح دهیمس تفکیک ضایعات در مبدا و بازیافت آنها به عنوان دو راه کار موثر برای ارتقا سیستم مدیریت 

پردازی یکی از  (س بازی2191پسماند جامد شهری است که مشارکت و نقش مردم در اجرای آنها حائز اهمیت است)علی،
های بازیافت پسماندهای  برد هرچه بهتر برنامه کارهایی است که برای جلب مشارکت مردم و ارتقای آگاهی آنها به منظور پیش راه  
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 پردازی مدل مفهومی بازی
پردازی ارادئه دادند که اجزای بازی در یک زمینه و محدوده مشخص به واسطه اثرات روانشناختی که  (مدلی مفهومی درباره بازی2191هلمفالک و همکاران)

 شودس می  گذارند، باعث بدست آمدن نتایجی شده و این کار به شکل یک چرخه تکرار  بر افراد می

 

 

 

پردازی، میرزان  بازیپردازی  را به خوبی بشناسیمس در ادامه به اجزای  پردازی مناسبی را طراحی کنیم، در ابتدا باید اجزای بازی برای اینکه بتوانیم مدل بازی
 استفاده از آنها و سطح بندی آنها می پردازیمس

 پردازی  اجزای بازی 

ی مثال کاربر در ازای شود؛ برا می  پردازی از اجزا و عناصر انگیزاننده بکار رفته در ساخت بازی استفاده  پردازی اشاره شد، در بازی همانطور که در تعریف بازی
ها از جرنربره کند، در جدول برترین ها جایگاه  بدست می آورد، سطحش ارتقا می باید، نشان می گیرد وسسس س بازی  می  های خاصی امتیاز کسب  انجام فعالیت

،   هرای گرذشرتره ( با بررسی پژوهرش2129اجتماعی می توانند به شکل همکاری کاربران یا رقابت آنها به شکل تک یا چندکاربره باشندس کلاک و همکاران)
 پردازی را شناسایی دست بندی کردندس این دسته بندی در جدول زیر قابل مشاهده است: پرکاربردترین عناصر بازی به کار رفته در بازی

 های روانشناختی میانجی نتایج اجزای بازی

 زمینه و محدوده

 (2834پردازی)هلمفالک و همکاران،  : مدل مفهومی بازی2شکل

 تعریف نام ابعاد جهت گیری انگیزشی شماره

6 

 اجتناب از انجام

 ترجیح برای بودن با دیگران، عضویت در یک گروه و احساس پذیرش وابستگی

 تمایل به حفظ روابط برابری طلبانه، اجتناب از نابرابری و ایجاد فاصله از قدرت، رقابت و سوء استفاده از قدرت همکاری 7

لذت  8
 ترجیح برای صرفه جویی در تلاش و تنش، اجتناب از قربانی کردن رفاه خود برای تعقیب اهداف گرایی

 ترجیح برای حفظ ثبات محیط و همچنین اجتناب از تغییرات و عدم اطمینان امنیت 1
 یل به محافظت از خود، کسب درآمد و حفظ کالاهای مادی حفاظت 91

دسته بندی و جنبه کلی  شماره نام عنصر دسته بندی و جنبه کلی اجزا شماره
 نام عنصر اجزا

9 

 دستاورد

 94 چالش

 اجتماعی

 همکاری

 رقابت 95 امتیاز 2

 چندکاربره بودن 96 وضعیت و بازخورد 3

 شبکه 97 سطح 4

 98 تابلوی امتیازات 5

 غیر دیجیتال

 تابلو

 کارت 91 افزایش سختی 6

 تاس 21 نشان 7

 29 زمان سن  8

 متفرقه

 پول مجازی

1 

 عادت سازی

 دور)مرحله( بازی 22 نقش بازی

 تلاش دوباره 23 داستانی بودن 91

 آشنایی با مراحل بازی 24 پاداش 99

 ارزش گذاری روی بازیکن 25 جهان 92

   آواتار 93

 

 

 مقاله 

 پردازی بازی 

هرای  زا و شیوهشود از اج می  پردازی تلاش  های غیر بازیس به عبارت دیگر در بازی پردازی عبارتست از استفاده از عناصر طراحی بازی در زمینه تعریف بازی
کردن افرراد  پردازی می خواهیم سازوکاری که منجر به انگیزه و اشتیاق در بازی به کار رفته در ساخت بازی در دیگر صنایع استفاده شودس در واقع با بازی

 (س2199شود را در موارد غیر از بازی به کار بگیریم و از منافع حاصل از آن استفاده کنیم)دیتردین و همکاران، می  

 پردازی به موارد زیر اشاره دارد: ( بازی2199به طور خلاصه، از دیدگاه دیتردینگ و همکاران)

 )استفاده کردن ) به جای گسترش 

 های مربوط به بازی( طراحی) به جای فناوری مرتبط با بازی یا سایر شیوه 

 )عناصر)به جای بازی تمام عیار از برخی عناصر آن استفاده می کنیم 

 های بازی) به جای بازی یا بازیگوشی( مشخصه 

 های اجرای آن( های غیربازی)صرفه نظر از اهداف استفاده خاص، زمینه یا رسانه در زمینه 

،   دگریرریهای بازیگوشانه برای گذراندن وقت همراه هستندس این بازی ها از فرآیندهای معمولی یک بازی آموزشی برای یا بازی ها اغلب با آموزش و شیوه
با کاربرد کنندس  ، عاطفی و شناختی )مفاهیمی که محرک و عامل جذب بیشتر تعامل بازیکنان با فرآیند یادگیری میشوند ( استفاده می درک ابعاد اجتماعی

گر فرآیرنرد کند که در آن برای شهروندان این ذهنیت ایجاد میشود که ا ،  زمینه ای را فراهم می پردازی می توان با ایجاد یک بازی شبیه سازی شده بازی
 (س مدل زیر به خوبی نقش انگیزش را نشان می دهدس2197بازیافت را به درستی انجام دهند پاداش دریافت کرده و بالعکس)گنزالس بریونس و همکاران، 

 

 

 

 

 

 

 

چره های مشخص آشنا شدیم، ممکن این سوال پیش آید که عوامل انگیزاننده کردامرنرد و  حال که با تاثیر انگیزش در ایجاد اشتیاق برای انجام فعالیت
( ابعاد انگیزش را در دو دسته قرار داده است: انگیزاننرده 2191کنند و فرد را به سمت اجتناب سوق می دهندس)والدراما می  عواملی در تقابل با انگیزه عمل 

کنرنردس از  می   نثیبه سمت انجام و انگیزاننده به سمت اجتناب؛ به عبارت دیگر با دو نیرو سروکار داریم که در تقابل با یکدیگر قرار دارند و همدیگر را خ
های مشخص و عادت سازی در آنها است، شنراخرت ایرن دو تریرپ  پردازی ایجاد انگیزه و اشتیاق در کاربران برای اتجام فعالیت آنجایی که هدف بازی

 انگیزاننده ضروری استس این ابعاد انگیزش در جدول زیر قابل مشاهده اندس

 انگیزش کاربر

 رفتار

 بازدرگیرسازی

 تقویت احساسات

 اقدام کاربر

 پیگیری کاربر

بازخورد کاربر
 پاداش -جایزه 

 (2833: مدل چرخه درگیرسازی)گنزالس بریونس و همکاران، 3شکل

 شماره
جهت گیری 

 انگیزشی
 تعریف نام ابعاد

1 

 به سمت انجام

خودمختار
 ی

 ترجیح برای مستقل بودن، پیروی از معیارهای خود و تصمیم گیری برای خود

 میل به رهبری دیگران، رقابت و پیروزی، بالا آمدن، دریافت تحسین، داشتن محبوبیت و اعتبار قدرت 2

 یابی به موفقیت حرفه ای و رسیدن به استانداردهای عالی برتری ترجیح برای غلبه بر چالش ها، دست دستاورد 3

 های جدید انجام کارها علاقه به تازگی و تنوع، به دنبال یادگیری و کشف راه کاوش 4

 تمایل به کمک به دیگران، کمک به جامعه و تأثیر مثبت بر زندگی دیگران مشارکت 5

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
82



 

 

 مقاله 

 پردازی مدل مفهومی بازی
پردازی ارادئه دادند که اجزای بازی در یک زمینه و محدوده مشخص به واسطه اثرات روانشناختی که  (مدلی مفهومی درباره بازی2191هلمفالک و همکاران)

 شودس می  گذارند، باعث بدست آمدن نتایجی شده و این کار به شکل یک چرخه تکرار  بر افراد می

 

 

 

پردازی، میرزان  بازیپردازی  را به خوبی بشناسیمس در ادامه به اجزای  پردازی مناسبی را طراحی کنیم، در ابتدا باید اجزای بازی برای اینکه بتوانیم مدل بازی
 استفاده از آنها و سطح بندی آنها می پردازیمس

 پردازی  اجزای بازی 

ی مثال کاربر در ازای شود؛ برا می  پردازی از اجزا و عناصر انگیزاننده بکار رفته در ساخت بازی استفاده  پردازی اشاره شد، در بازی همانطور که در تعریف بازی
ها از جرنربره کند، در جدول برترین ها جایگاه  بدست می آورد، سطحش ارتقا می باید، نشان می گیرد وسسس س بازی  می  های خاصی امتیاز کسب  انجام فعالیت

،   هرای گرذشرتره ( با بررسی پژوهرش2129اجتماعی می توانند به شکل همکاری کاربران یا رقابت آنها به شکل تک یا چندکاربره باشندس کلاک و همکاران)
 پردازی را شناسایی دست بندی کردندس این دسته بندی در جدول زیر قابل مشاهده است: پرکاربردترین عناصر بازی به کار رفته در بازی

 های روانشناختی میانجی نتایج اجزای بازی

 زمینه و محدوده

 (2834پردازی)هلمفالک و همکاران،  : مدل مفهومی بازی2شکل

 تعریف نام ابعاد جهت گیری انگیزشی شماره

6 

 اجتناب از انجام

 ترجیح برای بودن با دیگران، عضویت در یک گروه و احساس پذیرش وابستگی

 تمایل به حفظ روابط برابری طلبانه، اجتناب از نابرابری و ایجاد فاصله از قدرت، رقابت و سوء استفاده از قدرت همکاری 7

لذت  8
 ترجیح برای صرفه جویی در تلاش و تنش، اجتناب از قربانی کردن رفاه خود برای تعقیب اهداف گرایی

 ترجیح برای حفظ ثبات محیط و همچنین اجتناب از تغییرات و عدم اطمینان امنیت 1
 یل به محافظت از خود، کسب درآمد و حفظ کالاهای مادی حفاظت 91

دسته بندی و جنبه کلی  شماره نام عنصر دسته بندی و جنبه کلی اجزا شماره
 نام عنصر اجزا

9 

 دستاورد

 94 چالش

 اجتماعی

 همکاری

 رقابت 95 امتیاز 2

 چندکاربره بودن 96 وضعیت و بازخورد 3

 شبکه 97 سطح 4

 98 تابلوی امتیازات 5

 غیر دیجیتال

 تابلو

 کارت 91 افزایش سختی 6

 تاس 21 نشان 7

 29 زمان سن  8

 متفرقه

 پول مجازی

1 

 عادت سازی

 دور)مرحله( بازی 22 نقش بازی

 تلاش دوباره 23 داستانی بودن 91

 آشنایی با مراحل بازی 24 پاداش 99

 ارزش گذاری روی بازیکن 25 جهان 92

   آواتار 93
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 پردازی در مدیریت پسماند بازی روباه بازیافت کننده؛ تجربه عملی استفاده از بازی
پردازی در سیستم مدیریت پسماند را بررسی کرده اندس اتحادیه اروپا با همکاری  ( در پژوهش خود یکی از کاربردهای عملی بازی2121سانتی و همکاران)

دانشگاه انجام  های دانشجویی این پردازی بازیافت زباله بر جوانان، طرحی را در آپارتمان دانشگاه علمی کاربردی ساونیای فنلاند با هدف بررسی تاثیر بازی
 دادندس هدف از انجام این طرح پاسخ به سه پرسش زیر بود:

 چگونه به جوانان بزرگسال برای مشارکت در بازیافت انگیزه دهیم؟ س9

 ایا فرآیند بازیافت می تواند سرگرم کننده و مفید باشد؟ س2

 چکونه به بازیافت دقیق پاداش دهیم؟ س3

 15رای برنامره، پردازی بودس پس از اج برگزارکنندگان این طرح برای اجرای آن از نرم افزاری به نام روباه بازیافت کننده استفاده کردند که مبتنی بر بازی
مشارکرت خواهند تلاش بیشتری برای  درصد از دانشجویان نرم افزار را نصب کردندس محققان پس از جمع آوری داده ها دریافتند که نیمی از کاربران نمی

هرای  حل راه که در برنامه بازیافت داشته باشند، از این رو دسترسی اسان به نرم افزار و ساده بودن آن مساله ای کلیدی استس نتای  این پژوهش نشان داد
رنامه نرخ کنندگان در طیف وسیعی استفاده کرد؛ چرا که پس از اجرای آزمایشی این ب کنندگان مصرف پردازی را برای تغییر در رفتار مصرف مبتنی بر بازی

درصد تغییر کردس پاداش استفاده از نرم افرزار  17درصد به  76درصد افزایش یافت و نرخ بازیافت زباله از  84درصد به بیش از  25مشارکت در بازیافت از 
وپرن شدس این پاداش استفراده از کر بدین صورت بود که هر هفته به بیست کاربر که با دقت بیشتری در فرآیند بازیافت مشارکت داشتند پاداش داده می

را انتخاب می های فرهنگی و ورزشی یا شارژ ده یورویی بلیت اتوبوس افراد بود که اکثر افراد برگزیده گزینه دوم یعنی شارژ بلیت اتوبوس  حضور در برنامه
 کردندس 

ین کرار  س اوزارت محیط زیست برای توسعه نسخه دوم بازی روباه بازیافت کننده روی آن سرمایه گذار کرد تا برای مدارس دبیرستان هم بکار گرفته شود 
دی داشرتره پردازی تاثیر مثبت و کاربر نشان می دهد که برگزارکنندگان طرح از اجرای آزمایشی آن راضی بودند و اپلیکیشن بازیافت زباله مبتنی بر بازی

 استس 

 پردازی و شهر هوشمند؛ کاربرد سازمان مجازی برای افزایش مشارکت در بازیافت بازی
مدل دیگری از  ردسدر پروژه روباه بازیافت کننده صرفا با یک نرم افزار موبایل سروکار داشتیم که میزان مشارکت افراد در بازیافت را تجزیه و تحلیل می ک

گرنرزالرس  گر یا سایر تجهیزات( و نرم افزار استس مطالعه موردی افزار)حس پردازی در فرآیند مدیریت پسماند وجود دارد که ترکیبی از سخت کاربرد بازی
های  مربوط بره  ( از این دست فعالیت ها استس در این پروژه مدلی پیشنهاد و اجرایی که شد در قالب یک سازمان مجازی، داده2197بریونس و همکاران)

ه مرحریرط کند و بدون توجه ب می  پردازی تغییری در عادات شهروندان ایجاد  آوری کرده و با دانش حاصل از آن و از طریق بازی بازیافت هر شهر را جمع
 شودس می  شود، باعث ایجاد انگیزه و مشارکت شهروندان در بازیافت  می  شهری که در آن اجرا 

 

 

 (2833های عامل مجازی)گنزالس بریونس و همکاران،  : معماری پیشنهادی بر اساس سازمان1شکل

 مقاله 

 

 

 مقاله 

دسته بندی و جنبه کلی  شماره نام عنصر دسته بندی و جنبه کلی اجزا شماره
 نام عنصر اجزا

94 

 اجتماعی

   همکاری
   رقابت 95
   چندکاربره بودن 96
   شبکه 97

 های عناصر طراحی بازی سطح 

شودس هنگام  می  پردازی شده همانند طراحی و ساخت بازی در چند سطح انجام  با عناصر پرکاربرد بازی آشنا شدیمس طراحی برنامه بازی 2در جدول شماره
(2199انپردازی چه به صورت برنامه دیجیتالی و چه به شکل فیزیکی، باید با مکانیزم طراحی بازی آشنایی داشتس )دیتردین و همکار طراحی برنامه بازی

 هرای ،  مکانیک ها، اصول طراحی، مردل های مختلف طراحی بازی را ارائه کردند که شامل پن  سطح است: الگوی طراحی رابط کاربری بندی سطح دسته
 بازیس های طراحی بازی و روش

 مثال تعریف سطح

های طراحی  اجزای طراحی تعامل موفق و متداول و راه حل الگوهای طراحی رابط کاربری بازی
برای یک مشکل شناخته شده در یک زمینه، از جمله پیاده 

 های اولیه سازی

 سطح، نشان، تابلوی امتیازات

هایی از بازی که مربوط به گیم پلی بازی هستند و  بخش الگوهای طراحی بازی و مکانیک ها
 مرتب تکرار می شوند

 محدودیت زمانی، محدودیت منابع، نوبت

های ارزیابی برای نزدیک شدن به یک مشکل  دستورالعمل اصول و اکتشافات طراحی بازی
 طراحی یا تجزیه و تحلیل یک راه حل طراحی داده شده

 های بازی سختی بازی، اهداف واضح، انواع سبک

 چالش، فانتزی، کنجکاوی های مفهومی اجزای بازی یا تجربه بازی مدل های بازی مدل

 تست بازی، طراحی بازی محور، طراحی بازی ارزش اگاهانه شیوه ها و فرآیندهای طراحی خاص بازی های طراحی بازی روش

 پردازی در بازیافت  کاربرد بازی
زیافت فرآیندی پردازی استفاده استس از آنجایی که تولید زباله، تفکیک از مبدا و به طبع آن فرآیند با هایی است که در آن از بازی بازیافت یکی از زمینه

توان رفتار شهروندان را تغییر داد و مشارکت در بازیافت را  ، می9مستمر است، انگیزش، مشارکت، انجام فعالیت و تکرار آن در قالب چرخه انگیزش شکل 
بندی و ارائه کردند که  پردازی را دسته های مبتی بر بازی حل ( مسائلی مربوط به بازیافت و راه2121برایشان به عادت تبدیل کردس هلمفالک و همکاران)

 اندس آورده شده 4در قالب جدول 

 مشکلات بازیافت عناصر بازی وارسازی های متمرکز پردازی برای  گروه های بازی راه حل
دریافت مجازی / داده / مدال / تخفیف جمع آوری زباله / کارت هدیه / درخت مجازی  

 آیا بازیافت اهمیت دارد؟ هدف / اجتماعرقابت/ که رشد میکند

 مشاهده نتای  بازیافت پاداش / مدال / هدیه اسکن کد پاسخ سریع با موبایل / نرم افزار / شبکه اجتماعی

 اطلاعات درخصوص بازیافت بازخورد به عنوان کانال ارتباطی با استفاده از بر چسب ها / نرم افزارسطل ها  متمایزسازی

 دانش بازیافت پاداش / بازخورد استفاده مداوم از یک پلتفرم /  طنزها / نرم افزار /

 کودکان راحت و سرگرم کننده اعلام نتای  / شبکه اجتماعی

 ارتقا مرتب سازی از طریق فشار اجتماعی جنبه اجتماعی / جدول امتیازات واضح سازیشخصی سازی سطل ها / 
دریافت مجازی / داده / مدال / تخفیف جمع آوری زباله / کارت هدیه / درخت مجازی  

 نیاز به توسعه رفتار مرتب سازی رابطه مندی کند که رشد می

(2828پردازی در حل مشکلات بازیافت)هلمفالک و همکاران،  : کاربرد بازی4جدول   
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 پردازی در مدیریت پسماند بازی روباه بازیافت کننده؛ تجربه عملی استفاده از بازی
پردازی در سیستم مدیریت پسماند را بررسی کرده اندس اتحادیه اروپا با همکاری  ( در پژوهش خود یکی از کاربردهای عملی بازی2121سانتی و همکاران)

دانشگاه انجام  های دانشجویی این پردازی بازیافت زباله بر جوانان، طرحی را در آپارتمان دانشگاه علمی کاربردی ساونیای فنلاند با هدف بررسی تاثیر بازی
 دادندس هدف از انجام این طرح پاسخ به سه پرسش زیر بود:

 چگونه به جوانان بزرگسال برای مشارکت در بازیافت انگیزه دهیم؟ س9

 ایا فرآیند بازیافت می تواند سرگرم کننده و مفید باشد؟ س2

 چکونه به بازیافت دقیق پاداش دهیم؟ س3

 15رای برنامره، پردازی بودس پس از اج برگزارکنندگان این طرح برای اجرای آن از نرم افزاری به نام روباه بازیافت کننده استفاده کردند که مبتنی بر بازی
مشارکرت خواهند تلاش بیشتری برای  درصد از دانشجویان نرم افزار را نصب کردندس محققان پس از جمع آوری داده ها دریافتند که نیمی از کاربران نمی

هرای  حل راه که در برنامه بازیافت داشته باشند، از این رو دسترسی اسان به نرم افزار و ساده بودن آن مساله ای کلیدی استس نتای  این پژوهش نشان داد
رنامه نرخ کنندگان در طیف وسیعی استفاده کرد؛ چرا که پس از اجرای آزمایشی این ب کنندگان مصرف پردازی را برای تغییر در رفتار مصرف مبتنی بر بازی

درصد تغییر کردس پاداش استفاده از نرم افرزار  17درصد به  76درصد افزایش یافت و نرخ بازیافت زباله از  84درصد به بیش از  25مشارکت در بازیافت از 
وپرن شدس این پاداش استفراده از کر بدین صورت بود که هر هفته به بیست کاربر که با دقت بیشتری در فرآیند بازیافت مشارکت داشتند پاداش داده می

را انتخاب می های فرهنگی و ورزشی یا شارژ ده یورویی بلیت اتوبوس افراد بود که اکثر افراد برگزیده گزینه دوم یعنی شارژ بلیت اتوبوس  حضور در برنامه
 کردندس 

ین کرار  س اوزارت محیط زیست برای توسعه نسخه دوم بازی روباه بازیافت کننده روی آن سرمایه گذار کرد تا برای مدارس دبیرستان هم بکار گرفته شود 
دی داشرتره پردازی تاثیر مثبت و کاربر نشان می دهد که برگزارکنندگان طرح از اجرای آزمایشی آن راضی بودند و اپلیکیشن بازیافت زباله مبتنی بر بازی

 استس 

 پردازی و شهر هوشمند؛ کاربرد سازمان مجازی برای افزایش مشارکت در بازیافت بازی
مدل دیگری از  ردسدر پروژه روباه بازیافت کننده صرفا با یک نرم افزار موبایل سروکار داشتیم که میزان مشارکت افراد در بازیافت را تجزیه و تحلیل می ک

گرنرزالرس  گر یا سایر تجهیزات( و نرم افزار استس مطالعه موردی افزار)حس پردازی در فرآیند مدیریت پسماند وجود دارد که ترکیبی از سخت کاربرد بازی
های  مربوط بره  ( از این دست فعالیت ها استس در این پروژه مدلی پیشنهاد و اجرایی که شد در قالب یک سازمان مجازی، داده2197بریونس و همکاران)

ه مرحریرط کند و بدون توجه ب می  پردازی تغییری در عادات شهروندان ایجاد  آوری کرده و با دانش حاصل از آن و از طریق بازی بازیافت هر شهر را جمع
 شودس می  شود، باعث ایجاد انگیزه و مشارکت شهروندان در بازیافت  می  شهری که در آن اجرا 
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 مقاله 

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
85

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

هرای کراربرردی  های مدیریت پسماند شهری نظیر آموزش و آگاهی بخشی مردمس پیشنهاد می کنیم که در طراحری بررنرامره بازیافت و هم دیگر بخش
یرافرت و پردازی و ارائه مشوق ها، هر دو بعد آموزش و مشارکت به صورت توامان مدنظر قرار گیرد، چرا که اگر توجه صرف کاربر بر مشارکت در باز بازی

گنجانرده  پردازی های کاربردی بازی دریافت مشوق باشد، ممکن است این مشوق ها سبب افزایش زباله ها شود، اما اگر در کنار آن به آموزش ها در برنامه
داری توانیم سبک زندگی افراد و فرهنگ شهری را به سمتی ببریم که شهروندان به شکل آگاهانه زباله کمتری تولید کنند و درصد عمده آن مقر شود، می

این طریق ضرمرن های بازیافتی افزایش یابد و از  صورت می توان انتظار داشت که نرخ زباله کنند را با وارد سیستم بازیافت کنندس در این می  هم که تولید 
 های عملکرد محیط زیستی هم باشیمس  بردن از مزایای اقتصادی این کار، شاهد بهبود در شاخص بهره

ادی نباشند های گنجانده شده در طراحی سیستم بازی وارسازی)تبدیل امتیازها به پاداش، جوایز افراد برتر و سسس( صرفا م شود مشوق می  همچنین پیشنهاد 
های معنوی توجه شود؛ برای مثال اگر شهروندی بازخوردهای بگیرد که به چه میزان در کاهش آلودگی محیط زیست، کاهش  و به همان نسبت به مشوق

 های مادی بیشتر باشدس  نشر کربن، قطع نشدن درختان وسسس اثرگذار بوده، چه بسا تاثیر آن از دریافت مشوق
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های  و داده گیری شده نشین شده در هر سطل زباله را از طریق سنسورهایی اندازه در این پروژه زیرساخت کوچکی ایجاد شد که میزان زباله قابل بازیافت ته
ای وضرعریرت  گرفت، ضمن اینکه هر کاربر می توانست  به صورت لحرظره آن به سازمان مجازی ارسال می شد و در اختیار تمامی اعضای سازمان قرار می

 مشارکت خود در فرآیند بازیافت را مشاهده کندس 
 

 (2833: تصویری از نمایه کاربری یکی از کاربران درگیر در آزمایش )گنزالس بریونس و همکاران، 4شکل

درصدی میزان مشارکت مردم در فرآیند بازیافت شد و علاوه بر این، 32/2پردازی  باعث افزایش کارگیری این سیستم نشان داد که استفاده از بازی نتای  به
سال بیشترین مشارکت در  56تا  43درصد افزایش یافتس ارزیابی سنی کاربران شرکت کننده در برنامه نشان داد که افراد بین  97/2میزان زباله بازیافتی 

 فرآیند بازیافت را داشته اندس

 بحث و نتیجه گیری
 جهان در دوران پساصنعتی با مشکلات زیست محیطی زیادی مواجه شده است و خطرات ناشی از افزایش تولید زباله، سلامت محیط زیست و مرردم را

ر می دهرنردس کندس دفن زباله، آلودگی هوای ناشی از سوختن آنها و تولید شیرآبه ناشی از زباله به ترتیب خاک، هوا و آب را در معرض خطر قرا می  تهدید 
دانده و های تولید شده را به چرخه مصرف بازگر کند بخشی از زباله می  های سیستم مدیریت پسماند است که تلاش  های جامد یکی از بخش بازیافت زباله

فرت هرای برازیرا از این طرق حجم زباله ازاد شده در محیط زیست را کاهش دهدس در این میان شهروندان به عنوان یکی از ارکان کلیدی موفقیت برنامره
س 9318هستند و مطالعات متعددی بر مشارکت پذیری، آگاهی بخشی و اعتماد شهروندان در سیستم مدیریت پسماند تاکید دارند )اسرمرعریرلری زاده، 

 (س9111س رضویان و حیدری، 9311محمدی و همکاران، 

د و عرادت آوربرای افزایش مشارکت پذیری مردم در مدیریت پسماند باید  در آنها انگیزه ایجاد کرد و از این طریق در نگرش و رفتارشان تغییر به وجود 
های غیربازی،  هایی است که با استفاده از عناصر بازی در زمینه پردازی یکی از تکنیک های مدیریت پسماند را در آنها تثبیت کردس بازی مشارکت در برنامه

 انرد)هرلرمرفرالرک، پردازی در آموزش صحره گرذاشرتره های متعددی بر کاربرد بازی می تواند در مردم انگیزه، اشتیاق، رفتار و عادت ایجاد کندس پژوهش
های بازیافت و مدیریت پسماند برالا  س،  از این رو می توان از طریق آن آگاهی شهروندان را نسبت به برنامه9317س، وحیدی اصل و همکاران، 2121و2191

 برد و در آنها اعتماد ایجاد کردس

افت و افرزایرش پردازی آشنا شدیم که تاثیر مثبتی بر نرخ مشارکت شهروندان در بازی هایی مبتنی بر بازی از سوی دیگر در این مقاله با راه حل ها و برنامه
 اندس میزان زباله بازیافتی داشته

پیشنهاد  پردازی مفهوم جدید است و تقریبا پژوهشی داخلی وجود ندارد که به کاربرد آن در سیستم مدیریت پسماند پرداخته باشد، از این رو مفهوم بازی
لرت و شود کره دو می  های مختلف بررسی کنندس از جنبه کاربردی نیز توصیه  کنیم که پژوهشگران کاربرد این مفهوم در مدیریت پسماند را از جنبه می

 ت در پردازی بهره ببرند؛ هم در امر مشارک های کاربردی، از مزایای ثابت شده بازی گذاری در توسعه زیرساخت و برنامه بخش خصوصی از طریق سرمایه

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
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هرای کراربرردی  های مدیریت پسماند شهری نظیر آموزش و آگاهی بخشی مردمس پیشنهاد می کنیم که در طراحری بررنرامره بازیافت و هم دیگر بخش
یرافرت و پردازی و ارائه مشوق ها، هر دو بعد آموزش و مشارکت به صورت توامان مدنظر قرار گیرد، چرا که اگر توجه صرف کاربر بر مشارکت در باز بازی

گنجانرده  پردازی های کاربردی بازی دریافت مشوق باشد، ممکن است این مشوق ها سبب افزایش زباله ها شود، اما اگر در کنار آن به آموزش ها در برنامه
داری توانیم سبک زندگی افراد و فرهنگ شهری را به سمتی ببریم که شهروندان به شکل آگاهانه زباله کمتری تولید کنند و درصد عمده آن مقر شود، می

این طریق ضرمرن های بازیافتی افزایش یابد و از  صورت می توان انتظار داشت که نرخ زباله کنند را با وارد سیستم بازیافت کنندس در این می  هم که تولید 
 های عملکرد محیط زیستی هم باشیمس  بردن از مزایای اقتصادی این کار، شاهد بهبود در شاخص بهره

ادی نباشند های گنجانده شده در طراحی سیستم بازی وارسازی)تبدیل امتیازها به پاداش، جوایز افراد برتر و سسس( صرفا م شود مشوق می  همچنین پیشنهاد 
های معنوی توجه شود؛ برای مثال اگر شهروندی بازخوردهای بگیرد که به چه میزان در کاهش آلودگی محیط زیست، کاهش  و به همان نسبت به مشوق

 های مادی بیشتر باشدس  نشر کربن، قطع نشدن درختان وسسس اثرگذار بوده، چه بسا تاثیر آن از دریافت مشوق
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 مقدمه
ها، افزایش  تواند صرفه جویی در زمان، بهبود در بهنگام بودن ارائه خدمات، کاهش هزینه های یک سازمان می رای  ترین پیشرفت

نفعان باشدس به این منظور مدیر ارشد هر سازمانی برای رسیدن به  بهره وری، کاهش تعداد خطاها یا اشتباهات و بهبود رضایت ذی
ها در سایه فرهنگ  گیرد، اما مسئله مهم در این است که این پیشرفت های جدید و موثر کمک می ها از استراتژی این پیشرفت

گیرند، در واقع زمانی که چتر فرهنگ تعالی سازمانی بر سازمان سایه بیفکند؛ آن  سازمانی صحیح رنگ و لعاب عمل به خود می
 توان انتظار پیشرفت را از آن سازمان داشتس زمان است که می

شود این طور بیان داشت:  ترین شکل ممکن تعریف کنیم می اگر بخواهیم صرفاً واژه مطلق فرهنگ را در قالب سازمان به ساده
شود، و این چارچوب به طور مستقیم و غیرمستقیم به همه افراد درگیر در  روشی است که در چارچوب آن کارها  انجام می

 [9شود موفق شد] دهد که چگونه با آنها سازگار شوند، چه چیزی قابل قبول است و چگونه در سازمان می سازمان نشان می
ها  کند، ارزش های یک سازمان هسته اصلی فرهنگ آن استس در حالی که یک چشم انداز هدف یک شرکت را بیان می ارزش

دهندس این  یابی به آن چشم انداز ارائه می ها را در مورد رفتارها و طرز فکرهای مورد نیاز برای دست ای از دستورالعمل مجموعه
کند و سعی بر  رساند، به نحو احسنت به همکاران خدمت می ریزی شده در سازمان، متعهدانه به مشتریان خدمت می ارزش پایه

گوید: تنها  می MIT[س ادگار شاین، استاد برجسته دانشکده مدیریت 2ای سازمانی خواهد داشت] رعایت تمامی استانداردهای حرفه
کار رهبران که از اهمیت واقعی برخوردار است، ایجاد و مدیریت فرهنگ استس اگر فرهنگ را مدیریت نکنید، فرهنگ شما را 

 [س3کند و حتی ممکن است از میزان وقوع این امر آگاهی نداشته باشید] مدیریت می
هرسازمانی تاریخ منحصر به فرد خودش را داردس یک داستان منحصر به فرد و توانایی کشف تاریخ آن و تبدیل آن به یک روایت، 

توانند  شوندس عناصر این روایت می های فرهنگی سازمان بنا نهاده می عنصر اصلی خلق فرهنگ سازمانی استس  همینجاست که پایه
 Coke of Worldرسمی باشند مانند کوکاکولا، که منبع عظیمی را برای جشن گرفتن میراث خود اختصاص داد و حتی یک موزه 

تواند خواستگاه جغرافیایی داشته و برگرفته از فرهنگ محلی آن نقطه از کره زمین  ها می در آتلانتا دارد، و برخی از این فرهنگ
های محلی باشند که اگر یک شرکت بخواهد فرهنگ به خصوص خود را  توانند دارای فرهنگ باشدس شهرها و کشورهای مختلف می

شود به سازمانی  در آن محل پایه ریزی کند؛ آن را تقویت کنند یا در تضاد با آن باشند و منجر به سرکوب آن شوندس در مثال می
با فرهنگ تولید مواد غذایی در منطقه مسلمان نشینی اشاره کرد که افراد آن منطقه ممکن است با مواد اولیه آن مشکل داشته 

 [2باشند و آن را حلال ندانندس ]
در ادامه این مقاله به بخش بعدی به مرور ادبیات  فرهنگ سازمانی، فرهنگ کیفیت، فرهنگ تعالی، تعالی عملیاتی، حفظ عملکرد 

شودس در بخش سوم به روش تحقیق پرداخته شده و سپس چارچوب فرهنگ تعالی در راستای حفظ عملکرد  برجسته پرداخته می
 برجسته سازمان تشریح شده و در نهایت نتیجه گیری مباحث ارایه شده استس 

 مرور ادبیات
 فرهنگ سازمانی

حقیقت بیشتر آنها از نظر معنا معادل در اما  ، های متفاوتی درباره تعریف فرهنگ سازمانی و عناصر آن وجود دارد اگرچه دیدگاه
رسند در این مقاله سعی  ماند و در نقطه ای طلایی به یکدیگر می خط فکری آنها موازی یکدیگر نمیهستند و در نهایت  یکدیگر 

شده نقطه طلایی فرهنگ تعالی سازمانی که برخواسته از فرهنگ کیفیت صحیح مستقر در ذهن همه افراد سازمان است بررسی 
 [س4ارتباط بین آنها و همینطور شکاف بین آنها پر شود]و شود 

ابتدا در ایالات متحده و سپس اروپا و سپس بقیه کشورهای در حال توسعه اجرا شدس تحقیقات در مورد فرهنگ تعالی  مفهوم  
مربوط به کشورهای غربی فرهنگ تعالی اکثر مطالعات در مورد  ، علاوه بر این، هنوز بسیار محدود استها  فرهنگ تعالی سازمان

همچنان توسط محققان نادیده گرفته در عصر حاضر با وجود اهمیت آنها  به این حوزه مربوط  مسایل تعدادی از  ، استس در نتیجه
 [س5شود] می

به دلیل   ITهای  های کامپیوتری و حوزه امروز که همگی خوانندگان این مقاله و طیف وسیعی از مردمان جهان با مفهوم سیستم
جهانی شدن اینترنت و دیجیتالی شدن کارهای روزمره آشنایی دارند بیایید برای شروع فرهنگ سازمانی را در این قالب تعریف 

استس این فرهنگ سازمانی شما سیستم عامل آن  ، وکار شما یک کامپیوتر بود اگرکسبکنیمس تعریفی که ما از آن داریم این است: 
های سنگین مشکلات شما و بتواند پاسخی در  مفهوم را در سازمان خود باید دنبال کنید تا هم جوابی باشد برای صورت مسئله

 هایی برای رشد واقعی سازمان ارایه دهدس  خور شأن سازمان شما به آن بدهد و به آن رسیدگی کند و هم بتواند راه حل

 

 

شناسایی ابعاد فرهنگ تعالی و شواهد رفتاری آن در سازمان 
یابی به عملکرد برجسته پایدار برای دست  

 ،   ،  دکتر حسین صفری نویسندگان:  دکتر محسن مرادی مقدم

 علیرضا صادقپور 

 چکیده

کند که برای پایاداری در  ها هر سازمانی این مهم را درک می در تلاطم محیطی امروزه جهانی در عرصه رقابت بین سازمان
ها به سمت این مهم کشیاده شاده و  این رقابت عظیم راهی جز حفظ عملکرد برجسته ندارد. با توجه به این که سازمان

ها باید این مهم را در نظر بگیرناد کاه بارای  درصدد تلاش برای رسیدن به عملکرد برجسته پایدار هستند، این سازمان
 رسیدن به حفظ و بهبود عملکرد خود ابتدا باید فرهنگ این موضو  را در سازمان خود تسری بدهند.

توان از آن به عنوان فرهنگ تعالی یادآور  ما به دنبال این هستیم که فرهنگ سازمانی صحیح پیش نیاز این موضو  را که می
شد در ابعاد مختلف مورد بررسی قرار داده و ابعاد ناشناخته فرهنگ تعالی و و شواهد رفتاری هرکدام از آن ابعاد را روشان 
کنیم. برای رسیدن به این موضو  با استفاده از مکانیزم مرور ادبیات و تحلیل مطالب استخراج شده، ابعادی ماورد ناظار 

 نماییم. گیری می های تعالی سازمانی )رادار( آنها را اندازه شناخته شده و با منطق امتیازدهی مدل

  (RADAR)فرهنگ تعالی، فرهنگ کیفیت، عملکرد برجسته، رادار کلید واژه:  
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 مقدمه
ها، افزایش  تواند صرفه جویی در زمان، بهبود در بهنگام بودن ارائه خدمات، کاهش هزینه های یک سازمان می رای  ترین پیشرفت

نفعان باشدس به این منظور مدیر ارشد هر سازمانی برای رسیدن به  بهره وری، کاهش تعداد خطاها یا اشتباهات و بهبود رضایت ذی
ها در سایه فرهنگ  گیرد، اما مسئله مهم در این است که این پیشرفت های جدید و موثر کمک می ها از استراتژی این پیشرفت

گیرند، در واقع زمانی که چتر فرهنگ تعالی سازمانی بر سازمان سایه بیفکند؛ آن  سازمانی صحیح رنگ و لعاب عمل به خود می
 توان انتظار پیشرفت را از آن سازمان داشتس زمان است که می

شود این طور بیان داشت:  ترین شکل ممکن تعریف کنیم می اگر بخواهیم صرفاً واژه مطلق فرهنگ را در قالب سازمان به ساده
شود، و این چارچوب به طور مستقیم و غیرمستقیم به همه افراد درگیر در  روشی است که در چارچوب آن کارها  انجام می

 [9شود موفق شد] دهد که چگونه با آنها سازگار شوند، چه چیزی قابل قبول است و چگونه در سازمان می سازمان نشان می
ها  کند، ارزش های یک سازمان هسته اصلی فرهنگ آن استس در حالی که یک چشم انداز هدف یک شرکت را بیان می ارزش

دهندس این  یابی به آن چشم انداز ارائه می ها را در مورد رفتارها و طرز فکرهای مورد نیاز برای دست ای از دستورالعمل مجموعه
کند و سعی بر  رساند، به نحو احسنت به همکاران خدمت می ریزی شده در سازمان، متعهدانه به مشتریان خدمت می ارزش پایه

گوید: تنها  می MIT[س ادگار شاین، استاد برجسته دانشکده مدیریت 2ای سازمانی خواهد داشت] رعایت تمامی استانداردهای حرفه
کار رهبران که از اهمیت واقعی برخوردار است، ایجاد و مدیریت فرهنگ استس اگر فرهنگ را مدیریت نکنید، فرهنگ شما را 

 [س3کند و حتی ممکن است از میزان وقوع این امر آگاهی نداشته باشید] مدیریت می
هرسازمانی تاریخ منحصر به فرد خودش را داردس یک داستان منحصر به فرد و توانایی کشف تاریخ آن و تبدیل آن به یک روایت، 

توانند  شوندس عناصر این روایت می های فرهنگی سازمان بنا نهاده می عنصر اصلی خلق فرهنگ سازمانی استس  همینجاست که پایه
 Coke of Worldرسمی باشند مانند کوکاکولا، که منبع عظیمی را برای جشن گرفتن میراث خود اختصاص داد و حتی یک موزه 

تواند خواستگاه جغرافیایی داشته و برگرفته از فرهنگ محلی آن نقطه از کره زمین  ها می در آتلانتا دارد، و برخی از این فرهنگ
های محلی باشند که اگر یک شرکت بخواهد فرهنگ به خصوص خود را  توانند دارای فرهنگ باشدس شهرها و کشورهای مختلف می

شود به سازمانی  در آن محل پایه ریزی کند؛ آن را تقویت کنند یا در تضاد با آن باشند و منجر به سرکوب آن شوندس در مثال می
با فرهنگ تولید مواد غذایی در منطقه مسلمان نشینی اشاره کرد که افراد آن منطقه ممکن است با مواد اولیه آن مشکل داشته 

 [2باشند و آن را حلال ندانندس ]
در ادامه این مقاله به بخش بعدی به مرور ادبیات  فرهنگ سازمانی، فرهنگ کیفیت، فرهنگ تعالی، تعالی عملیاتی، حفظ عملکرد 

شودس در بخش سوم به روش تحقیق پرداخته شده و سپس چارچوب فرهنگ تعالی در راستای حفظ عملکرد  برجسته پرداخته می
 برجسته سازمان تشریح شده و در نهایت نتیجه گیری مباحث ارایه شده استس 

 مرور ادبیات
 فرهنگ سازمانی

حقیقت بیشتر آنها از نظر معنا معادل در اما  ، های متفاوتی درباره تعریف فرهنگ سازمانی و عناصر آن وجود دارد اگرچه دیدگاه
رسند در این مقاله سعی  ماند و در نقطه ای طلایی به یکدیگر می خط فکری آنها موازی یکدیگر نمیهستند و در نهایت  یکدیگر 

شده نقطه طلایی فرهنگ تعالی سازمانی که برخواسته از فرهنگ کیفیت صحیح مستقر در ذهن همه افراد سازمان است بررسی 
 [س4ارتباط بین آنها و همینطور شکاف بین آنها پر شود]و شود 

ابتدا در ایالات متحده و سپس اروپا و سپس بقیه کشورهای در حال توسعه اجرا شدس تحقیقات در مورد فرهنگ تعالی  مفهوم  
مربوط به کشورهای غربی فرهنگ تعالی اکثر مطالعات در مورد  ، علاوه بر این، هنوز بسیار محدود استها  فرهنگ تعالی سازمان

همچنان توسط محققان نادیده گرفته در عصر حاضر با وجود اهمیت آنها  به این حوزه مربوط  مسایل تعدادی از  ، استس در نتیجه
 [س5شود] می

به دلیل   ITهای  های کامپیوتری و حوزه امروز که همگی خوانندگان این مقاله و طیف وسیعی از مردمان جهان با مفهوم سیستم
جهانی شدن اینترنت و دیجیتالی شدن کارهای روزمره آشنایی دارند بیایید برای شروع فرهنگ سازمانی را در این قالب تعریف 

استس این فرهنگ سازمانی شما سیستم عامل آن  ، وکار شما یک کامپیوتر بود اگرکسبکنیمس تعریفی که ما از آن داریم این است: 
های سنگین مشکلات شما و بتواند پاسخی در  مفهوم را در سازمان خود باید دنبال کنید تا هم جوابی باشد برای صورت مسئله

 هایی برای رشد واقعی سازمان ارایه دهدس  خور شأن سازمان شما به آن بدهد و به آن رسیدگی کند و هم بتواند راه حل
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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مررکرز گیری استس این فعالیت باید تر دهی و گزارش هستند، یک فعالیت مهم گزارش  ها در اولویت گیری مستمر پیشرفت در فرهنگ کیفیت نظارت و اندازه
 خود را بر موارد زیر بگذارد:

 های کلیدی عملکرد بررسی مداوم شاخص(KPI) ها؛ و دسترسی آسان به داده 
 های اصلی مشکلات احتمالی و اقدام برای جلوگیری از آنها؛ ردیابی شاخص 
 پیگیری به موقع رسیدگی به شکایات، اقدامات اصلاحی و سایر مسائل؛ 
 نظارت بر تجهیزات و دارایی برای جلوگیری از خرابی و نقص دستگاهس 

کند و مفاهیم جدیدی از کیفیت و مدیریت آن را بریران   ( فرهنگ جدید مدیریت کیفیت را در چهارمین انقلاب صنعتی بررسی می2197پارک و همکاران)
ریزی، طراحی، تولید، بازاریابی، فروش را تحلیل کرده و تعاملات چرنرد روشره   های برنامه  های چند روشه از مدیریت کیفیت را در گام  کندس آنها جریان  می

های چند روشه در دنیرای واقرعری   کندس سپس، چهار رویکرد متمایز برای پیاده سازی جریان  ها و کیفیت جدید بیان می مبتنی بر داده را برای ایجاد ارزش
( شامل بعد ترکیب، خلاقیت تیمی، بازرسی جامع 9شود که شکل ) های عظیم، هوش مصنوعی، اینترنت اشیا و سایر می اند که شامل کاربرد داده توضیح داده

 [س3شود] و ارزشیابی جدید می
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

راحری شود کیفیت باید در جای جای سازمان رسوخ کند به این معنی است که کیفیت را از طر این نکته را مورد توجه خود داشته باشید که وقتی بیان می
آن را شودس اما سوال اساسی اینجاست که چگونه کیفیت را در طراحی بگنجانیم؟ جواب  شروع کنید، این شروع به نوبه خود ضامن ایجاد فرهنگ کیفیت می

باشد، کره بره  می  FMEAتوان یافتس یکی از ابزارهای مورد استفاده برای این امر استفاده و تجزیه تحلیل مداوم  شمار مدیریتی موجود می در ابزارهای بی
یرل بندی، کنترل و تحرلر توان خطرات بالقوه در طراحی محصول و فرآیند را بررسی کرد و احتمال و تاثیر مسیرهای مختلف شکست را اولویت کمک آن می

 [س7کند] می
 های آن را این گونه نام برد: توان برخی از چالش با توجه به موارد گفته شده در مورد فرهنگ کیفیت می

 کنند چه رسد به عملکرد در برابر اهداف کیفیت؛ مدیرعامل و سایر مدیران ارشد به ندرت درباره کیفیت بحث می 
 وکار دارد؛ چشم انداز کیفیت شرکت یا وجود ندارد یا حداقل ارتباطی با استراتژی کسب 
 دهند؛ کارهای کیفیت مقاومت نشان می راه  کنند یا در برابر  مدیران در سراسر سازمان یا به طور مداوم بر کیفیت تأکید نمی 
 های بازخورد کمی برای بهبود مستمر فرآیندها دارد؛   سازمان حلقه 
 های رسمی برای جمع آوری و تجزیه و تحلیل بازخورد مشتریان است؛ سازمان فاقد مکانیسم 
 ای به اهداف کیفیت ندارند؛  شوند، اشاره معیارهایی که برای ارزیابی عملکرد استفاده می 
 های کیفیت شرکت آشنا نیستند یا شاید بدتر از آن، آنها را فقط به عنوان یک شعار نگاه کنند؛ کارکنان با چشم انداز و ارزش 
 کند؛ آموزش و توسعه بر کیفیت تاکید نمی 
 شوندس های کیفی سازمان معرفی نمی های جدید به طور رسمی با چشم انداز و ارزش استخدام 
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سازی اجترمراعری و  این تعریف گسترش اینترنت، شبکه [س بنابر6هایی که پایدار بوده و نتای  تجاری که در تعقیب آن هستید برایتان رقم بزند] راه حل
های سنتی در بسیاری از کشورها شده است و این امر موجب بهبود کیفیرت زنردگری   المللی شدن نیروی کار به تدری  موجب تغییر برخی ارزش بین

 [س3شده که روی الزامات استاندارد کیفیت و به تبع آن فرهنگ سازمانی موثر است]

معمولا ًبه عنوان مجموعه و دانند   یک سازمان و هنجارهای رفتاری می ک سمت نرامرریری ها و باورهای مشتر  فرهنگ سازمانی را متشکل از ارزش
شود مدیریت فرهنگ  شود که در رفتارها و هنجارهای یک سازمان منعکس می مفروضات و نمادهای مشترک توصیف می، باورها، ها ای از ارزش پیچیده

، سازمان است که شامل باورها ایدئولروژی فرهنگ نشان دهنده  گذاردس  میهای کار آنها تأثیر  سازمانی ضروری است زیرا بر ادراک افراد در تمام جنبه
 [4شود ] ها و هنجارها می ارزش

و یکم در نظر گرفته  و اقتصاد همیشه رقابتی قرن بیست در محیط ناپایردار امرروزی برای تجارت  سازمان استراتژیک  از اهم منابع فرهنگ سازمانی 
ایرن شناسایی سازههایی که به طور قابلتوجهی بر  ، با این حالفرهنگ سازمانی استس یکی از اصول مزیت رقابتی پایدار شرکتها و مشاغل و شود  می

پیاده سازی عالی آن در یک سازمان و به تبع آن رسیدن به یک شخصیت سازمرانری تأثیر میگذارند به طور قابل توجهی چالش برانگیز استس  مفهوم 
جهران  هایمناسب، شهرت قابل توجه و برند نام آشنا شاید بر روی کاغذ و مبانی تئوری آسان جلوه کند اما در حقیقت و در بازار پرپیچ و خم این روز

برد و یک راه حل ساده ندارد و فقرط  [س باید توجه داشت که تغییر فرهنگ از نوع نوع متعالی زمان می5تواند دست اندازی در مسیر موفقیت باشد] می
زی های بهبود کیفیت باید مدل سرا های مدیریت نیست بلکه اساساً شامل یک تغییر فرهنگی است که در آن ارزش ای برای افزودن به شیوه ابزار ساده
]س بنابراین سازمان موظف  است استراتژی را به موجب اتخاذ آن ابداع کند، آن را توسعه دهد و از حفظش به طوری که بخش جدایی ناپذیری 7شوند]

ای نیست  [س توسعه و بهبود فرهنگ سازمانی کار ساده8ها در همان قالب شکل بگیرد اطمینان پیدا کند] از سازمان شود و نحوه رفتار افراد و تعامل آن
های این فرهنگ نادرست سازمران کره  های مشترکی رو به رو هستیم که در طول زمان زیادی شکل گرفته و ستون زیرا با گروهی از هنجارها و ارزش

 [س3قصد مهاجرت از آن را داریم به راحتی ریخته و گسسته نخواهد شد]

نوآورانه استس در ایجاد و بهینهسازی یک فرهنگ سازمانی بهترین راه برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار در یک بازار پویا  از طریق توسعه فرهنگ  
و جوامع خود متمایز کند و در عین حال ارزش کرنران کار ، یک سازمان میتواند به طور قابل توجهی برند خود را در قلب و ذهن مشتریان ، پیشرو

های  نفعان و افراد درگیر سازمان خود را با بررسی آنها از طریق تست [س اما مسئله قابل توجه این است که ذی6دهد] ارایه معناداری را برای سهامداران  
و     ثبات و وظیفه شناسی  ، نفوذ ، اساس مخفف چهار سبک رفتاری تسلط بر  DISCابزارهای ارزیابی شخصی ، های بلبین خودارزیابی رفتار مانند ارزیابی

 (EQ)  [ و افرادی را بره 8آنها را درک کنیم ]رفتارهای فردی و تیمی  کند  بشناسیم، این ابزار به ما کمک میاساس هوش هیجانی یا ضریب عاطفی) بر
د تروانرنر ها نیز نزدیک به فرهنگ سازمانی ماستس برای مثال ممکن است ذات افراد برگرفته از فرهنگ موفقیت باشد که می کار بگیریم که فرهنگ آن

ر و دطرفدار کیفیت باشند یا اینکه فرهنگ سفت و سختی را در ذهن بپرورانند و نسبت به فرهنگ سازمانی ما رفتاری محافظه کارانه داشته باشنرد 
 [س 1توانند دچار فرهنگ اجتناب باشند] بدترین شکل ممکن نیز می

 فرهنگ کیفیت  
 رکتامروزه این مهم را باید قبول کرد که مقوله کیفیت در جای جای سازمان دیگر امری تجملاتی نیست و تبدیل به یک نیاز مبرم شده که توسط ح

تراره ها شده استس اگر کیفیت را سر ها دیکته شده استس این مقوله با اهمیت گواه بقای سازمان ها و فرهنگ سازمانی آن زندگی معاصر بشر به سازمان
زم شود فرهنگ کیفیت نامید، این فرهنگ، فرهنگ جامعی است که همه را ملر دنباله داری در آسمان موفقیت سازمان در نظر بگیریم، دنباله آن را می

 دهد کره کند برای یک هدف به طور جمعی کار کنندس دایره المعارفی را از کلمات کلیدی پیشرفت در ذهن یکایک افراد درگیر سازمان تشکیل می می
 [س91باور ذهنی همه آنها رسیدن به کیفیت مطلوب و به تبع آن تعالی سازمانی باشد]

یرک ها و اهداف سازمان را به عنروان  یابی به چشم انداز کیفیت که ارزش ها و افراد در جهت دست موضوع فرهنگ کیفیت که در ارتقای رفتار سازمان
مانع تاثیر به سزایی  [در پرتو رسیدن به رشد سریع و بی99کند] گیرد و یک استراتژی است که نحوه پیشرفت کیفیت را الزام می روش زندگی در برمی

اسرتس  کندس بنابراین این مفهوم با اهمیت امروزه مورد توجه گسترده نویسندگان و محققان حوزه کیفیت و مدیریت قرار گرفته دارد و آن را ضمانت می
شود، بلکه این امر مستلزم آن است که همه در چرارچروب مشرارکرت و  این را به خاطر بسپارید که فرهنگ کیفیت در محدوده سازمان متوقف نمی

[س در اصل بهبود 92یکپارچگی جمعی کار کنند تا به هدف نهایی که سازمان از طریق خدمت به مشتریان و ارائه خدمات به دنبال آن است دست یابد]
فعال و  کنید قدم به قدم به اتخاذ فرهنگ کیفیت با رهبری دار تغییر است و اگر نیاز به بهبود گسترده و پایدار را در سازمان خود حس می کیفیت وام

 [س7متعهد نزدیک شوید]
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مررکرز گیری استس این فعالیت باید تر دهی و گزارش هستند، یک فعالیت مهم گزارش  ها در اولویت گیری مستمر پیشرفت در فرهنگ کیفیت نظارت و اندازه
 خود را بر موارد زیر بگذارد:

 های کلیدی عملکرد بررسی مداوم شاخص(KPI) ها؛ و دسترسی آسان به داده 
 های اصلی مشکلات احتمالی و اقدام برای جلوگیری از آنها؛ ردیابی شاخص 
 پیگیری به موقع رسیدگی به شکایات، اقدامات اصلاحی و سایر مسائل؛ 
 نظارت بر تجهیزات و دارایی برای جلوگیری از خرابی و نقص دستگاهس 

کند و مفاهیم جدیدی از کیفیت و مدیریت آن را بریران   ( فرهنگ جدید مدیریت کیفیت را در چهارمین انقلاب صنعتی بررسی می2197پارک و همکاران)
ریزی، طراحی، تولید، بازاریابی، فروش را تحلیل کرده و تعاملات چرنرد روشره   های برنامه  های چند روشه از مدیریت کیفیت را در گام  کندس آنها جریان  می

های چند روشه در دنیرای واقرعری   کندس سپس، چهار رویکرد متمایز برای پیاده سازی جریان  ها و کیفیت جدید بیان می مبتنی بر داده را برای ایجاد ارزش
( شامل بعد ترکیب، خلاقیت تیمی، بازرسی جامع 9شود که شکل ) های عظیم، هوش مصنوعی، اینترنت اشیا و سایر می اند که شامل کاربرد داده توضیح داده

 [س3شود] و ارزشیابی جدید می
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

راحری شود کیفیت باید در جای جای سازمان رسوخ کند به این معنی است که کیفیت را از طر این نکته را مورد توجه خود داشته باشید که وقتی بیان می
آن را شودس اما سوال اساسی اینجاست که چگونه کیفیت را در طراحی بگنجانیم؟ جواب  شروع کنید، این شروع به نوبه خود ضامن ایجاد فرهنگ کیفیت می

باشد، کره بره  می  FMEAتوان یافتس یکی از ابزارهای مورد استفاده برای این امر استفاده و تجزیه تحلیل مداوم  شمار مدیریتی موجود می در ابزارهای بی
یرل بندی، کنترل و تحرلر توان خطرات بالقوه در طراحی محصول و فرآیند را بررسی کرد و احتمال و تاثیر مسیرهای مختلف شکست را اولویت کمک آن می

 [س7کند] می
 های آن را این گونه نام برد: توان برخی از چالش با توجه به موارد گفته شده در مورد فرهنگ کیفیت می

 کنند چه رسد به عملکرد در برابر اهداف کیفیت؛ مدیرعامل و سایر مدیران ارشد به ندرت درباره کیفیت بحث می 
 وکار دارد؛ چشم انداز کیفیت شرکت یا وجود ندارد یا حداقل ارتباطی با استراتژی کسب 
 دهند؛ کارهای کیفیت مقاومت نشان می راه  کنند یا در برابر  مدیران در سراسر سازمان یا به طور مداوم بر کیفیت تأکید نمی 
 های بازخورد کمی برای بهبود مستمر فرآیندها دارد؛   سازمان حلقه 
 های رسمی برای جمع آوری و تجزیه و تحلیل بازخورد مشتریان است؛ سازمان فاقد مکانیسم 
 ای به اهداف کیفیت ندارند؛  شوند، اشاره معیارهایی که برای ارزیابی عملکرد استفاده می 
 های کیفیت شرکت آشنا نیستند یا شاید بدتر از آن، آنها را فقط به عنوان یک شعار نگاه کنند؛ کارکنان با چشم انداز و ارزش 
 کند؛ آموزش و توسعه بر کیفیت تاکید نمی 
 شوندس های کیفی سازمان معرفی نمی های جدید به طور رسمی با چشم انداز و ارزش استخدام 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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د رئیس از برالای کنن دهند که به آن اعتقاد دارند، نه به این دلیل که فکر می کنند مشارکت کنندس به طور خلاصه، آنها این کار را به این دلیل انجام می می
شاهدات خرود های خود را به اشتراک بگذارند یا به م کنند که ایده رسد؟ کارکنان احساس راحتی می کندس از نظر عملی چگونه به نظر می شانه آنها نگاه می

وچکرترریرن شود ک ها می گیرند( و کیفیت بخشی از مکالمات روزمره آن های تولید و کیفیت در مقابل هم قرار نمی اشاره کنند )حتی موارد انتقادی: سهمیه
 دهندس ام میشود که افراد به جای تأخیر در انجام اقدامات اصلاحی یا بستن آنها در اسرع وقت، کارهای لازم را برای حل واقعی مشکلات انج نتیجه این می

بخش، ارتباطات آزاد و شفاف، درجه برالای  کند که شامل رهبری الهام  در یک پژوهش دیگر، به برخی از عوامل برجسته و مختلف از فرهنگ تعالی اشاره می
 امرلباشدس این سه عامل، بیشترین اهمیت را دارندس برخلاف اینها، عواملی چون فرآیند و ساختار سازمانی کمترین اهمیت را دارندس سایر هفت عر  انگیزه می

و  انداز و استراتژی روشن، تیم بسیار توانمند، آموزش و پرورش عالی، محیط همراه کننده و چالش برانگیز، تعهد قوی، همکاری هرمرزمران همچون چشم
 [س5گیرند] اعتماد متقابل اهمیت متوسطی قرار می

 رهبری 
اهمیت به مربیگری  از حل مشکلات کوچک بسیار کم خود را  تمرکز  د باید خو سازمان اعضای  بین و بهبود اعتماد و اطمینان  مدیر برای برای ایجاد انگیزه 

تجهیز مدیران خود به رهبری و ، [س  یک عنصر کلیدی برای حفظ تعالی 93دهد] کنند بنابراین واژه مدیریت در این مقاله جای خود را به رهبری میمنتقل
 های برتر استس  مربیگری برای مهارت

انجام برای رسیدن به فرهنگ ترعرالری خود  و کیفیت ای داشته باشد تا اطمینان حاصل کند که تمام کارهایی که بر روی فرهنگ سازمانی  باید برنامهرهبر 
پایدار استس هنگامی که رهبران شما در استفاده از این طراحی شده و همچنین برای موفقیت آنها در درازمدت  است که هایی  استراتژیاست بر طبق داده 
و به دنبال اتخاذ رویکرد تعالی سازمانی هستند موارد زیر در سرازمران پردیردار پیدا کردند  شایستگی هایشان   های مختلف برای بهبود عملکرد تیم  مهارت
 [7شود] می

 هرای  د تا تیمساز گیرد، و این امکان را در سازمان منجر می ها از بالا به پایین فاصله می حل توسعه و حفظ یک رویکرد جدید برای رهبری که از تحمیل راه
 های جدید بزنند خط مقدم آنها در مواقع مختلف دست به کشف راه حل

  تخصیص منابع مالی و انسانی کافی و زمان برای بهبود کیفیت 
 شود از اینکه مشتریان در استراتژی بهبود کیفیت نقش اساسی دارند  اطمینان حاصل می 
  ده بگیرند توانند مالکیت خود رابر عه ها و اطمینان از اینکه کارکنان می مشارکت دادن کارکنان در تعهد مستمر به بهبود کیفیت با جشن گرفتن موفقیت

 و نسبت به دستاوردهای خود احساس غرور کنند 
 باشد می ایجاد تعهد در سطح هیئت مدیره، از ابتدا، به اصول بهبود کیفیت و حمایت از تغییر، تاکید از تضمین به بهبود که امری بسیار حیاتی نیز 
 ای هرایری برر های خط مقدم و مکانیزم انجام بهبود کیفیت در مقیاس سازمان مستلزم ایجاد زیرساخت مناسب، از جمله ساختار پشتیبانی قوی برای تیم

 گسترش یادگیری در سراسر سازمان است
 های کار و فرهنگ تعالی سازمان وفاداری به رویکردهای بهبود کیفیت انتخابی برای حفظ و تعبیه بهبود کیفیت در شیوه 
  شود حذف میهرگونه حواس پرتی که میتواند مانع به حداکثر رساندن عملکرد شود 
 کند  پیدا میبرای مقابله با تغییر و عدم اطمینان افزایش ها  آنخلاقیت و نوآوری های عملکردی و  انعطاف و توانایی تیم 

، از حالت متوسط به یک وضعیت عالی او کلید انتقال سازمان  باشد این را باید بداند که  ریزی فرهنگ تعالی در سازمان خود می هر رهبری که خواستار پایه
کنید که  ظرفیت سازمانی و ساختاری ایجاد می ، کنید  ایجاد می سازمانی استس هنگامیکه یک فرهنگ تعالی  سازمان مستلزم یک تغییر اساسی در فرهنگ 

 میکندس و همراه متمرکز  ، کارکنان را توانمند
در دس دست بردار ، از هدر دادن مقدار زیادی از زمان و پول برای پرورش یک فرهنگ منسوخ که بر حل مشکلمتمرکز استرهبران حامی فرهنگ تعالی باید 

 [س6را در ذهن همگان بپروراند]های لازم برای تمرکز بر ایجاد نتیجه مطلوب  ذهنیت و مهارتتجهیز کند، های خود را به درستی  تیم، عوض
  هش شکرافکا رهبری برای بهبود فرهنگ تعالی سازمان خود مستلزم تغییر در رابطه بین تیم رهبری و کارکنان استس اغلب این مسئله را در لغت به عنوان 

تعهد آنرهرا شودس دیده شدن تیم رهبری و  های خط مقدم باشند توصیف می شناسیم، و برای اینکه رهبران بیشتر قابل مشاهده و نزدیکتر به تیم بین آنها می
کلات برا ها و بحث در مورد مش در برخی موارد باعث ایجاد یک رابطه کاری نزدیکتر بین دو گروه شده است و به  موجب آن کارکنان برای مطرح کردن ایده

 [س 7کنند] تیم رهبری اعتماد به نفس بیشتری پیدا می
آنها بررخرورد  سازد تا به راحتی با سازد و هر دو طرف را قادر می رابطه با کیفیت بالا بین یک رهبر و پیروان آن درک بهتری از مسائل دوتایی را ممکن می

 [س95شود] کنند، که منجر به عملکرد بهتر، نه تنها از جانب کارکنان بلکه از طرف رهبر نیز می
 مدیریت کیفیت

ترعرالری  های دیگر بر فرهنگ تر از بخش رسیم بخشی که رفتارشان ملموس تر بیاییم به واحد کنترل کیفیت می اگر در سلسله مراتب سازمانی یک پله پایین
ترغریریرر،  ها بررای های لازم را برای شناسایی مشکلات کیفیت، آزمایش ایده گذاردس کارکنانی که در این واحد مشغول به کار هستند باید مهارت تاثیر می
نیم مدیران این بخش گیری تاثیر آنها و عمل بر روی نتای  به دست آورندس حال که اهمیت این واحد را در برنامه تعالی سازمانی دریافتیم اما بیایید ببی اندازه

 [:7هایی باشند] باید حائز چه ویژگی
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[، بنابراین ما در ادامه به 99کند] های مکرر، هرچند اغلب جزئی را تجربه می هایی سازمان به دلیل کیفیت ناسازگار، شکست در شرایط وجود چنین چالش
 پردازیمس های مختلف سازمان برای رسیدن به یک عملکرد برجسته پایدار می بحث راجع ایجاد فرهنگ متعالی در بخش

 فرهنگ تعالی 
های رفتاری، نمادها و مفروضات ریشه دوانرده و   ها، هنجار دانند که در مفروضات بنیادین، ارزش  فرهنگ تعالی را به عنوان بخشی از  فرهنگ سازمانی می

بی بردس تقریباً غیرممکن است که به تعالی دست پیدا کرد مگر آنکه فرهنگ مناس هایی دارد که همه اعضای یک سازمان را به سطح بالاتر تعالی می  نگرش
تواند در یک نگاه ساده، راهی سازماندهی شده برای رسیدن به موفقیت و تعالری   تعریف شود چرا که فرهنگ محرک آن استس بنابراین فرهنگ متعالی می

گیرند و آنچه موجب شکسرت   شود در مضامین فرهنگ سازمانی جای می  هایی که منجر به موفقیت سازمان می ها و ارزش  سازمانی باشدس در حقیقت روش
های بسیاری تاکنون در کشورهای مخرترلرف ابرداع  ها و مدل سازمان و در تضاد با ابعاد فرهنگ کیفیت است باید از فرهنگ سازمانی حذف شودس جنبش

ان و های حکمرانی سرازمر یابی به تعالی سازمانی و ایجاد فرهنگ تعالی از طریق مدیریت موثر کیفیت جامع در تمامی جنبه ها دست اند که هدف آن شده
با تثبیت جایزه ملی کیفیت که در ژاپن برای صنایع شروع شرد  9159شود سال  ها را می سطوح پایین دستی سلسله مراتبی بوده استس مبدا این جنبش

ها سازمان را از نرگراه  باز شدس اکثریت این مدل (TQM)در نظر گرفت و سپس در ادامه راه برای ایجاد چارچوبی همه جانبه و مدیریت موثر کیفیت جامع 
های مختلف اقتصاد، مهم آن است کره   بینند که معیارهای سطح تعالی را در آنها بسنجند، برای مثال در راه برآوردن الزامات آتی بخش منحصر بفردی می

رسیم که تقریباً غیرممکن است به ترعرالری  های صنعتی و خدماتی را بهبود دهد، لذا به این نتیجه می  وری بخش بر اقداماتی تاکید کرد که کیفیت و بهره
 [س3دست پیدا کرد مگر آن که فرهنگ کیفیت مناسب تعریف شود زیرا که این فرهنگ محرک تعالی است]

را   تعالی سازمانی  اصطلاح  (ASQ) ]س جامعهآمریکاییکیفیت93تعالی راهی برای بهتر بودن، تفکر و تعهد برای فعال شدن و فراتر رفتن از حد متوسط است]
و ت محصولا ارایه کردن و ایجاد انگیزه در کارکنان برای  همراهیبهعنوان تلاشهای مداوم برای ایجاد چارچوبی داخلی از استانداردها و فرآیندها با هدف 

 [س94کند] د تعریف میکن وکار برآورده می خدماتی که نیازهای مشتری را مطابق انتظارات کسب

و کنند   حفظ می و این جایگاه را و  یابند  میهایی هستند که به سطوح برجسته دست   سازمانمتعالی های  سازمانمعتقدند: EFQMهمینطور کارشناسان 
مدار استس بر  ، انسرانفرهنگتعالی بنابر تعاریف  (EFQ)[  43(س]2192ند)رو میاز آن که انتظارات همه ذینفعان را برآورده میکند یا فراتر دارند عملکردی 

 [س93را برجسته میکند]توانمندسازی و مشارکت فعالانه اهمیت که تمرکز میکند همه افراد مستقیم و غیرمستقیم درگیر در سازمان 

میخوانیدس آنها رهبران بازار و شکلدهندگان زیراد ها درباره آنها   هستند که در رسانه هایی  سازمانمعمولاً  تعالی های  ترین فرهنگ قویهایی با  سازمان
و تمایل دارند علوم جدید در حال یادگیری دائماً مبتکر هستند و ، اختراع هستند، به طور مداوم در حال ایجاد محصولات جدید و در برخی موارداند، بازار

افزایندس  بلکه به منطقه و جامعه محلی که به آنها تعلق دارند نیز ارزش قابل توجهی میسازمان خود  ارزش قابل توجهی به جامعه بیافزایندس آنها نه تنها به 
ارتباط و تعامل مردم را در شهرهای هوشمند و ، کار ، کنند و نحوه تفکر  کنند تفاوت ایجاد می  آنها در همه زمینههای فعالیتی که در آن نفوذ می 

ریزی فرهنگ تعالی را در سازمان خود دارید به  [س این نکته را مورد توجه قرار دهید که اگر به صورت جدی قصد پایه6دهند] جوامعخلاق و نوآور تغییر می
 رارآن به چشم یک بیانیه خلاصه شده در یک صفحه که شامل جملات شعارگونه حماسی است و فقط روزهای خاصی از هفته در تابلو اعلانات سازمان قر

کندس امرا قرطرعراً  پردازند که فردای آنها را تضمین مدتی که دارند در این تابلوها به جستجو موارد دیگری می گیرد، نبینیدس افراد با توجه به نگاه کوتاه می
 [س3بیند] شرکتی که در مسیر سفر تعالی است آن را یک استراتژی بلندمدت می

برالا بره  شود تعالی را هم نیز دید، باید از برای اینکه فرهنگ با کیفیتی داشته باشیم که در عین حال کارا نیز باشد و در انتهای سرشت آن فرهنگ می
پذیری وجود داشته باشدس کیفیت تنها بر عهده مدیران کیفیت نیست، چیزی است که در شرح شغل همه افراد باید گرنرجرانرده شرودس  پایین مسئولیت

ژیک کرار ها باید بر روی تضمین نظارت از بالا به پایین، تسریع جریان اطلاعات، ایجاد محیط کاری مستقل و مشارکت کارکنان در مدیریت استرات سازمان
هرای زیرر  توان گفت این فرهنگ را باید در برخرش [ پس می95شود] کنندس به هر حال، موفقیت فردی بهتر منجر به عملکرد سازمانی رضایت بخش می

 جستجو کرد: 

شته باشدس مرردیررر برره مدیریت:  که باید پاسخگویی به معیارهای کیفیت نیز دا ل سایل تولید و خدمات پاسخگو باشد ب ر م ر نباید تنها ب مدی
% بره آن  911وضوح حمایت کننده فرهنگ کیفیت و تعالی استس فرهنگ تعالی در یک سازمان هرگز ریشه نخواهد دواند مگر اینکه مدیران آن سازمان 

ابزارها ند متعهد باشندس این مدیران اقدامات مشخصی از قبیل: حضور منظم در صحن سازمان و در طول جلسات برنامه ریزی، تهیه منابع برای مواردی مان
های جدید با منابع مالی کافی به جای دفاع مداوم از وضعیت موجود یا ایجاد موانع برای بهبود  ، حمایت از ایده(QMS)و آموزش سیستم مدیریت کیفیت 

 دارندس 

شکلات کارکنان:  سائل و م دازه کافی قوی باشد که کارکنان نتوانند م عدم انطباق و اقدامات اصلاحی شما باید به ان سابرسی،  فرآیندهای ح
 شاهده اید که کارکنان به طور فعال در شناسایی و حل مسائل کیفی که شخصا ًم بوجود آمده را زیر فرش جارو کنندس زمانی به فرهنگ تعالی دست یافته
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د رئیس از برالای کنن دهند که به آن اعتقاد دارند، نه به این دلیل که فکر می کنند مشارکت کنندس به طور خلاصه، آنها این کار را به این دلیل انجام می می
شاهدات خرود های خود را به اشتراک بگذارند یا به م کنند که ایده رسد؟ کارکنان احساس راحتی می کندس از نظر عملی چگونه به نظر می شانه آنها نگاه می

وچکرترریرن شود ک ها می گیرند( و کیفیت بخشی از مکالمات روزمره آن های تولید و کیفیت در مقابل هم قرار نمی اشاره کنند )حتی موارد انتقادی: سهمیه
 دهندس ام میشود که افراد به جای تأخیر در انجام اقدامات اصلاحی یا بستن آنها در اسرع وقت، کارهای لازم را برای حل واقعی مشکلات انج نتیجه این می

بخش، ارتباطات آزاد و شفاف، درجه برالای  کند که شامل رهبری الهام  در یک پژوهش دیگر، به برخی از عوامل برجسته و مختلف از فرهنگ تعالی اشاره می
 امرلباشدس این سه عامل، بیشترین اهمیت را دارندس برخلاف اینها، عواملی چون فرآیند و ساختار سازمانی کمترین اهمیت را دارندس سایر هفت عر  انگیزه می

و  انداز و استراتژی روشن، تیم بسیار توانمند، آموزش و پرورش عالی، محیط همراه کننده و چالش برانگیز، تعهد قوی، همکاری هرمرزمران همچون چشم
 [س5گیرند] اعتماد متقابل اهمیت متوسطی قرار می

 رهبری 
اهمیت به مربیگری  از حل مشکلات کوچک بسیار کم خود را  تمرکز  د باید خو سازمان اعضای  بین و بهبود اعتماد و اطمینان  مدیر برای برای ایجاد انگیزه 

تجهیز مدیران خود به رهبری و ، [س  یک عنصر کلیدی برای حفظ تعالی 93دهد] کنند بنابراین واژه مدیریت در این مقاله جای خود را به رهبری میمنتقل
 های برتر استس  مربیگری برای مهارت

انجام برای رسیدن به فرهنگ ترعرالری خود  و کیفیت ای داشته باشد تا اطمینان حاصل کند که تمام کارهایی که بر روی فرهنگ سازمانی  باید برنامهرهبر 
پایدار استس هنگامی که رهبران شما در استفاده از این طراحی شده و همچنین برای موفقیت آنها در درازمدت  است که هایی  استراتژیاست بر طبق داده 
و به دنبال اتخاذ رویکرد تعالی سازمانی هستند موارد زیر در سرازمران پردیردار پیدا کردند  شایستگی هایشان   های مختلف برای بهبود عملکرد تیم  مهارت
 [7شود] می

 هرای  د تا تیمساز گیرد، و این امکان را در سازمان منجر می ها از بالا به پایین فاصله می حل توسعه و حفظ یک رویکرد جدید برای رهبری که از تحمیل راه
 های جدید بزنند خط مقدم آنها در مواقع مختلف دست به کشف راه حل

  تخصیص منابع مالی و انسانی کافی و زمان برای بهبود کیفیت 
 شود از اینکه مشتریان در استراتژی بهبود کیفیت نقش اساسی دارند  اطمینان حاصل می 
  ده بگیرند توانند مالکیت خود رابر عه ها و اطمینان از اینکه کارکنان می مشارکت دادن کارکنان در تعهد مستمر به بهبود کیفیت با جشن گرفتن موفقیت

 و نسبت به دستاوردهای خود احساس غرور کنند 
 باشد می ایجاد تعهد در سطح هیئت مدیره، از ابتدا، به اصول بهبود کیفیت و حمایت از تغییر، تاکید از تضمین به بهبود که امری بسیار حیاتی نیز 
 ای هرایری برر های خط مقدم و مکانیزم انجام بهبود کیفیت در مقیاس سازمان مستلزم ایجاد زیرساخت مناسب، از جمله ساختار پشتیبانی قوی برای تیم

 گسترش یادگیری در سراسر سازمان است
 های کار و فرهنگ تعالی سازمان وفاداری به رویکردهای بهبود کیفیت انتخابی برای حفظ و تعبیه بهبود کیفیت در شیوه 
  شود حذف میهرگونه حواس پرتی که میتواند مانع به حداکثر رساندن عملکرد شود 
 کند  پیدا میبرای مقابله با تغییر و عدم اطمینان افزایش ها  آنخلاقیت و نوآوری های عملکردی و  انعطاف و توانایی تیم 

، از حالت متوسط به یک وضعیت عالی او کلید انتقال سازمان  باشد این را باید بداند که  ریزی فرهنگ تعالی در سازمان خود می هر رهبری که خواستار پایه
کنید که  ظرفیت سازمانی و ساختاری ایجاد می ، کنید  ایجاد می سازمانی استس هنگامیکه یک فرهنگ تعالی  سازمان مستلزم یک تغییر اساسی در فرهنگ 

 میکندس و همراه متمرکز  ، کارکنان را توانمند
در دس دست بردار ، از هدر دادن مقدار زیادی از زمان و پول برای پرورش یک فرهنگ منسوخ که بر حل مشکلمتمرکز استرهبران حامی فرهنگ تعالی باید 

 [س6را در ذهن همگان بپروراند]های لازم برای تمرکز بر ایجاد نتیجه مطلوب  ذهنیت و مهارتتجهیز کند، های خود را به درستی  تیم، عوض
  هش شکرافکا رهبری برای بهبود فرهنگ تعالی سازمان خود مستلزم تغییر در رابطه بین تیم رهبری و کارکنان استس اغلب این مسئله را در لغت به عنوان 

تعهد آنرهرا شودس دیده شدن تیم رهبری و  های خط مقدم باشند توصیف می شناسیم، و برای اینکه رهبران بیشتر قابل مشاهده و نزدیکتر به تیم بین آنها می
کلات برا ها و بحث در مورد مش در برخی موارد باعث ایجاد یک رابطه کاری نزدیکتر بین دو گروه شده است و به  موجب آن کارکنان برای مطرح کردن ایده

 [س 7کنند] تیم رهبری اعتماد به نفس بیشتری پیدا می
آنها بررخرورد  سازد تا به راحتی با سازد و هر دو طرف را قادر می رابطه با کیفیت بالا بین یک رهبر و پیروان آن درک بهتری از مسائل دوتایی را ممکن می

 [س95شود] کنند، که منجر به عملکرد بهتر، نه تنها از جانب کارکنان بلکه از طرف رهبر نیز می
 مدیریت کیفیت

ترعرالری  های دیگر بر فرهنگ تر از بخش رسیم بخشی که رفتارشان ملموس تر بیاییم به واحد کنترل کیفیت می اگر در سلسله مراتب سازمانی یک پله پایین
ترغریریرر،  ها بررای های لازم را برای شناسایی مشکلات کیفیت، آزمایش ایده گذاردس کارکنانی که در این واحد مشغول به کار هستند باید مهارت تاثیر می
نیم مدیران این بخش گیری تاثیر آنها و عمل بر روی نتای  به دست آورندس حال که اهمیت این واحد را در برنامه تعالی سازمانی دریافتیم اما بیایید ببی اندازه

 [:7هایی باشند] باید حائز چه ویژگی
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

با دیرگرران و  مشترک  ی دارد که خواهید شد که هر فرد چشم انداز ، مطمئن و تیم درسراسر سازمانیک از کارکنان با تمرکز بر هر باشندس با هم هماهنگ 
داند که هدف نهایی  میهمینطور هر فرد هماهنگ استس به آن برسد چشم اندازی که کل سازمان مفتخر است این چشم انداز با الهام بخش و معنادار استس 

 [س 9شرکت در حال حاضر کجاست]و چیست 
گیرد تا در نقش و حوزه  انتظار عملکرد بالا را در کل سازمان دارندس هر کارمندی مورد حمایت و تشویق قرار می ، فرهنگ تعالی دارند هایی کره  سازمان

ها  از تمجید و تشکر تا افزایش فرصت ، های تقویت رفتار مثبت-گیرند )انواع روش پاداش می، تخصصی خود استاد شودس افراد با عملکرد بالا پرورش مییابند
های بالاتر قرار  که در پست کنانی تا به سمت عملکرد بالا حرکت کنند سمنطقی است که کار ند شو شوند و آموزش داده می برای توسعه و ارتقا راهنمایی می

، ولکن رهبر این فرهنگ نبایرد دست یابند های بیشتر نیز  موفقیتاند بتوانند به   یافتهءبا توجه به اینکه به اندازه کافی به رسمیت شناخته شده یا ارتقا، دارند
 [س9گذار سیستم خود نیز غافل شود] حتی از کارکنان خدمت

که ساختارها و فرآیندهای خوب به معنای نتای  خوب استس هرچند این تمام داستان نیستس اگر ساختارهای خوب و فرآیندهای گوییم  میما با اطمینان 
تأثیر منفی بر نتای  شما خواهد داشتس افراد سازمان شما کلید تعالی مداوم را در دست دارند زیرا این کیفیت روابط درون ، خوب عملیاتی و پرورش نشوند
نابررایرن ] ب 96؟]کند ساختارها و فرآیندها چقدر خوب کار میکنند و اینکه آیا آنها در جای خود هستند یا اصلا ًدنبال می شوند  سازمان است که تعیین می

الهام و انگیزه ، شروع به ایجاد یک فرهنگ جدید تعالی سازمانی کنید که در آن کارکنان شما احساس قدرت ، جرای یک فرآیند سه مرحله ایتوان با ا می
 کنند:
 : ذهنیت تعالی3فاز 
مأموریت و ، را با چشم انداز یک از کارکنان ایجاد ذهنیتی است که هر ، کند اولین قدم برای ایجاد یک فرهنگ که یک سازمان را با عملکرد بالا هدایت می 

تر فکر  تر و نوآورانه های خلاقانه شما به روشکنان کارصحبت کنندس عالی و آنها به زبان مشترک شود  سبب میکند و  کرده و همسو میهمراه های شما  ارزش
 تحمل خود را برای ادامه حرکت به جلو توسعه خواهند دادس، های بالقوه تغییرات و حواس پرتی، ها میکنند و با وجود چالش

 های تعالی : استراتژی2فاز 
های خاص خود برای تعالی عملکرد خواهند بودس این مرحله  های شما آماده تمرکز بر روی دستیابی به اهداف و برنامه  تیم ، با وجود طرز فکر جدید تعالی 

 وکارس های مورد نیاز برای رشد کسب ها و شایستگی ایجاد مهارتدهد از جمله  در اختیار شما قرار میدر مورد رشد را همه چیز 
 : تعالی پایدار1فاز 
ایه های مورد نیاز برای ار  ها و شایستگی همسویی حول اهداف عملکرد و مهارت، شما یک ذهنیت جمعی قوی از تعالی، هنگامی که دو مرحله اول کامل شد 

های عملکردی آموخته شده پایدار هستند و به  که طرز فکر جدید و مهارتکنید زمان آن فرا رسیده است که اطمینان حاصل ، برتری خواهید داشتس اکنون
به عادت قبلی کارکنان اما باید اطمینان حاصل شود که  دس شو این یک مرحله حیاتی است که اغلب فراموش می؟  شوند سادگی به روش انجام کار تبدیل می

 [س6گردند] خود بر نمی
اهرداف هستند زیرا درگیر  از موفقیت بیشتری  میزان پذیرای  های بالا باشد، کارکنان  بر اساس یافتههنگامیکه یک سازمان دارای فرهنگ سازنده یا مثبت 

سطح یادگیری آنها به طور قابل ، در نتیجه خود به دنبال آموزش هستنرد و وقتی پذیراتر و درگیرتر هستند و برای یادگیری مهارتهای جدید  اند  جمعی
اما باید به ، به خاطر بسپارید که اگرچه آموزش فنی و مهارتی مهم هستند مهم را نکته همین طورس این یابد و بازگشت سرمایه شما نیز  توجهی افزایش می

شود که آماده یادگیری  کارکنان متعهد میتربیت منجر به مسیر شودس این  انجام میتعالی سازمانی آنها به عنوان گام دومی نگاه کردکه پس از ایجاد فرهنگ 
 [س6به اهداف خود برسند]تا اند را دارند  و بهکارگیری آنچه آموخته

 [: 31فرهنگ تعالی من باب اهمیت کارکنان]ویژگیهای کلیدی 
 از اعضای   انداز شرکت را درک کند و هر یک  انداز سازمانی که باید به وضوح بیان شود و برای همه اعضا قابل درک باشدس هر کارمند باید ابتدا چشم  چشم

 تیم باید اقدامات خود را انجام دهند تا به طور فعال در دست یابی به مزیت رقابتی بلندمدت مشارکت کنندس
  در مورد یک داستان مبتنی بر هدف هستند که در آن افراد درگیر و بسیار مصمم هستند تا با تمرکز بر یک هدف فرهنگ تعرالری وکار و   تعالی کسب

 مشترک به عنوان نیروی محرکه برای هر یک از اقدامات خود با یکدیگر کار کنندس
 گیرند تا بتوانند به بالاترین عملکرد درحوزه تخصصی خود دست یابندس به شدت مورد حمایت و تشویق قرار میکنان کار 
 در فرهنگ تعالری به خوبی آماده باشندس  ، شود  اطمینان مشخص می  خطرات و عدم، های در حال تغییر که با چالشها کارکنان باید برای رویارویی با زمان

 نوآوری و روحیه کارآفرینی افراد بر اساس شیوه تفکر و عمل منعطف و پیشگیرانه استس، حال بررسی خلاقیت
 افراد مبتکری هستند که بر خلق چیز جدیدی تمرکز میکنند که قبلاً ایجاد نشده بودس کنندس آنها   از پیشگامان پشتیبانی می 
 شناسندس  کارکنان محصول، مشتری و انتظار آن را برای کیفیت می 

  مشتریان
 های  رین محرکت های مشتری برای کیفیت، متداول گرایی و نوآوری نیز نیاز استس خواسته ها، مشتری برای ارتقای تعالی سازمانی، علاوه بر ابزارها و سیستم
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  همیشه پاسخگو باشندس 

 کنندس در مورد کیفیت به طور آشکار و مکرر ارتباط برقرار می 

 مسائل مربوط به کیفیت را تا حل و فصل تعقیب کنندس 

 اراده برای برنده شدن داشته باشندس 

 کنندس کیفیت و اهداف بهبود مستمر را تعیین می 

 شریکی برای ارائه کیفیت تعیین کننده جایگاه در بازار باشندس 

 اشتیاق برای مشتریان ایجاد نمایندس 

 کنندس در هر فرصتی از مشتری حمایت می 

 دهندس  هنگام در نظر گرفتن مبادلات، مشتریان را در اولویت اول قرار می 

 بسیار توانمند و نوآور باشندس 

 کنندس  وکار را دنبال می تقاضای برتری کیفیت در طول چرخه حیات کسب 

 توانمندسازی، تشویق نوآوری با کیفیت، و قدرت به چالش کشیدن وضعیت موجود و رسیدن به وضع بهتر را دارندس 

 توسعه دهنده افراد و تیم هستندس 

 کنندس  روی استعدادها، ابزارها و فرآیندهای با کیفیت سرمایه گذاری می 

 دهندس  دهند و به آن پاداش می برتری کیفیت را تشخیص می 

 کارکنان
شوندس  شان محو می  های قدیمی  ها به عادت مدتی دارند که با بازگشت تیم اوردهای کوتاه فرهنگ و آموزش و توسعه تنها دست، های رهبری بسیاری از برنامه

[ کمی 7] استاین حقیقت را باید در نظر گرفت که مقاومت در برابر گفتن )فقط این کار را انجام دهید( برای رهبران به کارکان خود سخت است اما بهتر 
ون ها را باید همچر فروتنی پیشه کنیدس کلید حرکت سازمان شما از وضعیت موجود به سمت برتری، تعالی سازمانی و فرهنگ تعالی کارکنان شماستس آن

، شما ظرفیت سازمانی و ساختاری ایجاد کنید که کارکنان را توانمند ، کنید  وقتی فرهنگ تعالی را ایجاد می های سازمان در نظر گرفتس  خون در رگ
 DNAریزی کرده بیش از اتفاقات روزمره و موقتی است، این فرهنگ ایجاد شده ترا وارد  نگاه رهبری که فرهنگ تعالی را پایهکندس   می همراه متمرکز و  

ی سرازمران گیرند که داوطلبانه و معنادار پا در راه تعال عمیق سازمان شود و به تبع این عمق مطلب، همه افراد همراه، از هدف طلایی مشترکی الهام می
ه مراد[س رهبران باید بدانند که ایجاد انگیزه بالا اغلب با رضایتی بیش از پیش همراه است که که کارکنان را برای کارایی و عملکرد برالاترر آ6گذارند] می
 [س5توان به عنوان میل درونی برای تلاش تعریف کردس] انگیزهرا میکند همانطور که  می

ا برا گیری که باعث احساس مالکیت روانی و همسو سازی علایق آنه ها در فرآیندهای تصمیم شما با ایجاد فرهنگ تعالی در کارکنان و مشارکت دادن آن
[ 95دهریردس ] وری را به بهترین شکل خودش افزایش مری دهید و بهره گیری سازمانی را بهبود می های عملیاتی و کیفیت تصمیم شود هزینه سازمان می

ه فرهنرگ یابی ب اید، این مهم را فراموش نکنید که برای دست بنابراین لباس رزم جنگ و رقابت تجاری را در این محیط متلاطم بر تن کارکنان خود کرده
ها و اقدامات خاصی را که برای کمک به دستیابی به این  لیت، مسئوها بلکه باید نقشند، انداز شرکت را درک کن چشمباید نه تنها یک از کارکنان هر تعالی 
باید سازگاری و تمایل خود را برای تغییر ها  آنبستگی داردس  کارکنان موفقیت آینده بیشتر به  ، بداند در زمان تغییر و چالش، را نیز انداز انجام دهد چشم

ها و دانش اصلی و  مهارت ، ها  ها باید اهمیت ابتکار مشارکتی خود را بر اساس پیوستن به شایستگی   ثابت کنند و برای رویارویی با تغییرات آماده باشندس آن
ارتباط باز و صادقانه بین محیطی که فرهنگ تعالی پایه ریزی شده و چاشنی اصلی آن است، در ایجاد این فضا در میان کارکنان و تر درک کنندس با  متنوع

اطلاعات به و سطح بالایی از تعامل چهره به چهره بین کارکنان وجود دارد  ، در این محیط، های سازمان استس علاوه بر این ها از ویژگی کارکنان و بخش
کمک های درون سازمانریسازی  تیم [س  این مهم به 5شود ] میگذاری دانش بین کارکنان را تسهیل   ساختار به اشتراکو  یابد  راحتی در سازمانجریان می

[س  به بیان ساده این کارکنان همچون بازیکرنران 93د]بر اساس یک چشم انداز بلندمدت اهمیت حیاتی دار فرهنگ تعالی خواهند کرد که برای حمایت از 
هر  سطحی ها بر ایجاد فرهنگ تعالی در   موفقترین شرکتدانند هدف چیست، و برای موفقیت باید به کدام دروازه گل بزنندس  شوند که می تیم فوتبالی می

 ر بخش شود که ه ترین نتای  زمانی ایجاد می گذارد و قوی کنند که هر بخش از سازمان بر سایر بخشها تأثیر می کنندس آنها درک می سازمان تمرکز میاز 

 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
94



 

 

 مقاله 

با دیرگرران و  مشترک  ی دارد که خواهید شد که هر فرد چشم انداز ، مطمئن و تیم درسراسر سازمانیک از کارکنان با تمرکز بر هر باشندس با هم هماهنگ 
داند که هدف نهایی  میهمینطور هر فرد هماهنگ استس به آن برسد چشم اندازی که کل سازمان مفتخر است این چشم انداز با الهام بخش و معنادار استس 

 [س 9شرکت در حال حاضر کجاست]و چیست 
گیرد تا در نقش و حوزه  انتظار عملکرد بالا را در کل سازمان دارندس هر کارمندی مورد حمایت و تشویق قرار می ، فرهنگ تعالی دارند هایی کره  سازمان

ها  از تمجید و تشکر تا افزایش فرصت ، های تقویت رفتار مثبت-گیرند )انواع روش پاداش می، تخصصی خود استاد شودس افراد با عملکرد بالا پرورش مییابند
های بالاتر قرار  که در پست کنانی تا به سمت عملکرد بالا حرکت کنند سمنطقی است که کار ند شو شوند و آموزش داده می برای توسعه و ارتقا راهنمایی می

، ولکن رهبر این فرهنگ نبایرد دست یابند های بیشتر نیز  موفقیتاند بتوانند به   یافتهءبا توجه به اینکه به اندازه کافی به رسمیت شناخته شده یا ارتقا، دارند
 [س9گذار سیستم خود نیز غافل شود] حتی از کارکنان خدمت

که ساختارها و فرآیندهای خوب به معنای نتای  خوب استس هرچند این تمام داستان نیستس اگر ساختارهای خوب و فرآیندهای گوییم  میما با اطمینان 
تأثیر منفی بر نتای  شما خواهد داشتس افراد سازمان شما کلید تعالی مداوم را در دست دارند زیرا این کیفیت روابط درون ، خوب عملیاتی و پرورش نشوند
نابررایرن ] ب 96؟]کند ساختارها و فرآیندها چقدر خوب کار میکنند و اینکه آیا آنها در جای خود هستند یا اصلا ًدنبال می شوند  سازمان است که تعیین می

الهام و انگیزه ، شروع به ایجاد یک فرهنگ جدید تعالی سازمانی کنید که در آن کارکنان شما احساس قدرت ، جرای یک فرآیند سه مرحله ایتوان با ا می
 کنند:
 : ذهنیت تعالی3فاز 
مأموریت و ، را با چشم انداز یک از کارکنان ایجاد ذهنیتی است که هر ، کند اولین قدم برای ایجاد یک فرهنگ که یک سازمان را با عملکرد بالا هدایت می 

تر فکر  تر و نوآورانه های خلاقانه شما به روشکنان کارصحبت کنندس عالی و آنها به زبان مشترک شود  سبب میکند و  کرده و همسو میهمراه های شما  ارزش
 تحمل خود را برای ادامه حرکت به جلو توسعه خواهند دادس، های بالقوه تغییرات و حواس پرتی، ها میکنند و با وجود چالش

 های تعالی : استراتژی2فاز 
های خاص خود برای تعالی عملکرد خواهند بودس این مرحله  های شما آماده تمرکز بر روی دستیابی به اهداف و برنامه  تیم ، با وجود طرز فکر جدید تعالی 

 وکارس های مورد نیاز برای رشد کسب ها و شایستگی ایجاد مهارتدهد از جمله  در اختیار شما قرار میدر مورد رشد را همه چیز 
 : تعالی پایدار1فاز 
ایه های مورد نیاز برای ار  ها و شایستگی همسویی حول اهداف عملکرد و مهارت، شما یک ذهنیت جمعی قوی از تعالی، هنگامی که دو مرحله اول کامل شد 

های عملکردی آموخته شده پایدار هستند و به  که طرز فکر جدید و مهارتکنید زمان آن فرا رسیده است که اطمینان حاصل ، برتری خواهید داشتس اکنون
به عادت قبلی کارکنان اما باید اطمینان حاصل شود که  دس شو این یک مرحله حیاتی است که اغلب فراموش می؟  شوند سادگی به روش انجام کار تبدیل می

 [س6گردند] خود بر نمی
اهرداف هستند زیرا درگیر  از موفقیت بیشتری  میزان پذیرای  های بالا باشد، کارکنان  بر اساس یافتههنگامیکه یک سازمان دارای فرهنگ سازنده یا مثبت 

سطح یادگیری آنها به طور قابل ، در نتیجه خود به دنبال آموزش هستنرد و وقتی پذیراتر و درگیرتر هستند و برای یادگیری مهارتهای جدید  اند  جمعی
اما باید به ، به خاطر بسپارید که اگرچه آموزش فنی و مهارتی مهم هستند مهم را نکته همین طورس این یابد و بازگشت سرمایه شما نیز  توجهی افزایش می

شود که آماده یادگیری  کارکنان متعهد میتربیت منجر به مسیر شودس این  انجام میتعالی سازمانی آنها به عنوان گام دومی نگاه کردکه پس از ایجاد فرهنگ 
 [س6به اهداف خود برسند]تا اند را دارند  و بهکارگیری آنچه آموخته

 [: 31فرهنگ تعالی من باب اهمیت کارکنان]ویژگیهای کلیدی 
 از اعضای   انداز شرکت را درک کند و هر یک  انداز سازمانی که باید به وضوح بیان شود و برای همه اعضا قابل درک باشدس هر کارمند باید ابتدا چشم  چشم

 تیم باید اقدامات خود را انجام دهند تا به طور فعال در دست یابی به مزیت رقابتی بلندمدت مشارکت کنندس
  در مورد یک داستان مبتنی بر هدف هستند که در آن افراد درگیر و بسیار مصمم هستند تا با تمرکز بر یک هدف فرهنگ تعرالری وکار و   تعالی کسب

 مشترک به عنوان نیروی محرکه برای هر یک از اقدامات خود با یکدیگر کار کنندس
 گیرند تا بتوانند به بالاترین عملکرد درحوزه تخصصی خود دست یابندس به شدت مورد حمایت و تشویق قرار میکنان کار 
 در فرهنگ تعالری به خوبی آماده باشندس  ، شود  اطمینان مشخص می  خطرات و عدم، های در حال تغییر که با چالشها کارکنان باید برای رویارویی با زمان

 نوآوری و روحیه کارآفرینی افراد بر اساس شیوه تفکر و عمل منعطف و پیشگیرانه استس، حال بررسی خلاقیت
 افراد مبتکری هستند که بر خلق چیز جدیدی تمرکز میکنند که قبلاً ایجاد نشده بودس کنندس آنها   از پیشگامان پشتیبانی می 
 شناسندس  کارکنان محصول، مشتری و انتظار آن را برای کیفیت می 

  مشتریان
 های  رین محرکت های مشتری برای کیفیت، متداول گرایی و نوآوری نیز نیاز استس خواسته ها، مشتری برای ارتقای تعالی سازمانی، علاوه بر ابزارها و سیستم
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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کند میو فرهنگ سازمان را متحول شود  میدهی  جهت، موجب شود رود که وقتی یک برنامه تعالی عملیاتی آغاز می انتظار می، و برای پایدار بودن، در نتیجه
سهولت خرید و خدمات ، قیمت ، کیفیت ئره ها برای ارا که سازماناست استراتژی تعریف کرد:   توان در قالب استراتژی این گونه را می[س تعالی عملیاتی 4] 

 [س 97ای که هیچ سازمان دیگری در صنعت یا بخش نتواند با آن برابری کند] استفاده میکنند بهگونه
علاوه بر فرهنگ این اسرت کره برای تعالی عملیاتی پایدار  شود نیز چالش اساسی  ریزی فرهنگ تعالی می های تعالی عملیاتی که موجب پایه اما در برنامه

[س 97دهد وجود داشته باشد]  اقتصادی و زیست محیطی در هرطرح تعالی که سازمان انجام می ، باید فرهنگ ارزیابی تفکر اجتماعی ، کیفیت یا تعالی 
( 2، )(گسترشدامنه برنامه 9کنند: )  و تقویت برنامه تعالی عملیاتی پیشنهاد می چرالرش استراتژی جایگزین مختلف را برای غلبه بر این  سه نویسندگان 

[س سود تعالی 4که از محیط بیرونی سازمان نشات گرفته اسرت]( مدیریتپروژههای استراتژیک  3با محیط خارجی )مدیریت فرآیندها و همسو کردن اهداف 
درگیر هیچ راه حل موقتی برای سود ، های تعالی عملیاتی نباید با قربانیکردن دو هدف دیگر عملیاتی نباید به قیمت جامعه و محیط زیست تمام شودس مدل

تعالی عملیاتی ، سود با ایجاد تعادل بین جنبههای اجتماعی و زیست محیطی باشدس برای ذکر یک مثال تامین باید پایدار زیاد باشندس شعار تعالی عملیاتی 
رنامه ک ب ممکن است پیشنهاد کند که گزینه راه حل مبتنی بر سوخت فسیلی بهترین راهحل برای کسب سود اقتصادی برای سازمان باشدس اما برای اینکه ی 

های اجتماعی و زیست محیطی سنجیده شود و سپس بهترین راه حل کشف  حل سوخت فسیلی باید با توجه به جنبه  این راه ، تعالی عملیاتی پایدار باشد 
 [س97شود]

مدیریت ارتباط با مشتری و غیره را انجام ، رهبری محصول، باید فعالیتهای متعددی مانند تعالی عملیاتی، برای اینکه یک سازمان در بلندمدت موفق شود
هایی که از ایرن ابرزارهرا  [ اما در مورد شرکت97بهبود مستمر و مدیریت کیفیت جامع] ، شش سیگما، ترین روشها عبارتند از: ناب دهدس برخی از محبوب

ها حفظ  برای بسیاری از سازمان ،ً اما متعاقبا هایی نیز وجود دارد، نتای  اولیه استفاده از این ابزارها بسیار دلگرم کننده است  کنند امروزه چالش استفاده می
هایی که جوایز کیفی مانند جوایز کیفیت مالکوم بالدری  را دریافت  هایی وجود دارد که بسیاری از شرکت  [س همچنینگزارش 97اولیه دشوار بود] ج نتای 
اند ورشکست شدهاندس بنابراین از  هایی که جوایز معتبری مانند جوایز شینگو را دریافت کرده  قابل توجهی از دست دادهاند سحتی شرکت پول بعداً ، اند کرده

، اند  گیرند به نتایجی دست یافته  هایی که تعالی عملیاتی را به کار می  شاخص مثبتی نیستند اگرچه برخی از شرکت نی چنین برندگا، دیدگاه سرمایهگذاری
های  در موقعیت ، شدند  هایی که به عنوان عالی شناخته می  همیشه برای تضمین رقابت در طول زمان کافی نیستندس بسیاری از سازمان راهکارها اما این  

 رسندس گاهی اوقات به مرحله اعلام ورشکستگی میها نیز  آنحتی ، و سختی قرار گرفتهاند
 به منظور ایجاد شرایط پایدار عبارتند از:اصل تعالی عملیاتی توسعه یافته چهار 

 روی نتای  و رفتارها متمرکز بمانیدس 
 شوندس رفتارهایی که از اصول حاکم بر نتای  ناشی می 
 اصولی که زیربنای فرهنگی است که از نتای  درازمدت پشتیبانی میکندس 
 های مدیریتی استس های مبتنی بر اصول مستلزم همسویی سیستم ایجاد فرهنگ 

شود که به سازمان  ای از مهارتها و اهرمها تعریف می به عنوان مجموعهشود  گذاری می های عملیاتی در سازمان پایه ر که از طریق تیممدیریت عملیات پایدا
توسعهای است ، اجازه میدهد فرآیندهای تجاری خود را برای دستیابی به عملکرد پایدار ساختار دهدس یک تعریف به طور گسترده پذیرفته شده از پایداری 

ه وسع که نیازهای حال را بدون به خطر انداختن توانایی نسلهای آینده برای برآوردن نیازهایشان برآورده میکندس کمیسیون جهانی محیط زیست و ت 
(WCED) [17] 

سرآمدی برای هر سازمانی ارجحیت دارد و ، گذشته در مورد رابطه بین تعالی سازمانی و عملکرد پایدار نشان داد که برای دستیابی به عملکرد بالا ات مطالع
این نتیجه استفاده [س مضاف بر این، 98دهند] میهای تعالی سازمانی افزایش  شودس عملکرد پایدار خود را از طریق مدل در جهت بهبود کمک میها  نبه سازما

اثبات میکند     ، منطقی از تعالی سازمانی را به عنوان عملی که میتواند سازمانها را در افزایش عملکرد از طریق اجرای مؤثر رهبری مدیریت حمایت کند 
 [س98]

 حفظ عملکرد برجسته
چارچوب پیشنهادی برای ارزیابی عملکردهای پایدار به سه بعد ها با عملکردشان است  های بهبود تعالی مستلزم تغییر اساسی در نحوه برخورد سازمان روش

همان طور که خواندیم این ابعاد ارتباط نزدیکی با مدل تعالری پایداری اقتصادی و پایداری اجتماعیس  ، ابعاد عبارتند از: پایداری محیطیاین شود  تقسیم می
ل کسبوکار مهمترین ارزشی است که مدیریت مد  DNAادغام ارزشهای پایداری در سازمانی و فرهنگ تعالی دارند بنابراین در پی فرهنگ تعالی سازمانی 

جهت توسعه مدیریت شاخههای مختلف ، زنجیره تامین با رعایت اصول پایداری و محصولات و خدمات پایدار  همچنین ارایه شرکت میتواند توسعه دهدس 
 [س91صنایع نیز بسیار مهم تلقی میشود]

سیستم بازخورد ، محصولات و خدمات شرکت ، کیفیت فرآیند ، مشارکت ، آموزش ، وجود آموزش مستمر نشان دهنده سرعت بالای بهبود استس بنابراین 
ریت های مدی  بهترین روشها برای ارتقای بهبود مستمر فرآیند برای پوشش تمام شیوههای مدیریتی هستند یافتههای حاصل از این نتیجه در مورد شیوه 

به عملکرد با کیفیت از نظر مدیریت تیم دست یابی منابع انسانی نشان میدهد که صنعت باید بیشتر بر این تمرکز کند که چگونه میتوان کارکنان را برای 
 [س98تشویق کرد]
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های  مشتریان همچون کیفیت، قیمت، قابلیت اطمینان، تروانرایری  های کیفیت باید به صورت مستقیم به علاقه [س در برنامه99های کیفیت هستند ] برنامه
 رتررکارکردی، خدمات مشتری، رضایت، شهرت و غیره توجه شودس برای ارائه کیفیت بالا در این سطوح از خدمات به مشتریان، یک ذهنیت یا فرهنگ بر

از طرریرق  دوباره مورد نیاز استس تنها در این صورت است که تیم های خدمات مشتری شما متوجه خواهند شد که یک تجربه خدمات عرالری صررفرا ً
است تا آنهرا  شودس تعالی خدمات، توانایی ایجاد ارتباط با مشتری شود، بلکه از انرژی و جوهر اصلی هر فرد ناشی می ها ایجاد نمی کارگیری برخی مهارت به

 [س6دهید] احساس کنند که شما واقعا ًبه برآورده شدن نیازهایشان اهمیت می

 های سازمانی تیم
اجازه هرا  به آنشوندس   به چالش کشیده می ، خواهند به برتری برسند  که در آن دانش آموزانی که میاست ای  فرهنگ مدرسهدر تعریفی از فرهنگ داریم: 

 [س6ئه دهند]برجسته ارا، عملکرد اند هایی که طراحی شده با استفاده از آموزشد که شو داده می

های بسیار مشارکتی داخلی و  تیم، های کلیدی فرهنگ تعالی یکی از ویژگیدهندس  هایی را تشکیل می شوند و تیم در این مدرسه افراد با یکدیگر دوست می
کنند که در یک طرف  احساس می، کنند ها با هم درجهت یک چشم انداز سازمانی مشترک کار می و همه تیمیک از کارکنان خارجی استس از آنجا که هر 

ها یا  پروژه ، ها  برای محافظت از نقش برهرترر از ایرن دلیل دیگر  ، گیرد  شود و پاداش می  هستندس از آنجایی که این همکاری از بالا به پایین تشویق می
، باید یک هدف و آرمان متحدکننده مشترک وجود داشته باشد که افراد را دور هم جمع کند ، [س برایایجاد برتری تیمی6های فردی وجود ندارد ] تخصص

مسئولریرت [س اگر رهبران و مدیران یک سازمان  6خواهند برد]ن نفع همه از آ، به عنوان یک تیمهمکاری هم جایی که همه اعضای تیم درک کنند که با 
های آموزشی مهارتی نتای  مورد انتظار را به همراه نخواهد داشتس  برنامه ، عملکرد خود و تیم خود را بر عهده نگیرند و نگرش خود را تغییر ندهند 

را ارتباط و توسعه فرهنگ وابستگی متقابل  و است که به فرآیند ایجاد اعتماد و بهبود کمک میکند  فرهنگ ترعرالری کارتیمی بخش بسیار مهمی از  
 [س93کند] میفرهنگ مستقل جایگزین 

های  ان های تعالی عملیاتی در سازم  های ناب قبلی با تیم  ها هستندس تیم  های تعالی عملیاتی در درون سازمان  ها در حال اجرای طرح  بسیاریاز سازمان 
تمرکرز مردل که توسط موسسه شینگو در دانشگاه ایالتی یوتا رای  شد  است اصطلاحی در قالب فرهنگ تعالی  شوند5 تعالی عملیاتی  مدرن جایگزین می
شفرافری یابی بهتر و بهبود آنها در آینده است، شینگو طرح  ها و فرهنگ سازمانی برای دست یابی به نتای  خاص نیست بلکه بهبود سیستم شینگو بر دست
ای است که در آن فرهنگ سازمان همراستا با اصول خراص و  کند: نتای  تعالی پایدار وابسته به درجه  ها برای رسیدن به موفقیت ایجاد می  برای سازمان

های تعالی عملیاتی در این است  های ناب و تیم [س تفاوت بین تیم3ها و اقدامات وابسته نیست] ها، برنامه رهنمودهای اصلی است و صرفاً به ابزارها، سیستم
برای دستیابی به مزیت رقابتی انجام ها  نتعالی عملیاتی عبارت است از بهبودهایی که سازمادهند که پیش بینی میشود تمام روشهای بهبود را پوشش 

[س 97کنرنرد] مینیز توجه  ی نفعان بلکه به نیازهای مشتری و سایر ذ ، رسانند دهندس سازمانهای امروزی نه تنها منافع را برای سازمانها به حداکثر می می
به همان شیوهای کار میکنند که تیمهای ورزشی برتر عمل میکنندس آنها روی شکست ، مهارتها و مربیگری مناسب ، تیمهای عملیاتی با چشمانداز 
به چیزیکه قبلا ًبه دست نیامده است متمرکز یرابری  تشکستن رکوردها و دس زمان، بلکه بیشتر روی شکست دادن  ، دادن تیم دیگر تمرکز نمیکنند

 [س6شود] میمثبت و تنشانرژی ، باعث ایجاد هیجاناست که این ، هستندس در خط تولید

 تعالی عملیاتی
بلکه باید به عنوان ، فرهنگ سازمانی باید در راستای استراتژی سازمان و محیط آن دیده شودس تلاش برای تغییر فرهنگ نباید به صورت مجزا صورتگیرد

هم در استراتژی و هم در محیط سازمان القا را تعالی عملیاتی  کارهای  راه  ترکیبی از استراتژی سازمانی و محیط مورد مطالعه قرار گیردس سازمانها باید  
اقتصادی و زیست ، های اجتماعی  فرهنگ سازمان باید از سه دیدگاه مفهومی مهم از جنبه ، کنندس برای اینکه یک برنامه تعالی عملیاتی پایدار باشد 

ترعرالری های   ضمن اجرای مدل اسرت اقتصادی و زیست محیطی  ، های اجتماعی جنبه[س سازمانی که دارای فرهنگ حساس به 97محیطی استفاده کند]
 نشیندس ها می عملیاتی برای پذیرایی و میزبانی از موفقیت نیز حاضر و آماده است و آن زمان است که موفقیت بر سر سفره آن

حفظ ، حفظ بازارهای موجود ، تواند منجر به باز کردن بازارهای جدید  می ، تعالی عملیاتی بتواند به رشد اجتماعی کمک کند های  و مدلها   اگر طرح 
ی نفرعران بستگی به این دارد که شرکت چقدر با ذ و این مهم به سادگی قابل دست یافتن نیست بلکه های موجود و جذب بازارهای جدید شودس  همکاری

مشتریان و ، کارگران در زنجیره ارزش ، های تعالی عملیاتی به طور مستقیم یا غیرمستقیم بر آنچه برای کارکنان  برنامه، زیرا داخلی و خارجی تعامل دارد
و سریع و مطرمرئرن اتصال  [س بنابراین ضامن موفقیت برنامه تعالی عملیاتی برای رسیدن به فرهنگ تعالی 97گذارد] افتد تأثیر می جوامع محلی اتفاق می

هدف است، اما این را هم باید در نظر داشت که این اتصال و ارتباط صرفاً و ترنرهرا واحدهای سازمانی و ذینفعان  ، افراد، همچنین تعامل بین ماشینها
 [س94در راستای رسیدن به فرهنگ تعالی پایدار است]بهبود و نوآوری ، این ارتباطات وسیلهای برای کیفیت موثر و کارآمد، نیستسازمان 

، اجرای یک برنامه تعالی عملیاتی بیشتر به نحوه جذب پروژه توسط فرهنگ سازمان بستگی داردس بر این اساس ، ادبیات نشان می دهد که برای موفقیت
 باید بتوان آن را به سمت تعالی سوق داد و بهطور مداوم آن را در طول زمان در جستجوی همسویی با وضعیت مطلوب توسعه دادس 
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کند میو فرهنگ سازمان را متحول شود  میدهی  جهت، موجب شود رود که وقتی یک برنامه تعالی عملیاتی آغاز می انتظار می، و برای پایدار بودن، در نتیجه
سهولت خرید و خدمات ، قیمت ، کیفیت ئره ها برای ارا که سازماناست استراتژی تعریف کرد:   توان در قالب استراتژی این گونه را می[س تعالی عملیاتی 4] 

 [س 97ای که هیچ سازمان دیگری در صنعت یا بخش نتواند با آن برابری کند] استفاده میکنند بهگونه
علاوه بر فرهنگ این اسرت کره برای تعالی عملیاتی پایدار  شود نیز چالش اساسی  ریزی فرهنگ تعالی می های تعالی عملیاتی که موجب پایه اما در برنامه

[س 97دهد وجود داشته باشد]  اقتصادی و زیست محیطی در هرطرح تعالی که سازمان انجام می ، باید فرهنگ ارزیابی تفکر اجتماعی ، کیفیت یا تعالی 
( 2، )(گسترشدامنه برنامه 9کنند: )  و تقویت برنامه تعالی عملیاتی پیشنهاد می چرالرش استراتژی جایگزین مختلف را برای غلبه بر این  سه نویسندگان 

[س سود تعالی 4که از محیط بیرونی سازمان نشات گرفته اسرت]( مدیریتپروژههای استراتژیک  3با محیط خارجی )مدیریت فرآیندها و همسو کردن اهداف 
درگیر هیچ راه حل موقتی برای سود ، های تعالی عملیاتی نباید با قربانیکردن دو هدف دیگر عملیاتی نباید به قیمت جامعه و محیط زیست تمام شودس مدل

تعالی عملیاتی ، سود با ایجاد تعادل بین جنبههای اجتماعی و زیست محیطی باشدس برای ذکر یک مثال تامین باید پایدار زیاد باشندس شعار تعالی عملیاتی 
رنامه ک ب ممکن است پیشنهاد کند که گزینه راه حل مبتنی بر سوخت فسیلی بهترین راهحل برای کسب سود اقتصادی برای سازمان باشدس اما برای اینکه ی 

های اجتماعی و زیست محیطی سنجیده شود و سپس بهترین راه حل کشف  حل سوخت فسیلی باید با توجه به جنبه  این راه ، تعالی عملیاتی پایدار باشد 
 [س97شود]

مدیریت ارتباط با مشتری و غیره را انجام ، رهبری محصول، باید فعالیتهای متعددی مانند تعالی عملیاتی، برای اینکه یک سازمان در بلندمدت موفق شود
هایی که از ایرن ابرزارهرا  [ اما در مورد شرکت97بهبود مستمر و مدیریت کیفیت جامع] ، شش سیگما، ترین روشها عبارتند از: ناب دهدس برخی از محبوب

ها حفظ  برای بسیاری از سازمان ،ً اما متعاقبا هایی نیز وجود دارد، نتای  اولیه استفاده از این ابزارها بسیار دلگرم کننده است  کنند امروزه چالش استفاده می
هایی که جوایز کیفی مانند جوایز کیفیت مالکوم بالدری  را دریافت  هایی وجود دارد که بسیاری از شرکت  [س همچنینگزارش 97اولیه دشوار بود] ج نتای 
اند ورشکست شدهاندس بنابراین از  هایی که جوایز معتبری مانند جوایز شینگو را دریافت کرده  قابل توجهی از دست دادهاند سحتی شرکت پول بعداً ، اند کرده

، اند  گیرند به نتایجی دست یافته  هایی که تعالی عملیاتی را به کار می  شاخص مثبتی نیستند اگرچه برخی از شرکت نی چنین برندگا، دیدگاه سرمایهگذاری
های  در موقعیت ، شدند  هایی که به عنوان عالی شناخته می  همیشه برای تضمین رقابت در طول زمان کافی نیستندس بسیاری از سازمان راهکارها اما این  

 رسندس گاهی اوقات به مرحله اعلام ورشکستگی میها نیز  آنحتی ، و سختی قرار گرفتهاند
 به منظور ایجاد شرایط پایدار عبارتند از:اصل تعالی عملیاتی توسعه یافته چهار 

 روی نتای  و رفتارها متمرکز بمانیدس 
 شوندس رفتارهایی که از اصول حاکم بر نتای  ناشی می 
 اصولی که زیربنای فرهنگی است که از نتای  درازمدت پشتیبانی میکندس 
 های مدیریتی استس های مبتنی بر اصول مستلزم همسویی سیستم ایجاد فرهنگ 

شود که به سازمان  ای از مهارتها و اهرمها تعریف می به عنوان مجموعهشود  گذاری می های عملیاتی در سازمان پایه ر که از طریق تیممدیریت عملیات پایدا
توسعهای است ، اجازه میدهد فرآیندهای تجاری خود را برای دستیابی به عملکرد پایدار ساختار دهدس یک تعریف به طور گسترده پذیرفته شده از پایداری 

ه وسع که نیازهای حال را بدون به خطر انداختن توانایی نسلهای آینده برای برآوردن نیازهایشان برآورده میکندس کمیسیون جهانی محیط زیست و ت 
(WCED) [17] 

سرآمدی برای هر سازمانی ارجحیت دارد و ، گذشته در مورد رابطه بین تعالی سازمانی و عملکرد پایدار نشان داد که برای دستیابی به عملکرد بالا ات مطالع
این نتیجه استفاده [س مضاف بر این، 98دهند] میهای تعالی سازمانی افزایش  شودس عملکرد پایدار خود را از طریق مدل در جهت بهبود کمک میها  نبه سازما

اثبات میکند     ، منطقی از تعالی سازمانی را به عنوان عملی که میتواند سازمانها را در افزایش عملکرد از طریق اجرای مؤثر رهبری مدیریت حمایت کند 
 [س98]

 حفظ عملکرد برجسته
چارچوب پیشنهادی برای ارزیابی عملکردهای پایدار به سه بعد ها با عملکردشان است  های بهبود تعالی مستلزم تغییر اساسی در نحوه برخورد سازمان روش

همان طور که خواندیم این ابعاد ارتباط نزدیکی با مدل تعالری پایداری اقتصادی و پایداری اجتماعیس  ، ابعاد عبارتند از: پایداری محیطیاین شود  تقسیم می
ل کسبوکار مهمترین ارزشی است که مدیریت مد  DNAادغام ارزشهای پایداری در سازمانی و فرهنگ تعالی دارند بنابراین در پی فرهنگ تعالی سازمانی 

جهت توسعه مدیریت شاخههای مختلف ، زنجیره تامین با رعایت اصول پایداری و محصولات و خدمات پایدار  همچنین ارایه شرکت میتواند توسعه دهدس 
 [س91صنایع نیز بسیار مهم تلقی میشود]

سیستم بازخورد ، محصولات و خدمات شرکت ، کیفیت فرآیند ، مشارکت ، آموزش ، وجود آموزش مستمر نشان دهنده سرعت بالای بهبود استس بنابراین 
ریت های مدی  بهترین روشها برای ارتقای بهبود مستمر فرآیند برای پوشش تمام شیوههای مدیریتی هستند یافتههای حاصل از این نتیجه در مورد شیوه 

به عملکرد با کیفیت از نظر مدیریت تیم دست یابی منابع انسانی نشان میدهد که صنعت باید بیشتر بر این تمرکز کند که چگونه میتوان کارکنان را برای 
 [س98تشویق کرد]
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 روش
ه ریزی پایمسئله تحقیق حول یک سوال اصلی می چرخد: برای ایجاد فرهنگ تعالی و در پی آن رسیدن به عملکرد پایدار چه زیربنایی را باید در سازمان 

 کنیم؟

برای های تحقیق و ایجاد راهکار  شود که منعکس کننده چالش ای از سؤالات فرعی در حوزه هر کلمه کلیدی که بیان شد ناشی می از این فلسفه مجموعه
 Total Quality Management & Businessو در مجلات معتبر نظیرر   EFQMو   ASQهای حوزه کیفیت و تعالی نظیر  شودس سپس در وبسایت ها می آن

Excellence وQuality Management Journal   و در موتور جستجویGoogle Scholar  های علمی نظیر  و پایگاهScienceDirect   وScopus هرای  در عنوان
یابی و ارزمقالات منتشر شده به دنبال جواب سوالات خود گشتیمس پس از پروسه بررسی و تحقیق به پنجاه و چهار مقاله دسترسی پیدا کردیم، روی آنها 

هرای ترعرالری   رسد از نظر بسیاری از محققان و مردل  هایی تاکید داشتیم که به نظر می  مرور انجام شدس لازم به ذکر است ما بر محققان کلیدی و نظریه
یه ترحرلریرل وکار اعتبار بیشتری دارندس در آخر بیست و یک مقاله که توجه مارا به خود جلب کردند باقی ماند، و بعد از آن از مکانیزم بررسی و تجز کسب

 ادبیات استفاده کردیمس سپس به لزوم ارایه جمع بندی در مورد مفاهیم جدید جهت ارتقای فرهنگ تعالی پرداخته شده استس 

 چارچوب فرهنگ تعالی در راستای حفظ عملکرد برجسته سازمان 
شرود،  های گفته شده مری در سازمان از طریق روششود   منجر به عملکرد پایدار می و به تعالی سازمانی به عنوان عملی که شامل نوآوری است یابی  دست
هرای  باشدس این یکی از ابزارهایی است که در دو دهه اخیر در سرازمران می   (EFQM)ها، مدل تعالی سازمانی  تر شودس یکی از این چارچوب تواند آسان می

درصد و بالاتر   61با عملکرد  ای نیز داشته استس براساس این مدل  زیادی به منظور ارزیابی عملکرد به کار گرفته شده است و نتای  برجسته و قابل توجه
ها و هنجارها که توسط افراد و گروه  به عنوان مجموعه خاصی از ارزش را رهنگ سازمانی  ف  EFQM[29شود] به عنوان سازمان تعالی در نظر گرفته می

کلیدی خارج از نرفرعران  ذیبا یکدیگر و با  افراد در طول زمان بر نحوه رفتار کندس این مجموعه  شود تعریف می انجام میهای درون یک سازمان مشترک 
 سازمان تأثیر می گذاردس 

بخشی و یکپارچگری و  انداز، الهام بحث شده است در فرمت مفاهیم بنیادینی چون توسعه قابلیت سازمانی، رهبری با چشم  EFQMمفهوم فرهنگی که در 
کنند( نیز به فرهرنرگ ترعرالری   ( )رهبران فرهنگ تعالی را درکنار افراد سازمانی تقویت می2193)   9موفقیت از طریق استعداد افراد است و در زیرمعیار 

کند که یک  دهد( بیان می  کند و ارزشها را پرورش می  )فرهنگ سازمان را هدایت می الرف  2معیار  زیر  2121پرداخته شده استس همینطور در مدل 
د و دهد که چه زمانی نیاز به انطباق فرهنگ وجود دار  کند تا با هدف خود هماهنگ شود و تشخیص می فهمد و هدایت می فرهنگ را می سازمان برجسته 

ارتباط برقرار ، را به هنجارهای مورد نظر و رفتارهایی که از طریق اعمال خود تروی  می کند این ها کندس  ترجمه می، دهد های خود را پرورش می ارزش
 [س22دهد] کند و به وضوح نشان می می

اس علوم رفتاری ای را  را براس های ما از مطالعاتی که در حوزه عملکرد برجسته و فرهنگ تعالی انجام دادیم، ابعاد و شواهد رفتاری ناشناخته براساس یافته
موضوع شودس براساس جدول زیر هفت معیار برای این  سازمانی یافتیم که عمل به آنها باعث حرکت سازمان در مسیر تعالی و با مقصد عملکرد برجسته می

 ایمس این جدول را طراحی کرده  EFQMباشندس ما به کمک منطق رادار در مدل  وجود دارد که تعدادی شواهد نیز گویای اهمیت آن معیار می

الگوی ها در یکی از پن  مرحله )عدم وجود، شواهد اندک، شواهد روشن، شواهدکامل،  گیرد سپس دیده شواهد رفتاری در هر سازمان مورد بررسی قرار می
های شواهدروشن، شواهدکامل و الرگروی  درصد امتیازات کیفی خود را در یکی از بخش 61گیرد اگر سازمانی بتواند از مجموع امتیازات  جهانی( قرار می

 ریزی کرده استس جهانی بگیرد گوییم آن سازمان فرهنگ تعالی را به نحوی درست پایه

ها  یت آنشویم؛ هر کدام از شواهد رفتاری تاثیر خاص خود را در حفظ عملکرد برجسته پایدار دارند و براساس اهم در مرحله بعدی وارد امتیازات کمی می
ن امتیراز توان از عدد صفر تا عدد عنوان شده در همان بخش به آ اند، حداکثر امتیاز روبروی هر کدام نوشته شده است و هنگام ارزیابی می وزن دهی شده

درصد امتیازها را سازمان کسرب کررد مرا آن  61شد یعنی در واقع در امتیازهای کیفی هم  61دادس در نتیجه اگر مجموع امتیازهای داده شده بالاتر از 
 شناسیمس کند می سازمان را به عنوان سازمانی که از فرهنگ تعالی خود در راستای حفظ نتای  برجسته پایدار استفاده می

 

 

 

بلکه به ، مؤثرترین و کارآمدترین شیوه ممکن بستگی دارد ، بقای سازمان نه تنها به عملکرد آن در سودآورترین ، دریک محیط به سرعت در حال تغییر 
، های بهبود عملیاتی  برنامه، های در حال تحول بستگی دارد به همین دلیل سازگاری آن با مقررات زیست محیطی و خواستههای اجتماعی و اتخاذ استراتژی

 [س21دهند] ها را نیز در فرهنگ سازمانی برای رسیدن به تعالی جای می ابعاد این حوزه  (LSS)ناب ی شش سیگما و شش سیگمامثل 
های  ابزارها و روش ، ها  دهد که این رویکردها کمک مثبتی به عملکرد پایدار سازمانها میکنند و فرهنگ بهتری را برای به کارگیری فلسفه  ادبیات نشان می

کاهش اثرات ، کاهش ضایعات هایی از قربریرل:  شود در بهبود حوزه این هم افزایی را میپایداری هم افزایی دارند با های ناب  دهند س شیوه میارایه پایداری 
کاهش ، ایجاد زنجیره تامین سبزتر ، و همچنین بهره وری از آب و صرفه جویی در انرژی، آب و خاک، زیست محیطی مانند انتشار گازهای گلخانه ای در هوا

توان مشاهده کرد که شش سیگما با کنترل  می ، علاوه بر این به وضوح مشاهده کرردس  طراحی محصول و تکنیک هایی برای مدیریت افراد  ، زمان تولید
شود سازمانها  دهنده یک تحول فرهنگی است که باعث می نشران   LSS، یابدس علاوه بر این  با هدف کاهش عیوب و هزینه کاهش می، مصرف منابع لازم

ها همچنین به زنجیره  های آن  های پایداری را کاهش دهند تکنیک  توانند هزینههای حاشیهای طرح میبپذیرند که های محیطی را در نظر بگیرند و  نوآوری
 بخشدس  تامین پایدارتر از نظر زیست محیطی کمک میکند و عملکرد فرآیند را بهبود می

های  بهبود مستمر و استراتژی ، ها و مکملهایی بین شیوههای تولید نوظهور و پایداری از نظر حذف ضایعات و استفاده کارآمد از منابع  سازگاری، بنابراین
وجود داردس باید در نظر داشت کره ایرن مروجرودیرت های مشتری   ارضای نیازها و ابزارها و شیوه ، روابط زنجیره تامین، معیارهای اندازهگیری، پیادهسازی

 [س21سازگاری را در زیر سایه فرهنگ تعالی جستجو کرد زیرا رسیدن به پایداری و عملکرد برجسته یکی از ابعاد فرهنگ سازمانی است]
برای رسیدن بره ترعرالری های خارجی و داخلی   های اندازه گیری عملکرد پایدار به منظور پاسخگویی به اهرم  دهند که استفاده از سیستم ها نشان می یافته

[ 21ها مسئولیت تلاش در راه  شهرت شرکت، مدیریت کیفیت، روابط تامین کننده و عملکرد هزینه را باید قبرول کرنرنرد] سازمانضروری استس  سازمانی 
های پیچیده  طراحی ، های تحول آفرینی مانند موانع فرهنگی  باید بر چالش ، به عملکرد پایدار بهتر در محصولات و خدمات دست یابی برای ، علاوهبر این

قوانین هایی را برای اعمال  های دولت باید قوانین و محدودیت آمد و سیاستفائق های فناوری  فرآیندهای پیچیده و سیستم، سازمانی و ساختارهای سازمانی
ها  های تشویقی ممکن است سازمان  سیاست ، اجتماعی در اولویت بالاتری قرار دارندس علاوه بر این های  مسئولیتمحیط زیست تعیین کندس  گیرانه  سخت

رویم اهمیرت  و همه جهانیان باشد، هرچه در این مطلب جلوتر میسازی کند که به نفع ذینفعان  راتشویق به سرمایه گذاری بیشتر در بهبود پایداری و بهینه
ل زیسرت ها حال تبدیل به مقوله مهمی شده که حتی تاثیر آن را برعوام تر خواهد شدس این نگین گمشده سازمان فرهنگ تعالی سازمانی نیز برای ما روشن

تواند بر محیط کلان بیرونی خود نریرز  [س بنابراین باید اذعان داشت که یک شرکت با یک فرهنگ تعالی سازمانی صحیح می21بینیم] محیطی کره زمین می
 تاثیر بگذاردس

برهربرود  هرای یابی به پایداری از طریق همسویی اقدامات کلیدی پایدار و بررنرامره رهنمودهای زیر را که از ابعاد فرهنگ تعالی استخراج شده و برای دست
 [:21عملیاتی مهم است را مورد توجه قرار دهید]

 
 آن ها: توانمندسازی و ایجاد انگیزه در ، مشارکتدادن کارکنان

هرا و  کارکنان را در بررنرامرهمشترک از طریق تغییرات فرهنگی برای ایجاد سازمانهای قویتر و پایدارتر کارهای  راه  به منظور افزایش مشارکت و پیشنهاد 
 استراتژی سازمان خود مشارکت دهیدس

 بهره وری در منابع طبیعی:
از مدیریت بالا ، زیرا پایداری باید به روشی از بالا به پایین عملیاتی شود ، بهبود استفاده از منابع طبیعی از طریق بهره وری بالاتر و حمایت مدیریت عالی 

 قرار گیردس ریزی استراتژیک  به دلیل ارتباط نزدیک پایداری با برنامه، شروع شده و بهسمت سطوح پایینتر
 روابط تامین کننده:

با استفاده کامل از ، بهبود روابط با تامین کنندگان مستلزم یکپارچهسازی زنجیره تامین به منظور کاهش اتلاف منابع و از دست دادن کارایی در فرآیندها 
برایاستقرار یک مدیریت فعال زنجیره تامین باشدس  میاقدامات سرمایه اجتماعی و مشارکت دولت در اجرای مدیریت زنجیره تامین سبز ، حمایت سازمانی

 بازیابی محصول و طراحی سبز ، ازطریق خرید سبز(GSCM)سبز 
 مدیریتکیفیت:

 just in timeاقداماتی از قبیل سیسرترم همراه است و نیازمند  و تعالی سازمانی با بهبود عملکرد زیست محیطی و فرهنگ کیفیت بهبود مدیریت کیفیت 

برایایجاد یک جریان کششی و بهبود مستمر محصولات و )بررای   kanban)برای تولید بدون نقص و تغییرات سریع و تحویل به موقع(و یا استفاده از 
)برای ارزیابی بازده مشتری از طریق    DMAICو یا ایجاد یک روش حل ساختار یافته با عرنروان فضا وماشینها(  ، افراد ، خدمات برای بهینه سازی زمان 

باشدس البته این ها تنها بخش کوچکی از ابزارهای مدیریتی در دسترس مدیران به منظور توسعره مرقرولره  میابزارهای شش سیگما برای افزایش وفاداری(  
 کیفیت و فرهنگ کیفیت استس 
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 روش
ه ریزی پایمسئله تحقیق حول یک سوال اصلی می چرخد: برای ایجاد فرهنگ تعالی و در پی آن رسیدن به عملکرد پایدار چه زیربنایی را باید در سازمان 

 کنیم؟

برای های تحقیق و ایجاد راهکار  شود که منعکس کننده چالش ای از سؤالات فرعی در حوزه هر کلمه کلیدی که بیان شد ناشی می از این فلسفه مجموعه
 Total Quality Management & Businessو در مجلات معتبر نظیرر   EFQMو   ASQهای حوزه کیفیت و تعالی نظیر  شودس سپس در وبسایت ها می آن

Excellence وQuality Management Journal   و در موتور جستجویGoogle Scholar  های علمی نظیر  و پایگاهScienceDirect   وScopus هرای  در عنوان
یابی و ارزمقالات منتشر شده به دنبال جواب سوالات خود گشتیمس پس از پروسه بررسی و تحقیق به پنجاه و چهار مقاله دسترسی پیدا کردیم، روی آنها 

هرای ترعرالری   رسد از نظر بسیاری از محققان و مردل  هایی تاکید داشتیم که به نظر می  مرور انجام شدس لازم به ذکر است ما بر محققان کلیدی و نظریه
یه ترحرلریرل وکار اعتبار بیشتری دارندس در آخر بیست و یک مقاله که توجه مارا به خود جلب کردند باقی ماند، و بعد از آن از مکانیزم بررسی و تجز کسب

 ادبیات استفاده کردیمس سپس به لزوم ارایه جمع بندی در مورد مفاهیم جدید جهت ارتقای فرهنگ تعالی پرداخته شده استس 

 چارچوب فرهنگ تعالی در راستای حفظ عملکرد برجسته سازمان 
شرود،  های گفته شده مری در سازمان از طریق روششود   منجر به عملکرد پایدار می و به تعالی سازمانی به عنوان عملی که شامل نوآوری است یابی  دست
هرای  باشدس این یکی از ابزارهایی است که در دو دهه اخیر در سرازمران می   (EFQM)ها، مدل تعالی سازمانی  تر شودس یکی از این چارچوب تواند آسان می

درصد و بالاتر   61با عملکرد  ای نیز داشته استس براساس این مدل  زیادی به منظور ارزیابی عملکرد به کار گرفته شده است و نتای  برجسته و قابل توجه
ها و هنجارها که توسط افراد و گروه  به عنوان مجموعه خاصی از ارزش را رهنگ سازمانی  ف  EFQM[29شود] به عنوان سازمان تعالی در نظر گرفته می

کلیدی خارج از نرفرعران  ذیبا یکدیگر و با  افراد در طول زمان بر نحوه رفتار کندس این مجموعه  شود تعریف می انجام میهای درون یک سازمان مشترک 
 سازمان تأثیر می گذاردس 

بخشی و یکپارچگری و  انداز، الهام بحث شده است در فرمت مفاهیم بنیادینی چون توسعه قابلیت سازمانی، رهبری با چشم  EFQMمفهوم فرهنگی که در 
کنند( نیز به فرهرنرگ ترعرالری   ( )رهبران فرهنگ تعالی را درکنار افراد سازمانی تقویت می2193)   9موفقیت از طریق استعداد افراد است و در زیرمعیار 

کند که یک  دهد( بیان می  کند و ارزشها را پرورش می  )فرهنگ سازمان را هدایت می الرف  2معیار  زیر  2121پرداخته شده استس همینطور در مدل 
د و دهد که چه زمانی نیاز به انطباق فرهنگ وجود دار  کند تا با هدف خود هماهنگ شود و تشخیص می فهمد و هدایت می فرهنگ را می سازمان برجسته 

ارتباط برقرار ، را به هنجارهای مورد نظر و رفتارهایی که از طریق اعمال خود تروی  می کند این ها کندس  ترجمه می، دهد های خود را پرورش می ارزش
 [س22دهد] کند و به وضوح نشان می می

اس علوم رفتاری ای را  را براس های ما از مطالعاتی که در حوزه عملکرد برجسته و فرهنگ تعالی انجام دادیم، ابعاد و شواهد رفتاری ناشناخته براساس یافته
موضوع شودس براساس جدول زیر هفت معیار برای این  سازمانی یافتیم که عمل به آنها باعث حرکت سازمان در مسیر تعالی و با مقصد عملکرد برجسته می

 ایمس این جدول را طراحی کرده  EFQMباشندس ما به کمک منطق رادار در مدل  وجود دارد که تعدادی شواهد نیز گویای اهمیت آن معیار می

الگوی ها در یکی از پن  مرحله )عدم وجود، شواهد اندک، شواهد روشن، شواهدکامل،  گیرد سپس دیده شواهد رفتاری در هر سازمان مورد بررسی قرار می
های شواهدروشن، شواهدکامل و الرگروی  درصد امتیازات کیفی خود را در یکی از بخش 61گیرد اگر سازمانی بتواند از مجموع امتیازات  جهانی( قرار می

 ریزی کرده استس جهانی بگیرد گوییم آن سازمان فرهنگ تعالی را به نحوی درست پایه

ها  یت آنشویم؛ هر کدام از شواهد رفتاری تاثیر خاص خود را در حفظ عملکرد برجسته پایدار دارند و براساس اهم در مرحله بعدی وارد امتیازات کمی می
ن امتیراز توان از عدد صفر تا عدد عنوان شده در همان بخش به آ اند، حداکثر امتیاز روبروی هر کدام نوشته شده است و هنگام ارزیابی می وزن دهی شده

درصد امتیازها را سازمان کسرب کررد مرا آن  61شد یعنی در واقع در امتیازهای کیفی هم  61دادس در نتیجه اگر مجموع امتیازهای داده شده بالاتر از 
 شناسیمس کند می سازمان را به عنوان سازمانی که از فرهنگ تعالی خود در راستای حفظ نتای  برجسته پایدار استفاده می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 فرهنگ گذار از اقتصاد سنتی به اقتصاد دانش بنیان

 نویسنده :   دکتر نغمه پورفتحی

 

 چکیده

های مبتنی بر تولید و انتشارِ دانش و اطلاعات، عاملِ پیشرفتِ اقتصاد در کشورهای توسعه یافته می باشند، به نحوی  فناوری
های مولد ثروت هستند و نو  جدیدی از اقتصاد را با  که دانش و اطلاعات در حال جایگزینیِ سرمایه و انرژی به عنوان دارایی

عنوانِ اقتصاد دانش بنیان، ایجاد کرده است. اهمیت روزافزون دانش به دلیلِ فراهم کردنِ  رفیتِ بالقوه زیاد برای کشور باا 
کارهای کارآمدتر برای تولید کالاها وخدمات و ارائه مؤثرتر با هزینه کمتر در راستای تقویت توسعه اقتصادی و  راه  هدفِ ارائه 

اجتماعی می باشد.  هورِ اقتصاد دانش بنیان بسیاری از سازمان ها را بر آن داشت که دانش را به عنوان یک منبعِ حیااتای 
جهتِ دست یابی به مزیتِ رقابتی پایدار شناسایی کنند. با توجه به نقش مهم و اصلی مدیریت دانش جهت کسب مازیات 

های مدیریتی با مدیریتِ   المللی و گسترده، شیوه  رقابتی، ضروری است برای حفظِ بقا و کسبِ مزیت رقابتی در بازارهای بین
دانش هم راستا باشند. شایان ذکر است کاربرد راهبردیِ فرهنگ در انتقال به سمت اقتصاد دانش بنیان، فراتر از مافاهاوم 

های مختلف  فرهنگ به عنوان هنر و میراث است و در واقعیت فرهنگ یک نیرو محرکه جدید برای تغییر و نوآوری در حوزه
کند و الهام بخش جوامع در راستای ارتقاای   های جدید را به اقتصاد و کسب و کار، تزریق می جامعه است. به نحوی که، ایده

 های نوینِ مشارکت، مسئولیت و انسجام است.  روش

 اقتصاد دانش بنیان، مؤلفه اقتصاد دانش بنیان، شاخص اقتصاد دانش بنیان، فرهنگ دانش بنیان کلید واژه:  
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 نتیجه گیری 
ی های انجام شده توسط نویسندگان این مقاله و تجزیه تحلیل ادبیات حوزه فرهنگ تعالی و عملکرد برجسته به این نتیجره رسریردیرم کره بررا با بررسی

یعنی رهبری، ها  های آن شود به مهم ترین ریزی یک فرهنگ تعالی در سازمان ابعاد مختلفی وجود دارند که کم اهمیت هم نیستند از جمله این ابعاد می پایه
ا به مبانی کیفیرت ه های تعالی عملیاتی در کنار هم جمع کند تا در این تیم های تعالی عملیاتی اشاره کردس رهبر وظیفه دارد کارکنان را در تیم کارکنان، تیم

تعرالری های تولید و خدمت رسانی به مشتری به اوج کمال خود و  و تعالی پرداخته شود آنگاه که این ذهنیت در ذهن همگان در سازمان جای گرفت برنامه
در کرنرار ابرعراد رسندس نکته حایز اهمیت است که  تعالی باید حفظ شود پایدار بماند و به عملکرد برجسته پایدار برسدس برای این روند ابعاد دیگری نیز   می

یش بره تواند عملکرد برجسته سازمان را بیش از پ های اجتماعی و زیست محیطی می عنوان شده از اهمیت بالایی برخوردار است برای مثال توجه به حوزه
ممرکرن ها قوانین و عوامل دیگری که  ریزی یک فرهنگ تعالی یک استراتژی بلند مدت است بنابراین لازم است حتی سیاست چشم آوردس از آنجایی که پایه

 های دور نیز به سازمان اثر بگذارند مورد توجه و بررسی قرار گیرندس است در سال

 منابع
Taylor, J. Z., & Budworth, L. (2018). Patterns and trends from a quantitative analysis of the Culture Excellence assessment 
program. Worldwide Hospitality and Tourism Themes.  

Coleman, J. (2013). Six components of a great corporate culture. Harvard business review, 5(6), 2013. 
افرتری در مرداررارت فصل نرامره عرلر ری رهریر  طراحی تاثیرات متقابل مفاهیم بنیادان فرهنگ تعالی با استفاده از مدل سازی ساختاری تفسیری م.مرادی مقدم و ح.صفری .

 )11-12(1122.پااید9. ش اره 0بازرگانی .دوره 
Carvalho, A. M., Sampaio, P., Rebentisch, E., Carvalho, J. Á., & Saraiva, P. (2019). Operational excellence, organisational 
culture and agility: the missing link?. Total Quality Management & Business Excellence, 30(13-14), 1495-1514.. 
Rezaei, G., Mardani, A., Senin, A. A., Wong, K. Y., Sadeghi, L., Najmi, M., & Shaharoun, A. M. (2018). Relationship between 
culture of excellence and organisational performance in Iranian manufacturing companies. Total Quality Management & Business 
Excellence, 29(1-2), 94-115.  
Sharir, E. (2013). Culture of excellence: The secret to creating a high performance organization. Retrieved May, 10, 2018.  
Jabbal, J. (2017). Embedding a culture of quality improvement. King's Fund London.  
On best behavior Denis Leonard CQP FCQI, Head of Integrated Management Systems at UK-based GRAHAM Construction, 
explores the importance of behavioural assessment in supporting quality management 
Wolniak, R., & Olkiewicz, M. (2019). The relations between safety culture and quality culture. System Safety: Human-Technical 
Facility-Environment, 1(1).  
Kudhr, T. S., & Muhammed, W. M. (2021). The effect of strategic planning in spreading the culture of quality in industrial 
organizations. Review of International Geographical Education Online, 11(5).  
Insights, F. (2014). Culture of Quality: Accelerating Growth and Performance in the Enterprise. 

). 0201بس ة مهد  ح د. ) Elements of the Internal Environment and its Reflection on A Culture of Quality: A Field Research at the 
University of Information and Communication Technology. magazine of college Administration&Economics for economic 
&administration & financial studies, 13(1). 
Suciu, M. C. (2017). The culture of excellence. Challenges and opportunities during changing times. In Proceedings of the 
International Conference on Business Excellence (Vol. 11, No. 1, pp. 322-331). 
Nenadál, J. (2020). The New EFQM Model: What is Really New and Could Be Considered as a Suitable Tool with Respect to 
Quality 4.0 Concept?. Quality Innovation Prosperity, 24(1), 17-28. 
Kumar, V., Han, Y., Hoang, N., & Upadhyay, A. (2020). Understanding the Interrelationship Between Culture of Quality, Em-
ployee, and Organizational Performance. Operations and Supply Chain Management: An International Journal, 14(1), 14-25.  
Guanci, G., & Medeiros, M. (2018). Excellence has no endpoint. Nursing management, 49(5), 32-35.  
Sony, M. (2019). Implementing sustainable operational excellence in organizations: an integrative viewpoint. Production & 
Manufacturing Research, 7(1), 67-87.  

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
102



 

 

 فرهنگ گذار از اقتصاد سنتی به اقتصاد دانش بنیان

 نویسنده :   دکتر نغمه پورفتحی

 

 چکیده

های مبتنی بر تولید و انتشارِ دانش و اطلاعات، عاملِ پیشرفتِ اقتصاد در کشورهای توسعه یافته می باشند، به نحوی  فناوری
های مولد ثروت هستند و نو  جدیدی از اقتصاد را با  که دانش و اطلاعات در حال جایگزینیِ سرمایه و انرژی به عنوان دارایی

عنوانِ اقتصاد دانش بنیان، ایجاد کرده است. اهمیت روزافزون دانش به دلیلِ فراهم کردنِ  رفیتِ بالقوه زیاد برای کشور باا 
کارهای کارآمدتر برای تولید کالاها وخدمات و ارائه مؤثرتر با هزینه کمتر در راستای تقویت توسعه اقتصادی و  راه  هدفِ ارائه 

اجتماعی می باشد.  هورِ اقتصاد دانش بنیان بسیاری از سازمان ها را بر آن داشت که دانش را به عنوان یک منبعِ حیااتای 
جهتِ دست یابی به مزیتِ رقابتی پایدار شناسایی کنند. با توجه به نقش مهم و اصلی مدیریت دانش جهت کسب مازیات 

های مدیریتی با مدیریتِ   المللی و گسترده، شیوه  رقابتی، ضروری است برای حفظِ بقا و کسبِ مزیت رقابتی در بازارهای بین
دانش هم راستا باشند. شایان ذکر است کاربرد راهبردیِ فرهنگ در انتقال به سمت اقتصاد دانش بنیان، فراتر از مافاهاوم 

های مختلف  فرهنگ به عنوان هنر و میراث است و در واقعیت فرهنگ یک نیرو محرکه جدید برای تغییر و نوآوری در حوزه
کند و الهام بخش جوامع در راستای ارتقاای   های جدید را به اقتصاد و کسب و کار، تزریق می جامعه است. به نحوی که، ایده

 های نوینِ مشارکت، مسئولیت و انسجام است.  روش
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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ها قفل شده است در نتیجه اشتراک گذاری و ارتباطِ دانش، نیازمندِ ترمرایرل   مدیریت دانش، نقش کلیدی دارندس دانش به عنوان یک منبع در ذهن انسان
هنگ بره فر داشتنِ افرادی است که دانش را در اختیار دارندس بنابراین فرهنگ سازی که، برای خبرگی ارزش قایل است، باید تشویق گرددس اهمیت مردم و

هرایری هادعنوان سنگ بنای مدیریت دانشِ موفق، توسط محققان مورد توجه قرار گرفته است؛ به نحوی که اجرایِ موفقِ مدیریت دانش در سازمان ها با ن
سرت مانند فرهنگ و مردم در ارتباط استس این احساس که نگهداری اطلاعات ارزشمند تر از اشتراک آن است، به عنوان یک محدودیت بزرگ، ضروری ا

 برطرف گرددس

 تعریف اقتصاد دانش بنیان
و اصطلاح اقتصاد دانش بنیان برگرفته از شناخت کامل از  نقش دانش و فناوری در رشد اقتصادی استس اقتصاد دانش بنیان توسط سازمران تروسرعره  

های  ن همکاریگردد که مستقیماً مبتنی بر تولید، توزیع و استفاده از دانش و اطلاعات استس سازما می  همکاری اقتصادی ابداع گردید و به اقتصادی اطلاق 
ین ایده را توسعه داده است و معتقد است در یک اقتصاد دانش بنیان تولید، توزیع و استفاده از دانش، محرک اصرلری ( ا (APECاقتصادی آسیا و اقیانوسیه

و  اخرترشد، خلق ثروت و ایجاد اشتغال در سراسر صنایع استس اقتصاد دانش بنیان برای توسعه  حوزه فعالیت، به انعطاف پذیری بیشتر در طراحی، سر
هرای  عالیرتهای تجاری،  نیاز داردس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بنیان یک سیستم اقتصادی است که تولید کالاها و خدمات اساساً مبتنی بر ف اجرای ایده

الکیت کندس در اقتصاد دانش بنیان عنصر کلیدی، وابستگی بیشتر بر سرمایه انسانی و م های علمی و فنی کمک می دانش محور است و به پیشرفتِ نوآوری
های فیزیکی متکی استس شایان ذکر است اقتصراد  های فکری بیش از نهاده  های نوآورانه است و بر سرمایه معنوی به عنوانِ منبع ایده ها، اطلاعات و شیوه

عری نرایردانش بینان برای رشد و خلق ثروت، منحصراً متکی به تعدادِ کمی صنایع با فناوری پیشرفته نمی باشد، بلکه تمامی صنایع در اقتصاد حتری صر
مرتبرط  های اقتصادی، اقتصاد دانش بنیان را در ارتباط با تولیداتِ همانند کشاورزی و معدن نیز ضروری است دانش محور باشندس سازمان توسعه همکاری

دانردس  مری های بهداشتی، آموزشی، طراحی نرم افزار و خدمات تجاری مانند بیمه و اطلاعات و ارتباطات با فناوری بالا، صنایعِ بخش خدمات مانند مراقبت
ی بر نقرش متکسازمان ها نیز  با هدف تحریک و تعمیق فرآیند توسعه کسب و کار نیاز دارند از دانش در تولیدات خود استفاده کنندس اقتصاد دانش بنیان 

های سازمان ها، با هدفِ تسهیل رشد اقتصادی مدرن استس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بنیان یک نظام مصررف و   های نامشهود در محیط حیاتی دارایی
فکری است و به ویژه، به توانایی سرمایه گذاری بر اکتشافات علمی و تحقیقات پایه و کاربردی تمرکز داردس دراقتصاد دانش بنیران،   تولیدِ مبتنی بر سرمایه

( و 9116دانش عامل مهم مزیت رقابتی استس انتقال به سمت اقتصاد دانش بنیان به معنای افزایش مقیاسِ دانش به عنوان عامل تولید استس کسرتِرل )
های گذشته اهمیت دانش نسبت به زمین، نیروی کار و سرمایه افزایش یرافرتره  ( معتقدند دانش یک عامل تولید جدید نیست، اما طی دهه2111وگِِمن)

 استس اقتصاد دانش بنیان در حال تغییر دادنِ تقاضای بازار کار در سراسر جهان استس

 

 ارکان اقتصاد دانش بنیان
 (2883گزارش واحد توسعه منطقه ای و پایدارِ بانک توسعه آسیا )

ی، های نروآوری مرلر براساس این گزارش  اقتصاد دانش بنیان  از چهار رکن تشکیل شده است  که عبارتند از: تحصیلات و سرمایه انسانی ماهر، سیستم
 گردد: های نظارتی که در ذیل به آنها اشاره می شبکه سازی و تنظیم سیاست ها و محیط

 تحصیلات و سرمایه انسانی ماهر
ای بر تولید و   های اقتصادی و اجتماعی به طور فزاینده سرمایه انسانی، پایه و اساس دو شکلِ دیگرِ سرمایه فکری است و پیشرفت مداوم در سراسر بخش

های خلاقانه متکی استس تحقیقات در زمینه رشد اقتصادی بلندمدت نشان می دهد، سرمایه انسانی در بین عوامل تولریرد، رشرد   استفاده از دانش و ایده
سرو  هایی، نیازمندِ هرم گذاری  گذاری در آموزش به طور گسترده ای، مورد پذیرش همگان است، درکِ اهمیتِ چنین سرمایه  فزاینده دارد و نیاز به سرمایه

طریق های فناوری است تا از دست یابی به افزایش بازدهی به مقیاس اطمینان حاصل گرددس ضروری است پیوند میان آموزش و فناوری از  بودن با سیاست
 محور و نوآورتر، تقویت گرددس  های آموزشیِ تحقیق های پاسخگو و توسعه موسسه های مناسب و سیاست فناوری

 های مورد نیاز در اقتصاد دانش بنیان مهارت
معتقد اسرت های خود را به طور مداوم، توسعه دهندس ییم تئو  در عصر دانش، تغییرات بسیار سریع اتفاق می افتد و کارکنان نیاز دارند مهارت و شایستگی

 ITهای  مهارتهایی از جمله خلاقیت، پاسخگویی، بهره وری و توانایی انطباق با تغییرات سریع محیط را داشته باشدس نیاز به  سرمایه انسانی باید شایستگی
برداری  ، لازم است کارکنان بدانند چگونه و کجا اطلاعات را جستجو؛ پردازش و مورد بهرهITهای  در سراسر صنایع در حال افزایش استس اما جدا از مهارت

یز لازم و ی نقرار دهند؛ تفکر انتقادی، حل مشکلات با حداقل راهنمایی، آموزش و به روزرسانی مداوم، ارتباط مؤثر و کارکردن به صورت انفرادی و گروه
 های ضروری عبارتند از: یادگیری انجام دادن، یادگرفتن ارتباط، یادگیریِ یاد گرفتن استس ضروری استسمهارت
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 مقدمه:
اقتصاد جهانی به صورت مداوم در حال تغییر است و همراه با آن، چشم اندازِ اقتصادها نیز در حال تغییر می باشدس با کاهش 

زا در مدل رشد نئوکلاسیک، علی رغم پیشنهادهایِ بحث انگیز در مورد داده دانش  به  یافتنِ بازده، نسبت به عوامل فیزیکیِ برون
زای رشد، طیف وسیعی از مطالعات تجربی بر دانش به عنوان منبعِ حیاتیِ رشد بلند مدت و همگرایی درآمد  عنوان منبع درون

های سنتیِ فعالیت اقتصادی، عوامل مهمِ تولید متشکل از  برای کشورهای درحال توسعه، تأکید کرده اندس به عبارت دیگر در مدل
های خلق ثروت از انجامِ  ، اکثر فعالیت21های فناوری در قرن  ،  نیروی کار، سرمایه و کارآفرینی می باشندس علاوه بر پیشرفت زمین

فعالیت و کارهایِ فیزیکی به سمتِ دانش بنیان تغییر کرده است، مفهوم اقتصاد دانش بنیان ناشی از آگاهی کامل از نقش دانش 
یابی به رشد اقتصادی پایدار با  وفناوری در رشد اقتصادی استس اتحادیه اروپا اظهار کرده است اقتصاد دانش بنیان جهت دست

، لازم استس دانش  پذیری و پویاتر بودن در جهان  های شغلی بیشتر و بهتر و انسجام بیشتر اجتماعی در راستای رقابت  فرصت
همیشه به عنوان عاملِ کمک به رشد اقتصاد شناخته شده است و تمامی متفکران اقتصادی از آدام اسمیت،کارل مارکس، آلفرد 
مارشال و شومپیتر اهمیتِ عوامل مبتنی بر دانش مانند مهارت، سازمان دهی تولید، توسعه فناوری و نوآوری را در توسعه رشد 

های کارآمدترِ تولیدِ کالا با هزینه پایین برای تعداد بیشتری  اقتصادی مورد توجه قرار داده اندس دانش، از طریق فراهم کردن روش
از افراد، پتانسیل زیادی برای کشورها در راستایِ تقویتِ توسعه اقتصادی واجتماعی، فراهم کرده است، به نحوی که، خلق ثروت 
از طریق بهره برداری از دانش و نوآوری به طور مداوم از تولید ثروت از طریقِ استخراج و فرآوری منابع طبیعی، سبقت گرفته 

 استس
امروز اقتصادها به سمت  اقتصاد دانش بنیان و حمایت از دانش به عنوان عاملِ حیاتیِ رشد اقتصادی، با سرعت زیاد حرکت 

کنندس روند اخیر جهانی شدن، تمامی قاره ها، مناطق یا کشورهای را به سمتِ مشارکت فعالانه در اقتصاد جهانی سوق داده  می  
است، به نحوی که رقابت، عنصر اصلی پیشرفت می باشدس انتقال به سمت اقتصاد دانش بنیان برای کشورهای در حال توسعه که 
در تلاش برای تضمینِ رشد بلند مدت، رقابت پذیری و همچنین همگرایی سطح درآمد  نسبت به کشورهای پیشرفته هستند، 
هدفِ راهبردی استس در اقتصاد دانش بنیان تولید و بهره برداری از دانش که نهادینه در سرمایه انسانی و فناوری است، نقش 
غالب در تولید ثروت داردس  داکر و تافلر معتقدند اقتصاد جهانی از اقتصاد صنعتی به سمتِ اقتصاد دانشی در حال تغییر است و 
مزیت رقابتی سازمان ها مبتنی بر تواناییِ بهره برداری از منابعِ دانش می باشدس دانش عامل کلیدی در رشد، ایجاد ثروت و 

های کلی توسعه، بر تشویقِ             های جدید استس سیاست اشتغال است و سرمایه انسانی محرکِ نوآوری، خلاقیت و ایجاد ایده
سرمایه گذاری در تولید تمرکز دارد و پذیرش، انتشارِ دانش و نوآوری، سرعت و کیفیت انتقال از یک کشور به کشورِ دیگر، 
متفاوت است؛ از این رو انتقال جهانِ در حال توسعه به سیستم دانش بنیان یک فرآیند نسبتاً پیچیده است که به تحریک همه 

های قانونی و نهادی به همراه انطباق و   های لازم، چارچوب جانبه بخشِ تحقیق و توسعه، ارتقای سرمایه انسانی، ایجاد زیرساخت
 های علمی و فناوری، نیازمند استس  پذیرش پیشرفت

گیر اِستفاده از اینترنت و رایانامه،  ، با افزایش کامپیوترهای شخصی و رشد چشم9151های جدید از اواخر دهه  ظهورِ فناوری
کند که رقابت  می  پتانسیل قابل توجهی برای بازسازی ماهیت کار و اقتصاد ایجاد کردندس اقتصاد دانش بنیان محیطی را فراهم 

های  در  گزارش 9111درآن حیاتی استس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بنیان یک مدلِ توسعه اقتصادی است که در اواخر دهه 
و بانک جهانی پدیدارگردیدس در اقتصاد دانش بنیان سازمان ها و افراد دانش را کسب،  (OECD)سازمان همکاری و توسعه اقتصادی 

برداری قرار می دهندس چِن و   خلق و انتشار می دهند و به طور مؤثر برای رشد اقتصادی و توسعه اجتماعیِ بیشتر، مورد بهره
 دالمان معتقدند اقتصاد دانش بنیان بر چهار رکن ایجاد شده استس 

گیزه -رکن اول ک چارچوب  اقتصادی و  نهادی است که ان ز  نیاز به ی ستفاده ا شار و ا رای ایجاد کارایی، انت هایی ب
 کندس  می  دانش، جهتِ ارتقایِ رشد و افزایش رفاه را ایجاد 

ستفاده کنندس  -رکن دوم آن ا  نیاز به جمعیت تحصیل کرده و ماهر است که بتوانند دانش را ایجاد و از 
های نوآوری می توانند از ذخایر رو به رشدِ دانشِ جهانی بهره برداری کرده و آنها را با نیازهای محلی تطبیق   سیستم -رکن سوم

 گذاری شده است، تبدیل کنندس  دهند و ضروری است آنها را به محصولاتی که توسط بازار ارزش
سهیل می نمایدس  -رکن چهارم  ک زیرساخت اطلاعاتی پویا است که ارتباط مؤثر و پردازش اطلاعات را ت  نیاز به ی

در اقتصاد دانش بنیان اَشکالِ جدیدی از سازمان ها بر دنیای تجارت حاکم  هستند که متقاضیِ توسعه سریع مهارت ها، دانش 
قوی و مسئولیت بیشتر، می باشندس از این رو جوامعِ معاصر به یک جامعه یادگیرنده تبدیل شده اند که خود را با شرایط جدید 
تطبیق می دهندس ظهور اقتصاد دانش بنیان موجب گردید اهمیت مدیریت دانش در سازمان ها بیش از پیش مورد توجه قرار 

 ( نشان می دهد بازیگران انسانی، اجتماعی و فرهنگ غالباً در شکل دادن به موفقیت یا شکست ابتکارات 2193گیردس هیسلوپ )
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ها قفل شده است در نتیجه اشتراک گذاری و ارتباطِ دانش، نیازمندِ ترمرایرل   مدیریت دانش، نقش کلیدی دارندس دانش به عنوان یک منبع در ذهن انسان
هنگ بره فر داشتنِ افرادی است که دانش را در اختیار دارندس بنابراین فرهنگ سازی که، برای خبرگی ارزش قایل است، باید تشویق گرددس اهمیت مردم و

هرایری هادعنوان سنگ بنای مدیریت دانشِ موفق، توسط محققان مورد توجه قرار گرفته است؛ به نحوی که اجرایِ موفقِ مدیریت دانش در سازمان ها با ن
سرت مانند فرهنگ و مردم در ارتباط استس این احساس که نگهداری اطلاعات ارزشمند تر از اشتراک آن است، به عنوان یک محدودیت بزرگ، ضروری ا

 برطرف گرددس

 تعریف اقتصاد دانش بنیان
و اصطلاح اقتصاد دانش بنیان برگرفته از شناخت کامل از  نقش دانش و فناوری در رشد اقتصادی استس اقتصاد دانش بنیان توسط سازمران تروسرعره  

های  ن همکاریگردد که مستقیماً مبتنی بر تولید، توزیع و استفاده از دانش و اطلاعات استس سازما می  همکاری اقتصادی ابداع گردید و به اقتصادی اطلاق 
ین ایده را توسعه داده است و معتقد است در یک اقتصاد دانش بنیان تولید، توزیع و استفاده از دانش، محرک اصرلری ( ا (APECاقتصادی آسیا و اقیانوسیه

و  اخرترشد، خلق ثروت و ایجاد اشتغال در سراسر صنایع استس اقتصاد دانش بنیان برای توسعه  حوزه فعالیت، به انعطاف پذیری بیشتر در طراحی، سر
هرای  عالیرتهای تجاری،  نیاز داردس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بنیان یک سیستم اقتصادی است که تولید کالاها و خدمات اساساً مبتنی بر ف اجرای ایده

الکیت کندس در اقتصاد دانش بنیان عنصر کلیدی، وابستگی بیشتر بر سرمایه انسانی و م های علمی و فنی کمک می دانش محور است و به پیشرفتِ نوآوری
های فیزیکی متکی استس شایان ذکر است اقتصراد  های فکری بیش از نهاده  های نوآورانه است و بر سرمایه معنوی به عنوانِ منبع ایده ها، اطلاعات و شیوه

عری نرایردانش بینان برای رشد و خلق ثروت، منحصراً متکی به تعدادِ کمی صنایع با فناوری پیشرفته نمی باشد، بلکه تمامی صنایع در اقتصاد حتری صر
مرتبرط  های اقتصادی، اقتصاد دانش بنیان را در ارتباط با تولیداتِ همانند کشاورزی و معدن نیز ضروری است دانش محور باشندس سازمان توسعه همکاری

دانردس  مری های بهداشتی، آموزشی، طراحی نرم افزار و خدمات تجاری مانند بیمه و اطلاعات و ارتباطات با فناوری بالا، صنایعِ بخش خدمات مانند مراقبت
ی بر نقرش متکسازمان ها نیز  با هدف تحریک و تعمیق فرآیند توسعه کسب و کار نیاز دارند از دانش در تولیدات خود استفاده کنندس اقتصاد دانش بنیان 

های سازمان ها، با هدفِ تسهیل رشد اقتصادی مدرن استس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بنیان یک نظام مصررف و   های نامشهود در محیط حیاتی دارایی
فکری است و به ویژه، به توانایی سرمایه گذاری بر اکتشافات علمی و تحقیقات پایه و کاربردی تمرکز داردس دراقتصاد دانش بنیران،   تولیدِ مبتنی بر سرمایه

( و 9116دانش عامل مهم مزیت رقابتی استس انتقال به سمت اقتصاد دانش بنیان به معنای افزایش مقیاسِ دانش به عنوان عامل تولید استس کسرتِرل )
های گذشته اهمیت دانش نسبت به زمین، نیروی کار و سرمایه افزایش یرافرتره  ( معتقدند دانش یک عامل تولید جدید نیست، اما طی دهه2111وگِِمن)

 استس اقتصاد دانش بنیان در حال تغییر دادنِ تقاضای بازار کار در سراسر جهان استس

 

 ارکان اقتصاد دانش بنیان
 (2883گزارش واحد توسعه منطقه ای و پایدارِ بانک توسعه آسیا )

ی، های نروآوری مرلر براساس این گزارش  اقتصاد دانش بنیان  از چهار رکن تشکیل شده است  که عبارتند از: تحصیلات و سرمایه انسانی ماهر، سیستم
 گردد: های نظارتی که در ذیل به آنها اشاره می شبکه سازی و تنظیم سیاست ها و محیط

 تحصیلات و سرمایه انسانی ماهر
ای بر تولید و   های اقتصادی و اجتماعی به طور فزاینده سرمایه انسانی، پایه و اساس دو شکلِ دیگرِ سرمایه فکری است و پیشرفت مداوم در سراسر بخش

های خلاقانه متکی استس تحقیقات در زمینه رشد اقتصادی بلندمدت نشان می دهد، سرمایه انسانی در بین عوامل تولریرد، رشرد   استفاده از دانش و ایده
سرو  هایی، نیازمندِ هرم گذاری  گذاری در آموزش به طور گسترده ای، مورد پذیرش همگان است، درکِ اهمیتِ چنین سرمایه  فزاینده دارد و نیاز به سرمایه

طریق های فناوری است تا از دست یابی به افزایش بازدهی به مقیاس اطمینان حاصل گرددس ضروری است پیوند میان آموزش و فناوری از  بودن با سیاست
 محور و نوآورتر، تقویت گرددس  های آموزشیِ تحقیق های پاسخگو و توسعه موسسه های مناسب و سیاست فناوری

 های مورد نیاز در اقتصاد دانش بنیان مهارت
معتقد اسرت های خود را به طور مداوم، توسعه دهندس ییم تئو  در عصر دانش، تغییرات بسیار سریع اتفاق می افتد و کارکنان نیاز دارند مهارت و شایستگی

 ITهای  مهارتهایی از جمله خلاقیت، پاسخگویی، بهره وری و توانایی انطباق با تغییرات سریع محیط را داشته باشدس نیاز به  سرمایه انسانی باید شایستگی
برداری  ، لازم است کارکنان بدانند چگونه و کجا اطلاعات را جستجو؛ پردازش و مورد بهرهITهای  در سراسر صنایع در حال افزایش استس اما جدا از مهارت

یز لازم و ی نقرار دهند؛ تفکر انتقادی، حل مشکلات با حداقل راهنمایی، آموزش و به روزرسانی مداوم، ارتباط مؤثر و کارکردن به صورت انفرادی و گروه
 های ضروری عبارتند از: یادگیری انجام دادن، یادگرفتن ارتباط، یادگیریِ یاد گرفتن استس ضروری استسمهارت
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 شبکه تحقیق و توسعه
 کندس می  شبکه سازی برای تحقیق وتوسعه و نوآوری، تولید دانش را با قدرت هم افزایی ترکیب 

 شبکه سازی 

ای از رقابت و همکاری بین بازیگران اقتصادی، مشخصه اقتصادهای مدرن استس سهم رقابت در کارایی و بهره وری اقتصاد به راحتی قرابرل   تعامل پیچیده
های جدید و نوظهور است که مستلزم ترولریرد و  یابی به فناوری  درک استس اما برخی عواملِ مهمِ تعیین کننده رشد در اقتصاد دانش بنیان شامل دست

یابی به نوآوری و توسعه سرمایه انسانی به همکاری و شبکه سازی گسترده با افراد مررتربرط در  های نوین می باشدس دست  پذیرش دانش علمی و فناوری
اندس  شده های اقتصاد دانش بنیان از طریق توسعه سریع و رشد فناوری اطلاعات و ارتباطات شکل گرفته و تقویت سراسر جهان  نیازداردس بسیاری از ویژگی

 دسکن می  فناوری اطلاعات و ارتباطات، کسب، ضبط، ذخیره، انتشار و استفاده از دانشِ داخلی و خارجی را به صورت کارآمد در سطح جهانی فراهم 

 های محیطی و نظارتی تنظیم سیاست
متمایرر  های کندس به عنوان مثال همگرایی فناوری، پیشرفت فناوری مرزهای بین صنایع یا بخش می  های سریع فناوری برخی از قوانین را منسوخ  پیشرفت

افی یا ناکتجاری مانند ارتباطات، محاسبات، آموزش را محو کرده است، در نهایت قوانینی که برای صنایع به صورتِ جداگانه طراحی شده اند ممکن است 
 نامناسب باشند مگر اینکه قانونِ توانمند ساز، قوانین جدید را تصویب کندس

 (2832مقاله نات و زویفکا)
ار اسرت، سرترونایت  و زوفکا در مقاله ای با عنوان مدیریت کسب دانش از سرمایه انسانی در انتقال نوآوری به شش رکن که اقتصاد دانش بنیان بر آنها ا

مران، سازاشاره کرده اند که عبارتند از: سیستم نوآوری، سیستم آموزشی، سیستم اطلاعات و ارتباطات، کسب و کار و محیط سازمانی، مدیریت دانش در 
 گردد، تمام عناصریکدیگر را تحت تأثیر قرار می دهندس  می  ملاحظه  9( همان گونه که درنمودار شماره 9های منطقه ای)نمودار شماره  جنبه

 

 ارکان اقتصاد دانش بنیان -3نمودار شماره
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 راهبردهای جدید آموزش و یادگیری
های ضروری نیز پدیدار شده اند که   های فنی و بین فردی که توسط موسسات آموزشی مورد توجه می باشند، مجموعه جدید از مهارت علاوه بر مهارت  

و تغییرات  های شناختی نامیده شده اند و این مهارت ها شامل توانایی یادگیری به تنهایی، پیگیریِ یادگیری مادام العمر و توانایی مدیریت ریسک مهارت
 می باشدس جدول زیر تفاوت بین راهبردهای آموزش سنتی و جدید را نشان می دهد:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Diaspora)پراکندگی
ور کش یکی از مسائل کلیدی که در حوزه توسعه سرمایه انسانی مطرح می باشد بحث مهاجرت سرمایه انسانی ماهر استس  مهاجرت سرمایه انسانی ماهر،

 مبدا را با مشکلِ کاهش موجودی مهارت مواجه خواهد کرد و بحث فرار مغزها یکی مباحث همیشگی میان اقتصاددانان استس
 های نوآوری ملی سیستم

( یک زیر سیستمِ اقتصاد ملی است که سازمان ها و موسسات مختلف درانجام فعالیت نوآورانه در تعامل و تأثیر بر یرکردیرگرر NISسیستم نوآوری ملی)
براط های تشویقی، تعاملات و ارت هستندس سیستم نوآوری ملی یک نمایِ جامع از سیستم نوآوری کشور، شاملِ فرآیندهای یادگیری تعبیه شده، مکانیسم

نشان دهنده این حقیقت است که  نوآوری و پیشرفت در ظرفیتِ فرنری، نرتریرجره  NISمیان بازیگران مختلفِ درگیر در فرآیند نوآوری، استس مفهوم 
 دهند  میکنند و همچنین مورد بهره برداری قرار  می  مجموعه  پیچیده از ارتباطات میان بازیگرانی است که انواع مختلف دانش را ایجاد،کسب و منتشر 

 نقش دولت
یاتری در کند، نقش ح های نوآورانه، از طریق بازیگران مختلف در اقتصاد را فراهم می دولت از بابت اینکه موجبات تشویق، هماهنگی و ارتباط بین تلاش

عرامرلات و ه تنوآوری داردس نوآوری به شرایط مقرراتی مطلوب نیاز دارد که بازیگران عرصه نوآوری را به  تعامل تشویق کندس سناریو ایده آل این است ک
های کسب و کار خارج از کشور نریرز   افتد بلکه به صورت جهانی به محیط  ارتباطات نه تنها به صورت داخلی در بین بازیگران در یک کشور خاص اتفاق 

 گسترش یابدس
 

 روش جدید روش سنتی
 محل کار راهبرد آموزش محل کار راهبرد آموزش

معلمان به عنوان کارشناس، دانش 
را به یادگیرندگانِ منفعل منتقل 

 کنند می  

سفارش گیری منفعل در یک 
سازمان کاری سلسله مراتبی؛ 

نظارت شدید در راستای کنترل 
 کارکنان

تحت هدایت معلم، دانش آموزان 
مسئولیت یادگیری  را برعهده 

گیرند،  مهارت دانستنِ نحوه  می
 یادگیری در فرآیند توسعه

از کارکنان انتظار می رود 
مسئولیت شناسایی و حل 

مشکلات را برعهده گیرند و 
سازگاری برای تغییرات از طریق 

 یادگیری داشته باشند

تأکید بر حقایق و دریافت 
 های صحیح پاسخ

های محدود به  تأکید بر پاسخ
 مشکلاتِ محدود و انجام یک کار

های جایگزین برای  تمرکز بر راه
 شکل دهیِ مشکلات و مسائل

رویارویی کارکنان با مشکلات غیر 
روزمره که نیاز است تجزیه تحلیل 

 و حل شوند

چیزی که باید یادگرفته شود 
 محتوای معنادار ندارد

تمرکز بر یک وظیفه خاص 
مستقل از راهبرد کسب و کار یا 

 مفاهیم سازمانی

ایده ها، اصول و حقایق، معرفی و 
استفاده شده اند و محتوای 

 معنادار درک شده است

ازکارکنان انتظار می رود 
گیریِ که نیازمندِ درک  تصمیم

وسیع از محتوای کار و 
های سازمان است را انجام  اولویت

 دهند
Source: Sue Berryman. 2000 

3جدول شماره    
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 مقاله 

 شبکه تحقیق و توسعه
 کندس می  شبکه سازی برای تحقیق وتوسعه و نوآوری، تولید دانش را با قدرت هم افزایی ترکیب 

 شبکه سازی 

ای از رقابت و همکاری بین بازیگران اقتصادی، مشخصه اقتصادهای مدرن استس سهم رقابت در کارایی و بهره وری اقتصاد به راحتی قرابرل   تعامل پیچیده
های جدید و نوظهور است که مستلزم ترولریرد و  یابی به فناوری  درک استس اما برخی عواملِ مهمِ تعیین کننده رشد در اقتصاد دانش بنیان شامل دست

یابی به نوآوری و توسعه سرمایه انسانی به همکاری و شبکه سازی گسترده با افراد مررتربرط در  های نوین می باشدس دست  پذیرش دانش علمی و فناوری
اندس  شده های اقتصاد دانش بنیان از طریق توسعه سریع و رشد فناوری اطلاعات و ارتباطات شکل گرفته و تقویت سراسر جهان  نیازداردس بسیاری از ویژگی

 دسکن می  فناوری اطلاعات و ارتباطات، کسب، ضبط، ذخیره، انتشار و استفاده از دانشِ داخلی و خارجی را به صورت کارآمد در سطح جهانی فراهم 

 های محیطی و نظارتی تنظیم سیاست
متمایرر  های کندس به عنوان مثال همگرایی فناوری، پیشرفت فناوری مرزهای بین صنایع یا بخش می  های سریع فناوری برخی از قوانین را منسوخ  پیشرفت

افی یا ناکتجاری مانند ارتباطات، محاسبات، آموزش را محو کرده است، در نهایت قوانینی که برای صنایع به صورتِ جداگانه طراحی شده اند ممکن است 
 نامناسب باشند مگر اینکه قانونِ توانمند ساز، قوانین جدید را تصویب کندس

 (2832مقاله نات و زویفکا)
ار اسرت، سرترونایت  و زوفکا در مقاله ای با عنوان مدیریت کسب دانش از سرمایه انسانی در انتقال نوآوری به شش رکن که اقتصاد دانش بنیان بر آنها ا

مران، سازاشاره کرده اند که عبارتند از: سیستم نوآوری، سیستم آموزشی، سیستم اطلاعات و ارتباطات، کسب و کار و محیط سازمانی، مدیریت دانش در 
 گردد، تمام عناصریکدیگر را تحت تأثیر قرار می دهندس  می  ملاحظه  9( همان گونه که درنمودار شماره 9های منطقه ای)نمودار شماره  جنبه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 عناصر تعریف کننده و توصیفی واژه جامع الشمول را می توان در هفت جنبه خلاصه کرد:

 شود: مفروضات پایه، ارزش ها و استانداردها، قوانین و غیرهس   می  فرهنگ سازمانی با محتوای خاصی مشخص  س9

 شودس می  فرهنگ سازمانی همیشه جمعی، مشترک  و عمومی است که توسط یک گروه به اشتراک گذاشته  س2

تواند به عنوان قرارداد روحی بین افرراد و   شود، افراد تلاش برای یک فرهنگ مناسب دارند، فرهنگ سازمانی می می  فرهنگ سازمانی به افراد مربوط  س3
 سازمان باشدس

های همکاری اسرتس فررهرنرگ  کند که این سیستم شامل راه می  فرهنگ سازمانی با رفتار درارتباط است و یک سیستم از الگوهای رفتاری را فراهم  س4
 سازمانی به اقدام ها، جهت و معنا می بخشد و اساس رفتار اکتسابی استس

ترک   کند و ابزاری جهت کنترل است و به ترک می  فرهنگ سازمانی مؤثر است و چندین کارکرد را انجام می دهدس ثبات سازمانی، امنیت فردی را ارائه  س5
 س گردد و سازگاری بیرونی و یکپارچگی داخلی را تضمین میکند می  های سازمان، هویت می بخشد که به کاهش نااطمینانی و ترس منجر  اعضا و گروه

 ریزی ذهنیِ آموخته شده، به طور تاریخی تعیین شده استس فرهنگ سازمانی یک ساختار اجتماعی است، محصول برنامه س6

 کندس می  فرهنگ سازمانی دارای ویژگی بادوام و پایدار است در نتیجه به سختی تغییر  س7

 فرهنگِ دانش
خت بره یابی به مزیت رقابتی پایدار ملزم کرده استس این شنا ظهوراقتصاد دانش بنیان، سازمان ها را به شناختِ دانش به عنوان منبع حیاتی جهت دست

ر رابطه های مدیریت دانش در سازمان ها منتهی گردیدس در ادبیات مرتبط با مدیریت دانش به صورت مداوم ب اهمیت راهبردی مدیریت دانش و آغاز برنامه
کنند سازمان ها قبل از راه اندازی مردیرریرت  می  ( پیشنهاد 2111جدایی ناپذیر فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش تأکید شده استس داوِنپورت و پروساک)

ای هر هدانش، ضروری است نگاهی عمیق به فرهنگ خود داشته باشندسالبته نویسندگان دیگری نیز از این مفهوم که فرهنگ سازمانی مرکز کانونی برنرامر
رد مو مدیریت دانش است، حمایت کرده اندس البته علی رغم شناخت گسترده از اهمیت فرهنگ سازمانی به عنوان عامل اصلی مدیریت دانش، اطلاعات در

ای از عوامل و مفاهیم به عنوان عناصراثرگذار در راستای ایجاد و تروسرعره   ایجاد فرهنگ مؤثر برای مدیریت دانش، بسیار اندک استس مجموعه گسترده
 های اطلاعاتی ذکر شده استس در زمریرنره های پاداش، رهبری، فرآیندهای کسب و کار و سیستم فرهنگ دانش، از جمله ساختار سازمانی، افرد، سیستم

 کندس می  اقتصادِ دانش، مدیریت دانش و دیدگاه دانش بنیان، فرهنگ، نقش مهمی بازی 

 دانش و مدیریت دانش 
تی در ادر عصر دانش، سازمان و مؤسساتی که قادر به مدیریت دانش به شیوه کارآمد هستند، می توانند دوام آورندس  اشتراک دانش عنصر کلیدی و حی  

ا کندس اشتراک گذاری دانش بر می  فرآیند مدیریت دانش استس اشتراک گذاری دانش یک مکانیسم مهم است که دانش فردی را به دانش سازمانی تبدیل 
( معتقد است اشتراک دانش فعالیتی است که دانش را از یک فرد، گروه یا سرازمران بره 2119خلق دانش ِجدید، عنصر بنیادی مدیریت دانش استسلی)

             های مختلف قابل اجرا باشدس سه جنبه اشتراک گذاری دانش را می توان از یرکردیرگرر مرترمرایرر کررد:   کند، که می تواند به روش می  سایرین منتقل 
اشرترراک  -هایی است که در زمان، تکامل می یابنردس دوم  گذاری دانش یک فرآیند است، بنابراین شامل توالی رویدادها، اقدام ها و فعالیت اشتراک -اول

شود که عبارت است از: نقشِ ارائه دانش )ارائه، نمایش، آموزش و غیره( و  دانش حداقل دو طرف یا دو نقش را می طلبد که توسط افراد یا گروه ها ایفا می
 شودس می  شود، مشخص  می  های دانشی که به اشتراک گذاشته  اشتراک گذاری دانش با ویژگی -نقشِ کسبِ دانش )اکتساب، یادگیری و غیر(س سوم

 ارتباط بین فرهنگ و اشتراک گذاری دانش
 گررددس ایرن مروارد مری  بررسی ادبیات موضوع در خصوص ارتباطِ بین فرهنگ و اشتراک گذاری دانش، به شناسایی تعداد زیادی روابط مختلف منت    
دانرش،  شرود: مری  توانند به روابط مفهومی)یا درونی( و تأثیر گذار)خارجی یا علّی( تقسیم گردندس در حوزه مفهومی، رابطه با عملِ متقابل مشرخرص  می

ظر گرفرتره کندس بسیاری از نویسندگان، دانش را به عنوان عامل ضروری در تعریف فرهنگ در ن می  کند و فرهنگ نیز دانش را تعریف  می  فرهنگ را تعریف 
( بریران کررده 9157اند که بدون ارجاع به فرهنگ؛ تعریف دانش ناقص می باشدس به عنوان مثال گودناف)  اند و برعکس بسیاری از نویسندگان نشان داده

( دانش 9111است که فرهنگ شامل هرچیزی است که فرد باید بداند یا باور کند تا به شیوه ای قابل قبول برای اعضای خود عمل کندس همچنین کلیلند)
عری های فرهنگ تعریف کرده استس فرهنگ سازمانی محیطی از باورها، آداب و رسوم، دانش، اعمال و رفتار متعارف یک گروه اجرترمرا را به عنوان مؤلفه

 گردند:  خاص استس گروه دوم ارتباط بین اشتراک گذاری دانش و فرهنگ را به عنوان روابط علیّ شناخته اند، که به انواع زیر تقسیم می

  های فردی و اَشکالِ دانش نیز میزان و شکلی که سازمان برای دانش، ارزش قائل است، با فرهنگ مرتبط استس این مورد همچنین برای درک جنبه -9

 

 

 مقاله 

 شاخص اقتصاد دانش بنیان
کندس شاخص اقتصاد دانش بنیان، شاخصی جمعی است کره  می  این شاخص شرایط مناسب برای استفاده از دانش در راستای توسعه اقتصادی را بررسی 

دهدس بانک جهانی با هدف اندازه گیری، تجزیه و تحلیل اقرترصراد   سطح کلی توسعه یک کشور یا منطقه را نسبت به دانش بنیان بودنِ اقتصاد نشان می
 رکن تشکیل شده است که عبارتند از: 4دانشی، از متدولوژی ارزیابی دانش استفاده کرده استس دراین روش فرض شده است اقتصاد دانش بنیان از 

ستفاده کنندس آموزش و مهارت:  -3 د و همچنین از دانش ا شتراک گذارن آموزش دیده میتوانند دانش را تولید و به ا جمعیت تحصیل کرده و 
 های فنی و حرفه ای، آموزش عالی و نهادهای آموزش مادام العمر  به دست می آیدس های آموزشی قوی، آموزش این امر از طریق توسعه زیرساخت

آن می زیرساختهای فناوری اطلاعات و ارتباطات :  زیرساخت -2 شار و پردازش مؤثررر  های مدرن و در دسترس بودن  رتباطات، انت د ا توان
 اطلاعات را فراهم آوردس 

آزاد دانش فراهم شده است، از سرمایه گذاری در زمینرره رژیم مشوق اقتصادی و نهادی :  -1 آن جریان  محیط اقتصادی و قانونی که در 
و  کندس ضروری است دولت هرگونره اخرترلال در برازار می  فناوری اطلاعات و ارتباطات حمایت کرده و به کارآفرینی برای اقتصاد دانش بنیان تشویق 

فرینی قوی، یابی به اقتصاد دانش بنیان را برطرف نمایدس دولت با هدف تشویق به کارآ همچنین موانع استفاده کارآمد از منابع مورد نیاز در راستای دست
،  ضروری است قوانین لازم را وضع و فرآیندهای مناسب  ( ICTهای ) ،  همچنین مدیریت مؤثر بنگاه( ICTسرمایه گذاری در فناوری اطلاعات و ارتباطات)

 را فراهم آوردس
شگاهپذیرش نوآوری و فناوری :  -4 شاوران، نهادهای خصوصی، انجمن ها، دان کر، م ها منجر به رشد انبراشرت  شبکه مراکز تحقیقاتی، اتاق ف

اطلاعات  های فناوری جدید و ایجاد دانش جدید میگردندس شبکه فراگیر نهاد ها و فرآیندهای تولید کننده دانش، تطبیق با نیازهای محلی، ایجاد راه حل
نروی، کند و متغیرهای تشکیل دهنده این رکن شامل مالکیت مرعر می  و نهادهای ایجاد کننده نوآوری، شرایط مساعد برای اقتصاد دانش بنیان را فراهم 

 حق اختراع و مقالات چاپ شده در مجلات استس
 

 فرهنگ و مدیریت دانش
ت نظر به اینکه یکی از ارکان اقتصاد دانش بنیان مدیریت دانش است ضروری است به بحث مدیریت دانش و نقش فرهنگ در آن پرداخته شودس مدیرریر

هرای  های لازم را برای اطمینان از در دسترس بودن دانشِ صریح با هدفِ ترکیب مجدد به سرمرتِ ایرده دانش با فراهم کردن ابزارها، فرآیندها و بستر
نرگ در کندس فرهنگ سازمانی بر نحوه تکامل فرآیندهای دانش مانند اشتراک گذاری دانش، اثر داردس اهمیت فرهر می  نوآورانه و جدید، نقش مهمی ایفا 

مندی به تشخیرص   های فرهنگ، بحث مدیریت دانش توجه نظام حوزه مدیریت دانش عموماً مورد توافق همگان استس علی رغم توجه روز افزون به جنبه
 فرهنگ دانش نداشته استس در بحث مدیریتِ دانش، اقتصادِ دانش و دیدگاهِ دانش بنیانِ سازمان، فرهنگ 

انرد  دهکر به صورت قابل توجه حضور دارد، به نحوی که فرهنگ منبع بالقوه موانع برای فرآیندهایی مانند اشتراک دانش و توسعه استس بسیاری استدلال
 آن که فرهنگ می تواند کم و بیش برای ارزش گذاری دانش و مدیریت آن، ایده آل باشد به نحوی که در اصطلاح فرهنگ دانش )حوزه سازمانی که در

قرار می گیرردس یابی به مزیت رقابتی، مورد بهره برداری  کند و  دانش برای دست می  ارزش ها، انتقاد ها و هنجارهای رفتاری، اثربخشی و کارایی را تعیین 
ی کند که اشتراک گذاری دانش یک رفتار مناسب می باشد و ضررور می  به عبارت دیگر فرهنگِ دانش، نوعی فرهنگ سازمانی است که افراد را متقاعد 

 است به کار گرفته شود(، نشان داده شده استس 
 
 فرهنگ سازمانی 

( برای اولین بار توصیف رسمی از اصطلاح فرهنگ ارائه کرده است و تعریف وی بدین صورت می باشد: مجموعه ای پیچیده  شامل دانرش، 9879تایلر)
دانرش،  اد،اعتقاد، هنر، اخلاق، قانون، عرف و هرگونه قابلیت و عادت است که انسان به عنوان عضوی از جامعه، آن را کسب می کندس این تعریف بر افرر

تعریف مرخرترلرف از  964(، در مطالعات خود به 9152کندس کروبر و کلاک هون) می  ناپذیر یک فرهنگ تأکید   گروه ها و جامعه به عنوان اجزایی جدایی
( معتقد اسرت 9119فرهنگ را در ادبیات مردم شناسی و جامعه شناختی، برخورد کرده اند س البته هیچ تعریف یکسانی از فرهنگ وجود نداردس ساکمن)

حداقل بخشی از علتِ عدم تطابق، ناشی از این حقیقت است که فرهنگ سازمانی جامع الشمول است و طیف وسیعی از تعاریف مربوط به یک طربرقره 
 های مختلف آن، تأکید دارندس بندی عمومی را در بر می گیرد و محققان مختلف بر جنبه
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 عناصر تعریف کننده و توصیفی واژه جامع الشمول را می توان در هفت جنبه خلاصه کرد:

 شود: مفروضات پایه، ارزش ها و استانداردها، قوانین و غیرهس   می  فرهنگ سازمانی با محتوای خاصی مشخص  س9

 شودس می  فرهنگ سازمانی همیشه جمعی، مشترک  و عمومی است که توسط یک گروه به اشتراک گذاشته  س2

تواند به عنوان قرارداد روحی بین افرراد و   شود، افراد تلاش برای یک فرهنگ مناسب دارند، فرهنگ سازمانی می می  فرهنگ سازمانی به افراد مربوط  س3
 سازمان باشدس

های همکاری اسرتس فررهرنرگ  کند که این سیستم شامل راه می  فرهنگ سازمانی با رفتار درارتباط است و یک سیستم از الگوهای رفتاری را فراهم  س4
 سازمانی به اقدام ها، جهت و معنا می بخشد و اساس رفتار اکتسابی استس

ترک   کند و ابزاری جهت کنترل است و به ترک می  فرهنگ سازمانی مؤثر است و چندین کارکرد را انجام می دهدس ثبات سازمانی، امنیت فردی را ارائه  س5
 س گردد و سازگاری بیرونی و یکپارچگی داخلی را تضمین میکند می  های سازمان، هویت می بخشد که به کاهش نااطمینانی و ترس منجر  اعضا و گروه

 ریزی ذهنیِ آموخته شده، به طور تاریخی تعیین شده استس فرهنگ سازمانی یک ساختار اجتماعی است، محصول برنامه س6

 کندس می  فرهنگ سازمانی دارای ویژگی بادوام و پایدار است در نتیجه به سختی تغییر  س7

 فرهنگِ دانش
خت بره یابی به مزیت رقابتی پایدار ملزم کرده استس این شنا ظهوراقتصاد دانش بنیان، سازمان ها را به شناختِ دانش به عنوان منبع حیاتی جهت دست

ر رابطه های مدیریت دانش در سازمان ها منتهی گردیدس در ادبیات مرتبط با مدیریت دانش به صورت مداوم ب اهمیت راهبردی مدیریت دانش و آغاز برنامه
کنند سازمان ها قبل از راه اندازی مردیرریرت  می  ( پیشنهاد 2111جدایی ناپذیر فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش تأکید شده استس داوِنپورت و پروساک)

ای هر هدانش، ضروری است نگاهی عمیق به فرهنگ خود داشته باشندسالبته نویسندگان دیگری نیز از این مفهوم که فرهنگ سازمانی مرکز کانونی برنرامر
رد مو مدیریت دانش است، حمایت کرده اندس البته علی رغم شناخت گسترده از اهمیت فرهنگ سازمانی به عنوان عامل اصلی مدیریت دانش، اطلاعات در

ای از عوامل و مفاهیم به عنوان عناصراثرگذار در راستای ایجاد و تروسرعره   ایجاد فرهنگ مؤثر برای مدیریت دانش، بسیار اندک استس مجموعه گسترده
 های اطلاعاتی ذکر شده استس در زمریرنره های پاداش، رهبری، فرآیندهای کسب و کار و سیستم فرهنگ دانش، از جمله ساختار سازمانی، افرد، سیستم

 کندس می  اقتصادِ دانش، مدیریت دانش و دیدگاه دانش بنیان، فرهنگ، نقش مهمی بازی 

 دانش و مدیریت دانش 
تی در ادر عصر دانش، سازمان و مؤسساتی که قادر به مدیریت دانش به شیوه کارآمد هستند، می توانند دوام آورندس  اشتراک دانش عنصر کلیدی و حی  

ا کندس اشتراک گذاری دانش بر می  فرآیند مدیریت دانش استس اشتراک گذاری دانش یک مکانیسم مهم است که دانش فردی را به دانش سازمانی تبدیل 
( معتقد است اشتراک دانش فعالیتی است که دانش را از یک فرد، گروه یا سرازمران بره 2119خلق دانش ِجدید، عنصر بنیادی مدیریت دانش استسلی)

             های مختلف قابل اجرا باشدس سه جنبه اشتراک گذاری دانش را می توان از یرکردیرگرر مرترمرایرر کررد:   کند، که می تواند به روش می  سایرین منتقل 
اشرترراک  -هایی است که در زمان، تکامل می یابنردس دوم  گذاری دانش یک فرآیند است، بنابراین شامل توالی رویدادها، اقدام ها و فعالیت اشتراک -اول

شود که عبارت است از: نقشِ ارائه دانش )ارائه، نمایش، آموزش و غیره( و  دانش حداقل دو طرف یا دو نقش را می طلبد که توسط افراد یا گروه ها ایفا می
 شودس می  شود، مشخص  می  های دانشی که به اشتراک گذاشته  اشتراک گذاری دانش با ویژگی -نقشِ کسبِ دانش )اکتساب، یادگیری و غیر(س سوم

 ارتباط بین فرهنگ و اشتراک گذاری دانش
 گررددس ایرن مروارد مری  بررسی ادبیات موضوع در خصوص ارتباطِ بین فرهنگ و اشتراک گذاری دانش، به شناسایی تعداد زیادی روابط مختلف منت    
دانرش،  شرود: مری  توانند به روابط مفهومی)یا درونی( و تأثیر گذار)خارجی یا علّی( تقسیم گردندس در حوزه مفهومی، رابطه با عملِ متقابل مشرخرص  می

ظر گرفرتره کندس بسیاری از نویسندگان، دانش را به عنوان عامل ضروری در تعریف فرهنگ در ن می  کند و فرهنگ نیز دانش را تعریف  می  فرهنگ را تعریف 
( بریران کررده 9157اند که بدون ارجاع به فرهنگ؛ تعریف دانش ناقص می باشدس به عنوان مثال گودناف)  اند و برعکس بسیاری از نویسندگان نشان داده

( دانش 9111است که فرهنگ شامل هرچیزی است که فرد باید بداند یا باور کند تا به شیوه ای قابل قبول برای اعضای خود عمل کندس همچنین کلیلند)
عری های فرهنگ تعریف کرده استس فرهنگ سازمانی محیطی از باورها، آداب و رسوم، دانش، اعمال و رفتار متعارف یک گروه اجرترمرا را به عنوان مؤلفه

 گردند:  خاص استس گروه دوم ارتباط بین اشتراک گذاری دانش و فرهنگ را به عنوان روابط علیّ شناخته اند، که به انواع زیر تقسیم می

  های فردی و اَشکالِ دانش نیز میزان و شکلی که سازمان برای دانش، ارزش قائل است، با فرهنگ مرتبط استس این مورد همچنین برای درک جنبه -9
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 آگاهی
نیاز ضروری استس هر سیاست و   های پویای استفاده راهبردی از فرهنگ یک پیش برای ایجاد یک سیاست فرهنگی واقعاً نوآورانه، آگاهی از ظرفیت

ش نفعان از جمله سیاست گذار، هنرمند، افرادِ خلاق، تجار و عموم مردم، استس از این رو ترلا مشیِ مؤثر، مستلزم مشارکت متعهدانه تمامی ذی خط
 نفعان، ضروری تر استس ویژه برای ایجاد آگاهی از نیاز به رویکرد جدید برای ذی

 مهارت
افرراد،  های اجتماعی به مهارت نیاز دارد، این مهارت نیاز به توسعه و ارزیابی داردس همه های فرهنگی در سایر زمینه ارزش ومعنا بخشیدن به فعالیت

ز توانایی الهام بخشیدن به مخاطب را ندارند از این رو ضروری است آموزش و پروش برای نسل جدیدی از متخصصان ایجاد گردد که بتواند در مرر
 بین فرهنگ و سایر حوزه ها فعالیت کندس

 کاربردهای عملی
هرای جراری،  های جدید ارائه گرددس نیاز است طیف وسیعری از پرروژه های جدید و روش های جدید، نیاز است نمونه برای تشویق پذیرش شیوه  

 های جدید عمل کنندس  توانند منبع الهام بخشی باشند و به عنوان الگو برای توسعه روش ها می فهرست و شرح داده شوند، این

 اتخاذ فرهنگ در تمام سیاست ها 
 های جامعه  تأکید بر ضرورت در نظر گرفتن بیش از پیش فرهنگ، در تمام سیاست

 نتیجه گیری
های فناوری، اقتصاد ها را به سمت اقتصاد دانش بنیان سوق داده است و به عنوان منبع رشد اقتصادی و رقابت پرذیرری در  جهانی شدن و انقلاب

های اقتصادی و مالی، از دیدگراهِ اقرترصراد   های اقتصادی، از اهمیت قابل توجهی برخوردار استس از سوی دیگر رویارویی جهان با بحران تمام بخش
نظرر بره های دانش بنیان بر اهمیت مدیریتِ مؤثر دانش تأکید دارد؛ و  دانش بنیان به عنوان ابزارِ مبارزه با بحران، حمایت کرده استس ظهور اقتصاد

ت مرزیراینکه یکی از ارکان اقتصاد دانش بنیان، مدیریت دانش در سازمان ها است، از این رو مدیریت دانشِ مؤثر، در سازمان ها با هدفِ تضمیرنِ 
 قا،رقابتی راهبردیِ پایدار است و به عنوان یک عنصر حیاتی توصیف شده استس مدیریت دانش محرک کلیدی عملکرد سازمانی و ابزار حیاتی برای ب

از  رو خلق، مدیریت، اشتراک گذاری و بهره برداری  مؤثر از دانش برای سازمان ها جهت بهره برداری سودآوری و رقابت پذیری سازمان استس از این
مزایای کامل ارزشِ دانش، ضروری استس از سوی دیگر از آنجایی که اشتراک گذاری دانش به عنوان یک مکانیسم مهم دانش فردی را بره دانرش 

 کند، نقش فرهنگ در این مورد بسیار حیاتی استس به نحوی که در  بحث مدیریت دانش، فرهنگ به عنوان منبع بالقوه مروانرع، می  سازمانی تبدیل 
برای فرآیندهایی مانند اشتراک دانش و توسعه، ضروری است برطرف گرددس فرهنگ بر درک فرآیندهایی مانند اشترراک گرذاری دانرش ترأثریرر 

هرای  ،  تکامل یابد و ظرفیت متعادل کردن هرمره ارزش گذاردس فرهنگ جامعه نیاز است به موازات حرکت اقتصاد به سمت اقتصاد دانش بنیان می
 اجتماعی  را به یک تعادل پویای عادلانه پایدار داشته باشدس
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 مقاله 

فرهنگ بر درک فرآیندهایی مانند اشتراک گذاری دانش، توسعه یا حفظ، اثر میگذاردس این نوع رابطه بین فرهنگ و دانرش در ادبریرات  -2صادق استس
فرهنگ بر نحوه توسعه فرآینرد دانرش در  -3مدیریتِ دانش بسیار مورد توجه قرار گرفته استس به ویژه بر تأثیرِ فرهنگ بر توسعه دانش تأکید شده استس 

نگ، تعامرل فرهسازمان اثر داردس این رابطه سوم با رابطه نوع دوم متفاوت است زیرا به این موضوع می پردازد که فرآیندهای دانش چگونه شکل می گیرندس 
فررهرنرگ  -4گذاری دانش به صورت سلسله مراتبی استس  کند که اشتراک می  کندس فرهنگ اشتراک گذاری عمودی دانش را متأثر  می  بین مردم را هدایت 

گذاری دانش در آن صورت می گیردس رابطه چهارم به رابطه غیر مستقیم بین فرهنگ و فرآیند اشرترراک دانرش   بخشی از بافت سازمان است که اشتراک
فرهنگ بر پرذیررش  -5گذاری دانش اثر دارد، نقش داردس   شودس مثلا فرهنگ در تعریف مقبولیت یک ساختار سازمانی خاص که خود بر اشتراک می  مربوط 

ص نفعان به غیر از کارکنانِ سازمان اثر می گذاردس اشتراک دانش نشان می دهد چقدر احتمال دارد شرخر مدیریت فعال فرآیندهی دانش توسط سایر ذی
فرهنگ نحوه اجرای مدیریتِ خود را با توجه به مدل مردیرریرت  -6دانش را به اشتراک گذارد زیرا، تمایل یک جنبه کلیدی است که به رفتار مرتبط استس 

امل افراد کندس به عبارت دیگر، فرهنگ، تمرکز و سبک مدیریت و همچنین تفسیر و انتخاب واقعی مداخلات با هدف اثرگذاری بر نحوه تع می  موجود، هدایت 
 کندس می  و گروه ها با مسائل دانشی را مشخص 

 اهمیتِ راهبردی فرهنگ 
هرای  به ارزشد، تبدیل شدن به رقابتی ترین اقتصاد جهان، چالشی است که به نوآوری و خلاقیت واقعی نیاز داردس برای اینکه یک اقتصاد رقابتی پایدار باش

فررهرنرگ از جدید برای پیشبرد توسعه، با هدف ایجاد تعادل بین نیروهای پویای جهانی شدن، رقابت پذیری و تجاری سازی، نیاز داردس استفاده راهبردی 
هرای  دهایر فراتر از مفهوم فرهنگ به عنوان هنر و میراث است و فرهنگ نیرو محرکه جدیدی برای تغییر و نوآوری در ابعاد مختلف جامعه، ایجاد میکرنردس

کند و به آمروزش و پرروش  می  های جدیدِ مشارکت، مسئولیت و انسجام تشویق   گردد و جوامع را به تروی  راه می  جدید به اقتصاد و کسب و کارها، تزریق 
 شود ولی تفسیر گسترده آن در عمل، در بررگریررنرده ترمرامری انرژی دوباره می بخشدس اگر چه تعریف فرهنگ در اغلب موارد به میراث و هنر محدود می

ه و همچنین های در حال گسترش جامع رو ضروری است توانایی استفاده از فرهنگ به عنوان ابزاری برای مقابله با پیچیدگی های انسانی استس از این فعالیت
نش بنیران را دا ساخت یا خلق آینده و در عین حال معنادار کردن آن در زمانِ حال، توسعه یابدس در تجارت، کارآفرینی به تنهایی نمی تواند توسعه اقتصاد

ودن، نریراز نب تضمین کند و به نوآوری و خلاقیت  نیز نیاز استس سیستم آموزشی و اجتماعی نیز به تغییرات اساسی در راستای غلبه بر عدم کارایی و مؤثر
اندازی نهادهایی با هدف الهام بخشیدن، تسهیل کردن و حمایت از انتقال به سمت اقتصاد دانش بنیان نیاز دارد تا مشارکت و انسرجرام   دارندس جامعه به راه

تواند و باید نقش مهمی ایفا کندس یکی از عناصری که نقش و پویایی فرهنگ در جامعه را عمیقاً متأثر   اجتماعی را تسهیل کندس شایان ذکر است فرهنگ می
 های مختلف جامعه به اطلاعات و فناوری استس  رسی بیشتر گروه کند، دست می  

 سطوح کاربردی فرهنگ
بررد:    تروان نرام  های متعددی در سطوح مختلف در انتقال جامعه و روابط اجتماعی بازی کندس دراین راستا سه سطح متمایز می فرهنگ می تواند نقش    
 عملیاتی -3تاکتیکی  و  -2راهبردی -9

 نقش راهبردی فرهنگ
ی آن، کندس مرثرال بررا می  های اقتصادی، اجتماعی و آموزشی ایجاد  در سطح راهبردی، استفاده از دیدگاه فرهنگی و زیباشناختی تحولی اساس در حوزه 

 های بنیادی جدید در راستای ارزش افزوده برای کسب و کار و تجارت، گرددس روشی است که درآن بازتابِ فرهنگی می تواند منتهی به روش
 نقش تاکتیکی فرهنگ

کند و  می  کندس فرهنگ و زیبایی شناسی به آموزش کمک  می  های غیر از خودِ فرهنگ ایجاد  های بهتری در حوزه های فرهنگی، راه حل در این سطح، فعالیت
دهد و به عنوان محرک برای   های فعلی را تغییر می گرددس چنین کاربردهایی اساساً شیوه می  در توسعه اجتماعی به عنوان ابزاری برای ایجادِ انسجام استفاده 

 نوآوری عمل خواهد کردس
 نقش عملیاتی فرهنگ

هرای   های فرهنگی مانند ایجاد مرکران کندس اصلاح فعالیت می  های فعلی را تقویت  حل های زیبایی شناختی، راه های فرهنگی و شایستگی در این سطح، پروژه
 کنند و موجب تشویقِ توسعه تجارت گردندس های جدید می تواند خدماتِ فرهنگیِ جدید ارائه  فرهنگی جدید، ادغام فناوری

های دیگر و استفاده از فرهنرگ بره  های فرهنگی در زمینه  تمایز بین فرهنگ که به طور محدود، به عنوان هنر و میراث شناخته شده است وکاربرد فعالیت
 کند، سطوح مختلف کاربرد را نشان می دهدس    می  های کیفی متفاوت ارائه  عنوان دیدگاه متفاوتی که راه حل

 الزامات در راستای استفاده راهبردی از فرهنگ   
د های فعرلری و ایرجرا های مختلف در حال گسترش استس به نحوی که با نوآوری، الهام بخشیدن، تغییر شیوه کاربرد راهبردی جدی از فرهنگ در حوزه  

 گرددس می  گرددس در این بخش به کاربرد راهبردی فرهنگ در راستای پیشبرد اهداف اشاره  می  های مختف استفاده  های جدید در زمینه گزینه
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 آگاهی
نیاز ضروری استس هر سیاست و   های پویای استفاده راهبردی از فرهنگ یک پیش برای ایجاد یک سیاست فرهنگی واقعاً نوآورانه، آگاهی از ظرفیت

ش نفعان از جمله سیاست گذار، هنرمند، افرادِ خلاق، تجار و عموم مردم، استس از این رو ترلا مشیِ مؤثر، مستلزم مشارکت متعهدانه تمامی ذی خط
 نفعان، ضروری تر استس ویژه برای ایجاد آگاهی از نیاز به رویکرد جدید برای ذی

 مهارت
افرراد،  های اجتماعی به مهارت نیاز دارد، این مهارت نیاز به توسعه و ارزیابی داردس همه های فرهنگی در سایر زمینه ارزش ومعنا بخشیدن به فعالیت

ز توانایی الهام بخشیدن به مخاطب را ندارند از این رو ضروری است آموزش و پروش برای نسل جدیدی از متخصصان ایجاد گردد که بتواند در مرر
 بین فرهنگ و سایر حوزه ها فعالیت کندس

 کاربردهای عملی
هرای جراری،  های جدید ارائه گرددس نیاز است طیف وسیعری از پرروژه های جدید و روش های جدید، نیاز است نمونه برای تشویق پذیرش شیوه  

 های جدید عمل کنندس  توانند منبع الهام بخشی باشند و به عنوان الگو برای توسعه روش ها می فهرست و شرح داده شوند، این

 اتخاذ فرهنگ در تمام سیاست ها 
 های جامعه  تأکید بر ضرورت در نظر گرفتن بیش از پیش فرهنگ، در تمام سیاست

 نتیجه گیری
های فناوری، اقتصاد ها را به سمت اقتصاد دانش بنیان سوق داده است و به عنوان منبع رشد اقتصادی و رقابت پرذیرری در  جهانی شدن و انقلاب

های اقتصادی و مالی، از دیدگراهِ اقرترصراد   های اقتصادی، از اهمیت قابل توجهی برخوردار استس از سوی دیگر رویارویی جهان با بحران تمام بخش
نظرر بره های دانش بنیان بر اهمیت مدیریتِ مؤثر دانش تأکید دارد؛ و  دانش بنیان به عنوان ابزارِ مبارزه با بحران، حمایت کرده استس ظهور اقتصاد

ت مرزیراینکه یکی از ارکان اقتصاد دانش بنیان، مدیریت دانش در سازمان ها است، از این رو مدیریت دانشِ مؤثر، در سازمان ها با هدفِ تضمیرنِ 
 قا،رقابتی راهبردیِ پایدار است و به عنوان یک عنصر حیاتی توصیف شده استس مدیریت دانش محرک کلیدی عملکرد سازمانی و ابزار حیاتی برای ب

از  رو خلق، مدیریت، اشتراک گذاری و بهره برداری  مؤثر از دانش برای سازمان ها جهت بهره برداری سودآوری و رقابت پذیری سازمان استس از این
مزایای کامل ارزشِ دانش، ضروری استس از سوی دیگر از آنجایی که اشتراک گذاری دانش به عنوان یک مکانیسم مهم دانش فردی را بره دانرش 

 کند، نقش فرهنگ در این مورد بسیار حیاتی استس به نحوی که در  بحث مدیریت دانش، فرهنگ به عنوان منبع بالقوه مروانرع، می  سازمانی تبدیل 
برای فرآیندهایی مانند اشتراک دانش و توسعه، ضروری است برطرف گرددس فرهنگ بر درک فرآیندهایی مانند اشترراک گرذاری دانرش ترأثریرر 

هرای  ،  تکامل یابد و ظرفیت متعادل کردن هرمره ارزش گذاردس فرهنگ جامعه نیاز است به موازات حرکت اقتصاد به سمت اقتصاد دانش بنیان می
 اجتماعی  را به یک تعادل پویای عادلانه پایدار داشته باشدس
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 مقدمه
ها به سمت نوآوری و تغییر مستمر  اند، به همین دلیل سرعت شرکت های بسیار پویا و سریع قرار گرفته کسب و کارها در محیط  

[س در همین راستا دو 9اندس این پویایی و تحولات از دو عامل مهم؛ پایداری و دیجیتالی شدن نشات گرفته است ] حرکت کرده
ها هستند عبارتند از: چالش اول، استراتژی پایداری، که در  چالش اصلی که محرک اصلی برای ایجاد و ضرورت نوآوری در سازمان

[س  چالش دوم، تحولات دیجیتال 3و2محیطی و اجتماعی در کنار عامل اقتصادی توجه و تاکید شده است ] آن به عوامل زیست
 [س4-2های تکنولوژی ناشی از آن] ناشی از دیجیتالی شدن محیط و ایجاد فرصت

گرایی بیش از حد باعث حرکت سریع به سمت نابودی محیط زیست و کره زمین شده استس منابع  در مورد چالش اول: مصرف
های  های تجاری منجر به پیامدهای زیان باری برای حوزه طبیعی محدود، رشد افزایش جمعیت جهان، توسعه اقتصادی و فعالیت

[س ارتباط بین فرهنگ و پایداری از قرن بیستم در دستور کار عمومی قرار گرفته 5محیط زیستی، اجتماعی و اقتصادی شده است]
های  المللی هنوز نقش فرهنگ را در سیاست های جهانی پایداری در سطوح نهادی بین استس با این حال، در حالی که برنامه

گانه   به سه  فرهنگ تلاش )هرچند شکست خورده( برای افزودن رسمی  2111اند، در اوایل دهه  پایداری آن تشخیص نداده
پایداری )اقتصادی، اجتماعی و محیطی( گفتمان جدیدی را برای چارچوب بندی مجدد روایت سیاست فرهنگی بسی  کرد که به 

کرد،  ها را در میان اقشار مردمی این بخش منعکس می های مدیریت فرهنگی که همان نگرانی نوبه خود بر ارزیابی مجدد روش
های اصلی محیطی )و اجتماعی/ فرهنگی که در آن افراد از چالش [س فرهنگ پایداری را این گونه تعریف کرد: 6ترغیب شد]

کنند و متعهد به سبک زندگی پایدار هم برای حال و هم برای آینده هستند  های پایدار رفتار می اقتصادی( آگاه هستند، به شیوه
اند که موضوع پایداری برای آینده کسب و کار آنها بسیار  ها بطور جدی تشخیص داده به همین دلیل رهبران شرکت  [  8و  7]  

تواند به عنوان یک منبع فرصت یا منبع تهدید برای رقابت پایدار                 [، زیرا بسته به نحوه مدیریت آنها می91و1حیاتی است]
ای از مسائل  های تامین به طور فزاینده [ عمل کندس برای رقابتی ماندن در بازار جهانی که در آن خریداران جهانی و زنجیره5]

[، با توجه به مسائل پایداری، 99تر هستند] گیرانه پایداری آگاه هستند و بنابراین نیازمند الزامات اجتماعی و زیست محیطی سخت
[س 92اند تا از فلسفه غالب و حداکثرسازی ثروت به سمت فلسفه پایداری شرکتی فراگیرتر حرکت کنند] ها در تلاش بوده شرکت
تر هستند که چنین تهدیدی را به منبع مزیت رقابتی خود تبدیل کنند و نسبت به همتایان خود با مدیریت  وکارهایی موفق کسب

عملیات تجاری خود مطابق با الزامات پایداری بدان متعهد باشندس از نظر تجربی، چنین مدیریتی برای پایداری مزایای فوری از 
[س 93و99جمله صرفه جویی مالی، کاهش تولید زباله و بهبود شرایط کار/ بهداشت و بهبود محصول و خدمات را به همراه دارد]

تعریف کرد: تشخیص یک شرکت از  توان آن را این گونه ای دارد و می تری نسبت به اقتصاد دایره فرهنگ پایداری مفهوم گسترده
شود که فرآیند  هایی تبدیل می های شرکت بر جامعه و جوامع و نیاز به به حداقل رساندن آن، که به فلسفه و ارزش تاثیر فعالیت

تمرکز  سخت های  هایی که تنها بر روی جنبه [س در انجام این کار، بسیاری از شرکت94کند] گیری شرکت را هدایت می تصمیم
]س برعکس، موفقیت 95خورند] های خود، شکست می برای ادغام پایداری در عملیات  سبز های فناوری محور  حل کنند، مانند راه می

های انسانی  ها و رفتارهای سازمانی و استفاده از شبکه مانند دانش فرهنگ سازمانی، نگرش  نرم به شدت تحت تأثیر مدیریت بخش 
داخلی استس به طور خاص، فرهنگ سازمانی به عنوان مهمترین عامل مسئول موفقیت یا شکست سازمانی شناخته شده است            

( اظهار داشت که رفتارهای شرکت ها باید بیانگر فرهنگ پایداری خاص باشد که در آن اهداف 2192[س اکلس و همکاران )93]
کند که  [س این رویکرد فرهنگی اتخاذ تصمیماتی را تروی  می96زیست محیطی و اجتماعی علاوه بر عملکرد مالی، مهم هستند]

[س اصول این رویکرد فرهنگی پیوند نزدیکی با 97ها در بلندمدت است] برد برای محیط، جامعه و شرکت-برد-حاکی از نتای  برد
پایداری آن چیزی است که  مفهوم پایداری دارد، که معنای آن به طور سنتی با تعریف ارائه شده در گزارش برونتلند مرتبط است: 

 [8] کن های آینده برای برآورده کردن نیازهای خود برآورده می نیازهای حال حاضر خود را بدون به خطر انداختن توانایی نسل
کنیم که به طور مداوم و به سرعت در حال تغییر استس فراگیر بودن تحولات دیجیتال  از طرفی دیگر ما در جهانی پویا زندگی می

های دیجیتال فعلی بر زندگی افراد و جوامع مشهود است و ممکن است ادعا  تجربه بشری را دگرگون کرده استس تأثیر فناوری
گرایی فناوری ارتباطات تکامل یافته و شکوفا شده استس اینترنت، شبکه  سابقه استس در طول سه دهه گذشته، هم شود که بی

جهانی وب و ارتباطات سیار به عنصری ذاتی در جامعه امروزی و زندگی هر یک از اعضای آن تبدیل شده استس تجربیات زندگی 
های معمولی که مردم هزاران سال در آن  ور شده است، که به طور قابل توجهی با واقعیت روزمره ما در واقعیت جدیدی غوطه

های گذشته، مفهوم نوآوری دیجیتال تا حد زیادی توسط پژوهشگران برای کسب  [س طی سال98اند، متفاوت است] زندگی کرده
 های دیجیتال برای  [س کسب و کارها عمدتاً به نقش مستمر و تأثیرگذار نوآوری91مزیت رقابتی مورد تایید قرار گرفته است]

 

 

 

 
تاثیر فرهنگ پایدار/ دیجیتال در بهبود آمادگی سازمانی با هدف 

 نوآوری دیجیتال در شرکت فناپ زیرساخت

 نویسندگان:  دکتر محمد کارگر شورکی؛ امیر صابری؛ زهرا صفیاری 

 چکیده

شود که فرهناگ؛  اهمیت فرهنگ سازمانی به حدی است که بر اساس نظر پیتر دراکر، اندیشمند بزرگ مدیریت دنیا؛ بیان می
اند. چالاش اول ماوضاو   بلعد. چند سالی است که کسب و کارها درگیر دو چالش بنیادین شده استراتژی را در صبحانه می

باشناد و  محیطی علاوه بر موضو  اقتصادی می ها نیازمند توجه به موضوعات اجتماعی و زیست باشد که سازمان پایداری می
باشاد؛  ایجاد فرهنگ مناسب برای تحقق الزامات پایداری بسیار اهمیت دارد. چالش دوم،  مرتبط با تحولات عصر دیجیتال می

های مختلف کساب و کاار  های نوین دیجیتال در تمامی حوزه کارگیری فناوری که همه روزه کسب و کارها شاهد خلق و به
شتاب بسیار زیادی گرفت و به همین دلیل کسب و کارهاایای کاه   COVID-19باشند. این موضو  پس از فراگیری بیماری  می

نتوانستند خود را مطابق با شرایط جدید انطباق دهند دچار چالش شدید شده و یا حتی از بین رفتند. از طارفای ناوآوری 
ها نیازمند  ها است. به خصوص اینکه در عصر تحولات دیجیتال سازمان سازمانی مهمترین عامل موفقیت در بلند مدت سازمان

باشد. در ایان  باشند. اما نوآوری دیجیتال بدون ایجاد بسترسازی مناسب و آمادگی لازم امکان پذیر نمی نوآوری دیجیتال می
مقاله به بررسی تاثیر فرهنگ پایداری دیجیتال در بهبود آمادگی سازمانی با هدف نوآوری دیجیتال در شرکت فناپ زیرساخت 

 SPSSwin19افزارهای  ها نیز با استفاده از نرم پرداخته شده است. روش تحقیق به کارگرفته شده، معادلات ساختاری بوده و داده
تجزیه و تحلیل شدند. بر اساس نتایج کسب شده فرهنگ سازمانی دیجیتال و فرهنگ سازمانی پایدار هم بار  Smart PLS 2و 

 آمادگی سازمان تاثیر گذار بوده و هم رابطه مثبتی بر تحقق نوآوری دیجیتال در شرکت فناپ زیرساخت دارند.

 فرهنگ سازمانی دیجیتال، فرهنگ سازمانی پایدار، نوآوری دیجیتالکلید واژه:  
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 مقدمه
ها به سمت نوآوری و تغییر مستمر  اند، به همین دلیل سرعت شرکت های بسیار پویا و سریع قرار گرفته کسب و کارها در محیط  

[س در همین راستا دو 9اندس این پویایی و تحولات از دو عامل مهم؛ پایداری و دیجیتالی شدن نشات گرفته است ] حرکت کرده
ها هستند عبارتند از: چالش اول، استراتژی پایداری، که در  چالش اصلی که محرک اصلی برای ایجاد و ضرورت نوآوری در سازمان

[س  چالش دوم، تحولات دیجیتال 3و2محیطی و اجتماعی در کنار عامل اقتصادی توجه و تاکید شده است ] آن به عوامل زیست
 [س4-2های تکنولوژی ناشی از آن] ناشی از دیجیتالی شدن محیط و ایجاد فرصت

گرایی بیش از حد باعث حرکت سریع به سمت نابودی محیط زیست و کره زمین شده استس منابع  در مورد چالش اول: مصرف
های  های تجاری منجر به پیامدهای زیان باری برای حوزه طبیعی محدود، رشد افزایش جمعیت جهان، توسعه اقتصادی و فعالیت

[س ارتباط بین فرهنگ و پایداری از قرن بیستم در دستور کار عمومی قرار گرفته 5محیط زیستی، اجتماعی و اقتصادی شده است]
های  المللی هنوز نقش فرهنگ را در سیاست های جهانی پایداری در سطوح نهادی بین استس با این حال، در حالی که برنامه

گانه   به سه  فرهنگ تلاش )هرچند شکست خورده( برای افزودن رسمی  2111اند، در اوایل دهه  پایداری آن تشخیص نداده
پایداری )اقتصادی، اجتماعی و محیطی( گفتمان جدیدی را برای چارچوب بندی مجدد روایت سیاست فرهنگی بسی  کرد که به 

کرد،  ها را در میان اقشار مردمی این بخش منعکس می های مدیریت فرهنگی که همان نگرانی نوبه خود بر ارزیابی مجدد روش
های اصلی محیطی )و اجتماعی/ فرهنگی که در آن افراد از چالش [س فرهنگ پایداری را این گونه تعریف کرد: 6ترغیب شد]

کنند و متعهد به سبک زندگی پایدار هم برای حال و هم برای آینده هستند  های پایدار رفتار می اقتصادی( آگاه هستند، به شیوه
اند که موضوع پایداری برای آینده کسب و کار آنها بسیار  ها بطور جدی تشخیص داده به همین دلیل رهبران شرکت  [  8و  7]  

تواند به عنوان یک منبع فرصت یا منبع تهدید برای رقابت پایدار                 [، زیرا بسته به نحوه مدیریت آنها می91و1حیاتی است]
ای از مسائل  های تامین به طور فزاینده [ عمل کندس برای رقابتی ماندن در بازار جهانی که در آن خریداران جهانی و زنجیره5]

[، با توجه به مسائل پایداری، 99تر هستند] گیرانه پایداری آگاه هستند و بنابراین نیازمند الزامات اجتماعی و زیست محیطی سخت
[س 92اند تا از فلسفه غالب و حداکثرسازی ثروت به سمت فلسفه پایداری شرکتی فراگیرتر حرکت کنند] ها در تلاش بوده شرکت
تر هستند که چنین تهدیدی را به منبع مزیت رقابتی خود تبدیل کنند و نسبت به همتایان خود با مدیریت  وکارهایی موفق کسب

عملیات تجاری خود مطابق با الزامات پایداری بدان متعهد باشندس از نظر تجربی، چنین مدیریتی برای پایداری مزایای فوری از 
[س 93و99جمله صرفه جویی مالی، کاهش تولید زباله و بهبود شرایط کار/ بهداشت و بهبود محصول و خدمات را به همراه دارد]

تعریف کرد: تشخیص یک شرکت از  توان آن را این گونه ای دارد و می تری نسبت به اقتصاد دایره فرهنگ پایداری مفهوم گسترده
شود که فرآیند  هایی تبدیل می های شرکت بر جامعه و جوامع و نیاز به به حداقل رساندن آن، که به فلسفه و ارزش تاثیر فعالیت

تمرکز  سخت های  هایی که تنها بر روی جنبه [س در انجام این کار، بسیاری از شرکت94کند] گیری شرکت را هدایت می تصمیم
]س برعکس، موفقیت 95خورند] های خود، شکست می برای ادغام پایداری در عملیات  سبز های فناوری محور  حل کنند، مانند راه می

های انسانی  ها و رفتارهای سازمانی و استفاده از شبکه مانند دانش فرهنگ سازمانی، نگرش  نرم به شدت تحت تأثیر مدیریت بخش 
داخلی استس به طور خاص، فرهنگ سازمانی به عنوان مهمترین عامل مسئول موفقیت یا شکست سازمانی شناخته شده است            

( اظهار داشت که رفتارهای شرکت ها باید بیانگر فرهنگ پایداری خاص باشد که در آن اهداف 2192[س اکلس و همکاران )93]
کند که  [س این رویکرد فرهنگی اتخاذ تصمیماتی را تروی  می96زیست محیطی و اجتماعی علاوه بر عملکرد مالی، مهم هستند]

[س اصول این رویکرد فرهنگی پیوند نزدیکی با 97ها در بلندمدت است] برد برای محیط، جامعه و شرکت-برد-حاکی از نتای  برد
پایداری آن چیزی است که  مفهوم پایداری دارد، که معنای آن به طور سنتی با تعریف ارائه شده در گزارش برونتلند مرتبط است: 

 [8] کن های آینده برای برآورده کردن نیازهای خود برآورده می نیازهای حال حاضر خود را بدون به خطر انداختن توانایی نسل
کنیم که به طور مداوم و به سرعت در حال تغییر استس فراگیر بودن تحولات دیجیتال  از طرفی دیگر ما در جهانی پویا زندگی می

های دیجیتال فعلی بر زندگی افراد و جوامع مشهود است و ممکن است ادعا  تجربه بشری را دگرگون کرده استس تأثیر فناوری
گرایی فناوری ارتباطات تکامل یافته و شکوفا شده استس اینترنت، شبکه  سابقه استس در طول سه دهه گذشته، هم شود که بی

جهانی وب و ارتباطات سیار به عنصری ذاتی در جامعه امروزی و زندگی هر یک از اعضای آن تبدیل شده استس تجربیات زندگی 
های معمولی که مردم هزاران سال در آن  ور شده است، که به طور قابل توجهی با واقعیت روزمره ما در واقعیت جدیدی غوطه

های گذشته، مفهوم نوآوری دیجیتال تا حد زیادی توسط پژوهشگران برای کسب  [س طی سال98اند، متفاوت است] زندگی کرده
 های دیجیتال برای  [س کسب و کارها عمدتاً به نقش مستمر و تأثیرگذار نوآوری91مزیت رقابتی مورد تایید قرار گرفته است]
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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توانند  ها می پایداری شرکت یک موضوع طولانی مدت و مستمر استس اساساً، موفقیت طولانی مدت و مستمر به این بستگی دارد که چگونه شرکت

های اقتصادی، اجتماعی و زیست محریرطری  ای از سهامداران را برآورده کنندس ضرورت ایجاد تعادل بین خروجی با موفقیت نیازهای طیف گسترده
 [س93مورد تاکید قرار گرفته است] (TBL)توسط مفهوم سطوح پایین سه گانه 

[س  از نظر برخی از محقرقران، 38و37ماند ] کند، زیرا بیشتر از هر فردی زنده می فرهنگ سازمانی نقشی اساسی در تضمین پایداری شرکت ایفا می
های موجرود در  شودس با این حال، اکثر مدل فرهنگ سازمانی به عنوان تنها مهم ترین عامل مسئول موفقیت یا شکست سازمانی در نظر گرفته می

 [س 93فرهنگ سازمانی صرفاً در مورد فرهنگ عمومی سازمانی هستند ]
فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال برخی از مطالعات مفهوم فرهنگ سازمانی را توسعه دادند که مورد توجه متخصصان و مرحرقرقران 

[س فرهنگ سازمرانری 22شود که تأثیر مستقیمی بر نحوه رفتار آنها دارد] می  مدیریت قرار گرفته استس این به عنوان مکانیسم طرز فکر مردم تعریف 
   شرود    دهد، تعریرف مری های تجاری خود را انجام می ها از طریق سازمانی که فعالیت همچنین به عنوان باورها، مفروضات و مجموعه پیچیده ارزش

هرای کرار  یابد ترا شریروه ها گسترش می وکارها در عصر دیجیتال، فرهنگ سازمان های گسترده کسب ها و فعالیت [س با توجه به ظهور فناوری31] 
هرا در مرورد  ای از ارزش دیجیتالی آن را در بر بگیردس از این نظر، اصطلاح فرهنگ سازمانی دیجیتال به عنوان باورهای مشترک، درک و مجموعه

[س فرهنگ سازمانی دیجیتال به بخشی از زندگی سرازمرانری در 22شود] سازی می های تجاری در یک حوزه دیجیتالی مفهوم سازمان دهی فعالیت
هرای  [س اخیراً مسائل مربوط به فرهنگ سازمانی دیجیتال به عنوان بخش یکپارچه سازمان در عصرر فرنراوری41شود] زمینه دیجیتال تبدیل می

های اقتصادی آنلاین به یک سازه نوظهرور  [س از سوی دیگر، نوآوری دیجیتال نیز به دلیل فعالیت49پیشرفته مورد بحث و بررسی قرار گرفته است]
ها رفتار خلاقانه و  [س مفهوم نوآوری دیجیتال ارتباط تنگاتنگی با مفهوم خلاقیت دارد، به این معنی که برای سازمان42شود] برای سازمان تبدیل می
[س 22آیرد] های نوظهور جدید به کار می های جدید برای حل مشکلات تجاری موجود با استفاده از فناوری کندس برخی از روش اجرای آن را حل می

های  ها و فناوری [س نوآوری دیجیتال به عنوان استفاده از مکانیسم23در دهه اخیر مفهوم نوآوری تغییر یا به نوآوری دیجیتالی گسترش یافته است]
[س بحث در 29شود] های تجاری پیشرفته تعریف می اندازی برخی از مدل دیجیتالی پیشرفته برای حل یا بهبود فرآیندهای تجاری موجود و برای راه

[ نشان داده است که فرهنگ سازمانی دیرجریرترال 27مورد ارتباط بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال ذکر شده در مطالعات قبلی]
ه های جدیدی را برای فرآیند کسب و کار از طریق نوآوری ارائ حل ها و راه های دیجیتال است که روش بینی کننده مهمی برای کاربرد فناوری پیش
های کسب و کار پیشرفته فرهنگ سازمانی دیجیتال به طور مثبت برر نروآوری  اند که مدل کندس همچنین تعدادی از نویسندگان استدلال کرده می

 [س49گذارد] دیجیتال سازمانی تأثیر می
 

 های زیر ارائه گردید: ها، فرضیه بر اساس این استدلال
 

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با نوآوری سازمانی دارد.(H1): 3فرضیه 
[س در همین راستا کسب و کارهای 43اند] های اصلی شرکت شناسایی کرده کسب و کارها با هدف توسعه فرهنگ پایداری؛ نوآوری را به عنوان ارزش

ها همران چریرزی  [س این ارزش93کنند] های اصلی خود شناسایی می ها را در قبال جامعه و محیط زیست، به عنوان ارزش پایدار، طیفی از نوآوری
ز ای مشرتررک ا گذارندس با چنین مجموعه گیرند و به آنها احترام می دانند، و مورد تحسین قرار می وکارهای پایدار آن را مطلوب می است که کسب

شود به طرور  [س  این ویژگی که توسط اعضای سازمان درک می44های پایدار به محل ویژه ای برای کار تبدیل می شوند] های اصلی، شرکت ارزش
[س  نوع دوستی شامل منفعت 45های سازمانی فردی است] قابل توجهی از یک شرکت به شرکت دیگر متفاوت است، زیرا مبتنی بر فرهنگ و ارزش

های ترکیربری و  شخصی است و مشروط و اختیاری است؛  زیرا انتظار حمایت متقابل و نگرانی متقابل را داردس همدلی دیدگاهی دارد که به تلاش
کند، که بالاترین سطح نیازهای  کند، و در عین حال، امکان تعقیب اهداف فردی و سازمانی یا خودشکوفایی را فراهم می ادراکات مشترک کمک می

[، زیررا نروع 46های پایدار به هم مرتبط هستند] محیطی اغلب در شرکت های نوآوری و مسئولیت اجتماعی و زیست [س  ارزش93انگیزشی است]
قری محیطی موجود سروکار داردس آنها خلاقیت، ارتباطات باز و رفتار اخلا کنند، نوعی است که با مسائل اجتماعی و زیست نوآوری که آنها تولید می

ها اغلب در شکلی از نوآوری اجتماعی و محیطری  [س این ارزش93کنند] نفعان است، تروی  می را که مربوط به پاسخگویی برای طیف وسیعی از ذی
گذارند، خدمات، محصولات و فرآیندهای خود را  شوند که در آن اعضای سازمانی که هر سه ارزش پایداری را به اشتراک می به نمایش گذاشته می

 [س47کنند] حلی برای مشکلات اجتماعی و محیطی موجود نوآوری می به عنوان راه
 های مدیریت فرهنگی از طریق رویکردی جامع ارائه  های فرهنگی و بازنگری روش مفهوم پایداری چارچوب جدیدی را برای بازطراحی سیاست
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های اقتصادی با استفراده  های جدید برای انجام فعالیت [س مفهوم نوآوری دیجیتال اغلب به عنوان ارائه دهنده راه21یابی به عملکرد برتر تاکید دارند] دست
های بزرگ، اینترنت اشیا، رایانش ابری، واقعیت افزوده  های دیجیتال شامل داده [س اینترنت و فناوری29شود] های دیجیتال شناخته می از اینترنت و فناوری

 های فیزیکی سایبری استس علاوه بر این، نوآوری دیجیتال نشان دهنده یک پدیده نوظهور با اهمیت فزایرنرده بررای و مجازی، هوش مصنوعی و سیستم
[س استفاده قابل توجه از فناوری اطلاعات در فرآیندهای کسب و کار، استراتژی، بازاریابی و توسعره 91و22کسب و کارها در صنعت فناوری اطلاعات است]

 [س 24و23محصول به طور قابل توجهی به نوآوری مدل کسب و کار در صنایع مختلف، از جمله صنایع فناوری اطلاعات کمک کرده است]

[س عرلاوه برر ایرن، 25صنایع انجام شده است ] های توسعه نوآوری دیجیتال در این گونه البته تحقیقات کمی در این ارتباط به منظور بررسی پیش شرط
یرترال یابی به نوآوری دیجر بخشد نادیده گرفتندس دست محققان برخی از عوامل مهم را که روند نوآوری دیجیتال را در صنایع فناوری اطلاعات سرعت می

صنعت فناوری اطلاعات مشکل بوده و یک کار پیچیده است و نیاز زیادی به ایجاد فرهنگ سازمانری دیرجریرترال و های کوچک و متوسط  برای شرکت
دهردس  های دیجیتالی مرتبط با آن داردس اما مطالعات موجود به ندرت مکانیسم بهبود نوآوری دیجیتال را در صنایع فناوری اطلاعات توضریرح مری قابلیت

جیتالی را دی بنابراین، تحقیق حاضر به طور تجربی تأثیر فرهنگ سازمانی پایداری و فرهنگ سازمانی دیجیتال را بر نوآوری دیجیتال در زمینه کسب و کار
انرش شود که مبتنی بر فناوری اطلاعات و ارتبراطرات، د های اقتصادی اطلاق می دهدس کسب و کار دیجیتال به تمام فعالیت مورد بحث و بررسی قرار می

ترر  یرقهای تجاری بسیار زیاد است و این تغییر تمرکز در صنعت فناوری اطلاعات عم دیجیتالی و اطلاعات هستندس اثرات کسب و کار دیجیتال بر سازمان
قرق تح استس در این مقاله به بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی پایداری و فرهنگ سازمانی دیجیتالی در بسترسازی و آمادگی شرکت فناپ زیرساخت با هدف

 نوآوری دیجیتال پرداخته شده استس

[س ارائه خدمات برا 26های تجاری در سراسر جهان تغییر کرده است ] های دیجیتال در قرن بیست و یکم، ماهیت نگرانی پس از گسترش اینترنت و فناوری
[س فررهرنرگ 28و27های کسب و کار جدید است] سازی مدل های سازمانی دیجیتال برای پیاده های دیجیتال نیازمند فرهنگ و قابلیت استفاده از فناوری

هرای  ای از مفروضات مشترک و درک کلی در مرورد شریروه [تعریف شده است، مجموعه 22سازمانی دیجیتال، همان طور که توسط برخی نویسندگان ]
ر دهدس فرهنگ سازمانی دیجیتال به بخشی جدایی ناپذیر برای مدل کسب و کار جدید تبدیل شده است کره آثرا سازمانی در زمینه دیجیتال را نشان می

ها باید فرهنگ محیط کار را توسعه دهند تا بره  های نوظهور، سازمان [س در راستای فناوری21خود را بر آمادگی سازمانی و نوآوری دیجیتال گذاشته است]
هرا  های نوظهور، توانرایری سرازمران [ با توجه به نقش مهم فرهنگ سازمانی دیجیتال برای انطباق با فناوری31های پیشرفته پاسخ دهند ] ظهور فناوری

هرا و مرنرابرع  آوری توانند بهترین استفاده ممکن از منابع فناوری را برای فرآیند نوآوری مدیریت کنندس قابلیت دیجیتال سازمانی با ادغام و بسی  فن می
یری و ها برای مدیریت تحول دیجیتال بدون آمادگی تروانرا کنند که سازمان بخشدس برخی از نویسندگان پیشنهاد می انسانی، فرآیند نوآوری را سرعت می

آوری را های دیجیتالی لازم برای فرآیند آمادگی و نرو های دیجیتالی یک سازمان، دگرگونی و ادغام فناوری منابع با مشکلات جدی مواجه هستندس قابلیت
 [س22کند ] تضمین می

[س شکی نیست 39کند] بنابراین، فرهنگ و قابلیت دیجیتال سازمانی نقش مهمی را برای آمادگی سازمانی برای رسیدن به مدل کسب و کار جدید ایفا می
ال کنندس با این حال، بهبود مستقیم نوآوری دیجیتال با فرهنگ و قابلیرت دیرجریرتر گیری نوآوری دیجیتال اهمیت پیدا می که این ساختارها برای جهت

ال بر های سازمانی هستند و در عین ح کنند که پیامدهای فرهنگ دیجیتال و قابلیت سازمانی کافی نیستس مطالعات موجود عوامل مختلفی را پیشنهاد می
برر  های سازمانی، آمادگی سازمانی است که به طور مرتروالری گذارندس یکی از پیامدهای مهم فرهنگ دیجیتال و قابلیت نوآوری دیجیتال تأثیر مثبت می

 [س32گذارد ] نوآوری دیجیتال تأثیر می

توانرد برر  [، زیرا می33ای با عملکرد پایداری شرکت مرتبط است ] از طرفی دیگر در حوزه پایداری هم بدیهی است که فرهنگ سازمانی به طرق پیچیده
دانند که پایداری شرکتری  [س حتی با وجود اینکه بسیاری از رهبران شرکت می93یابی به آن مفید باشد ] پایداری شرکت تأثیر منفی بگذارد یا برای دست

ضمین کنند ها باید تصمیم خود را با فرهنگ سازمانی همسو کنند تا توسعه پایدار را ت توان از طریق فرهنگ سازمانی پایدار به دست آورد، و شرکت را می
 [س35اند تا پایداری را در فرهنگ سازمانی خود بگنجانند ] [، آنها در تلاش بوده34]

که از  های دیجیتال، برداری و جذب فناوری اصطلاح آمادگی سازمانی نشان دهنده توانایی شرکت برای تنظیم منابع موجود خود برای پذیرش موثر، بهره 
های دیجریرترال از  کنیم که هر دو دیجیتال سازمانی فرهنگ و قابلیت [س در مطالعه حاضر، ما فرض می36کند ] های نوآورانه پشتیبانی می اجرای فعالیت

ترأثریرر  کنندس در مطالعه حاضرر، مرا کنند که در نهایت افزایش نوآوری دیجیتال را تعیین می های نوظهور پشتیبانی می تنظیم منابع سازمانی با فناوری
نرگ کنیمس هدف این مطالعه شناسایی ارتباط بین فررهر ای آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی پایداری دیجیتال و نوآوری دیجیتال را فرض می واسطه

 پردازدس  پایداری دیجیتال سازمانی و نوآوری دیجیتال استس این مطالعه همچنین به بررسی نقش آمادگی سازمانی می
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 بررسی ادبیات

 
توانند  ها می پایداری شرکت یک موضوع طولانی مدت و مستمر استس اساساً، موفقیت طولانی مدت و مستمر به این بستگی دارد که چگونه شرکت

های اقتصادی، اجتماعی و زیست محریرطری  ای از سهامداران را برآورده کنندس ضرورت ایجاد تعادل بین خروجی با موفقیت نیازهای طیف گسترده
 [س93مورد تاکید قرار گرفته است] (TBL)توسط مفهوم سطوح پایین سه گانه 

[س  از نظر برخی از محقرقران، 38و37ماند ] کند، زیرا بیشتر از هر فردی زنده می فرهنگ سازمانی نقشی اساسی در تضمین پایداری شرکت ایفا می
های موجرود در  شودس با این حال، اکثر مدل فرهنگ سازمانی به عنوان تنها مهم ترین عامل مسئول موفقیت یا شکست سازمانی در نظر گرفته می

 [س 93فرهنگ سازمانی صرفاً در مورد فرهنگ عمومی سازمانی هستند ]
فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال برخی از مطالعات مفهوم فرهنگ سازمانی را توسعه دادند که مورد توجه متخصصان و مرحرقرقران 

[س فرهنگ سازمرانری 22شود که تأثیر مستقیمی بر نحوه رفتار آنها دارد] می  مدیریت قرار گرفته استس این به عنوان مکانیسم طرز فکر مردم تعریف 
   شرود    دهد، تعریرف مری های تجاری خود را انجام می ها از طریق سازمانی که فعالیت همچنین به عنوان باورها، مفروضات و مجموعه پیچیده ارزش

هرای کرار  یابد ترا شریروه ها گسترش می وکارها در عصر دیجیتال، فرهنگ سازمان های گسترده کسب ها و فعالیت [س با توجه به ظهور فناوری31] 
هرا در مرورد  ای از ارزش دیجیتالی آن را در بر بگیردس از این نظر، اصطلاح فرهنگ سازمانی دیجیتال به عنوان باورهای مشترک، درک و مجموعه

[س فرهنگ سازمانی دیجیتال به بخشی از زندگی سرازمرانری در 22شود] سازی می های تجاری در یک حوزه دیجیتالی مفهوم سازمان دهی فعالیت
هرای  [س اخیراً مسائل مربوط به فرهنگ سازمانی دیجیتال به عنوان بخش یکپارچه سازمان در عصرر فرنراوری41شود] زمینه دیجیتال تبدیل می

های اقتصادی آنلاین به یک سازه نوظهرور  [س از سوی دیگر، نوآوری دیجیتال نیز به دلیل فعالیت49پیشرفته مورد بحث و بررسی قرار گرفته است]
ها رفتار خلاقانه و  [س مفهوم نوآوری دیجیتال ارتباط تنگاتنگی با مفهوم خلاقیت دارد، به این معنی که برای سازمان42شود] برای سازمان تبدیل می
[س 22آیرد] های نوظهور جدید به کار می های جدید برای حل مشکلات تجاری موجود با استفاده از فناوری کندس برخی از روش اجرای آن را حل می

های  ها و فناوری [س نوآوری دیجیتال به عنوان استفاده از مکانیسم23در دهه اخیر مفهوم نوآوری تغییر یا به نوآوری دیجیتالی گسترش یافته است]
[س بحث در 29شود] های تجاری پیشرفته تعریف می اندازی برخی از مدل دیجیتالی پیشرفته برای حل یا بهبود فرآیندهای تجاری موجود و برای راه

[ نشان داده است که فرهنگ سازمانی دیرجریرترال 27مورد ارتباط بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال ذکر شده در مطالعات قبلی]
ه های جدیدی را برای فرآیند کسب و کار از طریق نوآوری ارائ حل ها و راه های دیجیتال است که روش بینی کننده مهمی برای کاربرد فناوری پیش
های کسب و کار پیشرفته فرهنگ سازمانی دیجیتال به طور مثبت برر نروآوری  اند که مدل کندس همچنین تعدادی از نویسندگان استدلال کرده می

 [س49گذارد] دیجیتال سازمانی تأثیر می
 

 های زیر ارائه گردید: ها، فرضیه بر اساس این استدلال
 

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با نوآوری سازمانی دارد.(H1): 3فرضیه 
[س در همین راستا کسب و کارهای 43اند] های اصلی شرکت شناسایی کرده کسب و کارها با هدف توسعه فرهنگ پایداری؛ نوآوری را به عنوان ارزش

ها همران چریرزی  [س این ارزش93کنند] های اصلی خود شناسایی می ها را در قبال جامعه و محیط زیست، به عنوان ارزش پایدار، طیفی از نوآوری
ز ای مشرتررک ا گذارندس با چنین مجموعه گیرند و به آنها احترام می دانند، و مورد تحسین قرار می وکارهای پایدار آن را مطلوب می است که کسب

شود به طرور  [س  این ویژگی که توسط اعضای سازمان درک می44های پایدار به محل ویژه ای برای کار تبدیل می شوند] های اصلی، شرکت ارزش
[س  نوع دوستی شامل منفعت 45های سازمانی فردی است] قابل توجهی از یک شرکت به شرکت دیگر متفاوت است، زیرا مبتنی بر فرهنگ و ارزش

های ترکیربری و  شخصی است و مشروط و اختیاری است؛  زیرا انتظار حمایت متقابل و نگرانی متقابل را داردس همدلی دیدگاهی دارد که به تلاش
کند، که بالاترین سطح نیازهای  کند، و در عین حال، امکان تعقیب اهداف فردی و سازمانی یا خودشکوفایی را فراهم می ادراکات مشترک کمک می

[، زیررا نروع 46های پایدار به هم مرتبط هستند] محیطی اغلب در شرکت های نوآوری و مسئولیت اجتماعی و زیست [س  ارزش93انگیزشی است]
قری محیطی موجود سروکار داردس آنها خلاقیت، ارتباطات باز و رفتار اخلا کنند، نوعی است که با مسائل اجتماعی و زیست نوآوری که آنها تولید می

ها اغلب در شکلی از نوآوری اجتماعی و محیطری  [س این ارزش93کنند] نفعان است، تروی  می را که مربوط به پاسخگویی برای طیف وسیعی از ذی
گذارند، خدمات، محصولات و فرآیندهای خود را  شوند که در آن اعضای سازمانی که هر سه ارزش پایداری را به اشتراک می به نمایش گذاشته می

 [س47کنند] حلی برای مشکلات اجتماعی و محیطی موجود نوآوری می به عنوان راه
 های مدیریت فرهنگی از طریق رویکردی جامع ارائه  های فرهنگی و بازنگری روش مفهوم پایداری چارچوب جدیدی را برای بازطراحی سیاست
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

کرنردس  کند و به عنوان پل ارتباطی بین فرهنگ دیجیتال سازمانی و نوآوری دیجیتال عمل مری با این دیدگاه، آمادگی سازمانی نقش مهمی ایفا می
توان به کمک این منطق توضیح داد و توجیه کردس فرهنرگ  نقش میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال را می

کند که پایه و اساس نوآوری دیجیتال هستندس بنرابررایرن،  ها را فراهم می ای از ارزش ها، مفروضات مشترک و مجموعه سازمانی دیجیتال زیرساخت
کند که در نرهرایرت  های استاندارد را تضمین می ای از ارزش شود که فرهنگ دیجیتال سازمانی توسعه مفروضات مشترک و مجموعه استدلال می

 [س22دهد] نوآوری دیجیتال را افزایش می
 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال. .(H7) 3فرضیه 

[س مهمترین دلریرل 91نیز بیان گردید؛ کسب و کارها برای موفقیت به نوآوری دیجیتال به یک پدیده نوظهور نیازدارند ] 6همانگونه که در فرضیه 
افزایی نیروی انسانری  [س کسب و کارها به کمک همسویی و هم 27باشد] های کسب و کارها  می های دیجیتال در فعالیت آن؛ اثرات فزاینده  فناوری

 های تجاری خود اقدام کنندس توانایی کسب و کرارهرا کنند تا برای بهبودهای  لازم و مناسب در فعالیت و فناوری موجود، به طور مستمر تلاش می
[س بنابراین، آمادگی سازمانی عامل موثری 51باشد] برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مستقیم بر نوآوری دیجیتال سازمانی تأثیرگذار می

نماید و به عنوان پل ارتبراطری  [س  این نگرش که، آمادگی سازمانی نقش مهمی ایفا می55باشد] یابی به نوآوری دیجیتال در سازمان می برای دست
کند تاثیر زیادی در کسب و کار داردس نقش میانجی آمادگی سازمانی بریرن فررهرنرگ  بین فرهنگ پایداری سازمانی و نوآوری دیجیتال عمل می

ای از  توان به کمک این منطق توضیح داد و توجیه نمودس چرا که فرهنگ سازمانی پایداری مرجرمروعره سازمانی پایداری و نوآوری دیجیتال را می
را تواند نوآوری دیجیتال برای تحقق پایرداری  ها به سمت الزامات پایداری بوده و می کند که پایه و اساس حرکت سازمان هایی را فراهم می ارزش

را های استانداردهای پایداری  ای از ارزش شود که فرهنگ پایداری سازمانی توسعه مفروضات مشترک و مجموعه فراهم نمایدس بنابراین، استدلال می
 دهدس کند که در نهایت نوآوری دیجیتال را افزایش می تضمین می

 چارچوب مفهومی پژوهش
باشد و یکی  نمایش داده شده استس این مدل در شرکت فناپ زیرساخت در حال استقرار می 9مدل کلان بکارگرفته شده در این پژوهش در شکل 
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دهد و مفهوم مسئولیت اجتماعی  هایی را برای مدیریت صحیح منابع عمومی توسعه می گیرد، شیوه کند که مراقبت از محیط زیست را در بر می می
[ س این مفهوم مستلزم رویکردی نوآورانه نه تنها در زمینه خدمات فرهنگی و ارائه خدمات در حوزه فرهنگ، برلرکره 48رساند] را به منصه ظهور می

 هایی را در راستای مفهوم مدیریرت هایی که نوآوری گذاری در جوامع محلی است سازمان مندان و سرمایه گیری روابط بلندمدت با علاقه برای شکل
هرای  وهها، فرآیندها و ابزارهای مدیریتی خود را بهبود بخشند و در عین حال روابط خود را با گرر کنند، باید به طور مداوم سیستم پایدار معرفی می

 [س93نفع مختلف مدیریت کنند] ذی

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد. .(H2) 2فرضیه 
های جدید به منظور حل مشکلات موجود از طرریرق  نوآوری دیجیتال نشان دهنده مکانیسمی است که رفتار خلاقانه سازمان را برای اجرای روش

وکار دارد، توانایی  های پیشرفته برای حل مشکلات کسب [س سازمانی که تمایل بیشتری به استفاده از فناوری21گیرد ] های نوظهور در بر می فناوری
در دهدس اطمینان و اعتبار سرازمران  وکار جدید ارائه می سازی و بسی  منابع موجود برای ایجاد فرآیند کسب های بهتری را برای یکپارچه و مهارت

[س این توانایی شررکرت براعرث 22بخشد ] مورد توانایی آن در استفاده بهینه از منابع انسانی و فناوری موجود، سطح نوآوری دیجیتال را بهبود می
[س  فرهنگ سازمانری دیرجریرترال 51بخشد] شود که به نوبه خود نوآوری دیجیتال سازمانی را بهبود می افزایش سطح یکپارچگی منابع موجود می

ه شود کر کند که پایه و اساس نوآوری دیجیتال هستندس بنابراین، استدلال می ها را فراهم می ای از ارزش ها، مفروضات مشترک و مجموعه زیرساخت
کند که در نهایت نوآوری دیرجریرترال را  های استاندارد را تضمین می ای از ارزش فرهنگ دیجیتال سازمانی توسعه مفروضات مشترک و مجموعه

 [س22دهد] افزایش می

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی دارد. (H3): 1فرضیه 
 ها را در بین اعضای سرازمران تسرهریرل انداز و اشتراک ارزش های پایداری مبتنی بر فرهنگ سازمانی پایدار؛ چشم ها و ارزش از آنجایی که دیدگاه

ا ها به طور مثربرت بر شوندس از نظر تجربی، ارتباط مؤثر بینش و ارزش ها متعهد می انداز و ارزش کنند، اعضای سازمان از نظر احساسی به چشم می
[س  چشم 59های مختلف مرتبط است] ها و محیط تعهد عاطفی، دلبستگی عاطفی، و تمایل به ماندن در سازمان، در میان اعضای سازمان در فرهنگ

ضای برد و سطح بالاتری از تعهد فردی را در بین اع یابی به هدف را بالا می انداز مؤثر و ارتباطات ارزشی همچنین سطح ارزش ذاتی مرتبط با دست
 [س93کند] می  سازمان به چشم انداز مشترک و اهداف سازمانی ایجاد 

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی دارد..(H4)4فرضیه 
س[ فرهنگ سازمانی 52های تجاری است] توسعه بیش از حد منابع فناورانه مستلزم استفاده بهتر از منابع انسانی و فناوری موجود برای بهبود فعالیت

[س 53] دهد های تجاری افزایش می کند، توانایی سازمانی را برای استفاده از منابع خود برای عملکرد بهتر فعالیت که از تحول دیجیتال پشتیبانی می
هرای کسرب و کرار  بینی کننده قابل توجهی از آمادگی سازمانی برای اجرای مدل به گفته برخی از نویسندگان، فرهنگ سازمانی دیجیتال پیش

[س علاوه بر این، برخی از محققین دریافتند که فرهنگ سازمانی دیجریرترال کره نریرازهرای 22باشد] های دیجیتال می آوری پیشرفته با کمک فن
 [س27کند، تأثیر مثبتی بر آمادگی سازمانی در عصر دیجیتال دارد] دیجیتالی شدن را برآورده می

 آمادگی سازمانی رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد. .(H5) 5فرضیه 
های دیجیتال در  [س دلایل این پدیده نوظهور به دلیل دخالت فناوری91شود] نوآوری دیجیتال به یک پدیده نوظهور برای سازمان تجاری تبدیل می

هرای  ها به طور مستمر در تلاش هستند تا نیروی انسانی و فناوری موجود را برای بهبود لازم در فعرالریرت [س  سازمان27های تجاری است] فعالیت
ر سازی و استفاده کنندس توانایی شرکت برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مثبت بر نوآوری دیجیتال سازمانری ترأثریر تجاری خود پیاده

[س سطح آمادگی بالاتر، ترعرهرد 22یابی به نوآوری دیجیتال سازمانی است] ]س بنابراین، آمادگی سازمانی وسیله ارزشمندی برای دست51گذارد] می
[  54شود] ای از نوآوری دیجیتال تلقی می تواند بهترین استفاده ممکن از منابع را تعیین کند و این به عنوان نشانه دهد که می سازمان را افزایش می
[ علاوه برر 22دهد] بخشند، این سطح نوآوری دیجیتال را افزایش می ها سطح آمادگی منابع انسانی و فناوری خود را بهبود می هنگامی که سازمان
[س با ایرن دیردگراه، آمرادگری 36دهد] شود که سطح بالاتری از آمادگی سازمانی، سطح نوآوری دیجیتال سازمانی را افزایش می این، استدلال می

کندس نقش میانجری آمرادگری  کند و به عنوان پل ارتباطی بین فرهنگ دیجیتال سازمانی و نوآوری دیجیتال عمل می سازمانی نقش مهمی ایفا می
 [س22توان به کمک این منطق توضیح داد و توجیه کرد] سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال را می

 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال. .(H6) 6فرضیه 
هرای  [س دلایل این پدیده نوظهور به دلیل دخالت فناوری91نوآوری دیجیتال به یک پدیده نوظهور برای سازمان و کسب و کارها تبدیل شده است]

ها به طور مستمر در تلاش هستند تا نیروی انسانی و فناوری موجود را برای بهبود لازم  [س سازمان27های کسب و کار می باشد] دیجیتال در فعالیت
ل سازی و استفاده کنندس توانایی شرکت برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مثبت بر نوآوری دیرجریرترا های تجاری خود پیاده در فعالیت

 [س 55یابی به نوآوری دیجیتال سازمانی است] [س بنابراین، آمادگی سازمانی وسیله ارزشمندی برای دست 51گذارد] سازمانی تأثیر می
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کرنردس  کند و به عنوان پل ارتباطی بین فرهنگ دیجیتال سازمانی و نوآوری دیجیتال عمل مری با این دیدگاه، آمادگی سازمانی نقش مهمی ایفا می
توان به کمک این منطق توضیح داد و توجیه کردس فرهنرگ  نقش میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال را می

کند که پایه و اساس نوآوری دیجیتال هستندس بنرابررایرن،  ها را فراهم می ای از ارزش ها، مفروضات مشترک و مجموعه سازمانی دیجیتال زیرساخت
کند که در نرهرایرت  های استاندارد را تضمین می ای از ارزش شود که فرهنگ دیجیتال سازمانی توسعه مفروضات مشترک و مجموعه استدلال می

 [س22دهد] نوآوری دیجیتال را افزایش می
 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال. .(H7) 3فرضیه 

[س مهمترین دلریرل 91نیز بیان گردید؛ کسب و کارها برای موفقیت به نوآوری دیجیتال به یک پدیده نوظهور نیازدارند ] 6همانگونه که در فرضیه 
افزایی نیروی انسانری  [س کسب و کارها به کمک همسویی و هم 27باشد] های کسب و کارها  می های دیجیتال در فعالیت آن؛ اثرات فزاینده  فناوری

 های تجاری خود اقدام کنندس توانایی کسب و کرارهرا کنند تا برای بهبودهای  لازم و مناسب در فعالیت و فناوری موجود، به طور مستمر تلاش می
[س بنابراین، آمادگی سازمانی عامل موثری 51باشد] برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مستقیم بر نوآوری دیجیتال سازمانی تأثیرگذار می

نماید و به عنوان پل ارتبراطری  [س  این نگرش که، آمادگی سازمانی نقش مهمی ایفا می55باشد] یابی به نوآوری دیجیتال در سازمان می برای دست
کند تاثیر زیادی در کسب و کار داردس نقش میانجی آمادگی سازمانی بریرن فررهرنرگ  بین فرهنگ پایداری سازمانی و نوآوری دیجیتال عمل می

ای از  توان به کمک این منطق توضیح داد و توجیه نمودس چرا که فرهنگ سازمانی پایداری مرجرمروعره سازمانی پایداری و نوآوری دیجیتال را می
را تواند نوآوری دیجیتال برای تحقق پایرداری  ها به سمت الزامات پایداری بوده و می کند که پایه و اساس حرکت سازمان هایی را فراهم می ارزش

را های استانداردهای پایداری  ای از ارزش شود که فرهنگ پایداری سازمانی توسعه مفروضات مشترک و مجموعه فراهم نمایدس بنابراین، استدلال می
 دهدس کند که در نهایت نوآوری دیجیتال را افزایش می تضمین می

 چارچوب مفهومی پژوهش
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 های پژوهش یافته
 های توصیفی یافته

درصد  5/68دهنده  نفر پاسخ 81دهندگان از آمار توصیفی )آزمون فراوانی( استفاده شده استس از تعداد  های پاسخ در این پژوهش برای توصیف ویژگی
شودس در خصوص سن نیز، افرادی  درصد شامل می 7/46درصد زن بودندس بیشترین فراوانی از نظر تحصیلات را مقطع کارشناسی با  5/39ها مرد و  آن

 درصد( را به خود اختصاص داده بودس 49/ 7سال بیشترین فراوانی) 31-41با طبقه سنی 
 گیری برازش مدل اندازه

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفراده گرردیرده  ها از روش مدل در این پژوهش برای بررسی برازش مدل و تحلیل داده
دو  از استس به همین دلیل، برازش مدل پژوهش با استفاده از معیارهای پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شدس برای بررسی میزان پایرایری

بایست بزرگترر یرا  آورده شده است( و پایایی ترکیبی استفاده شدس باید خاطر نشان کرد که مقدار این دو معیار می 9معیار آلفای کرونباخ )در جدول
نامه  نیز توسط دو معیار روایی همگرا و روایری  قابل قبول باشدس همچنین، روایی پرسش  گیری باشد  تا پایایی در مورد آن مدل اندازه 7/1مساوی با 

بزرگتر یا بایست  واگرا بررسی گردیدس برای ارزیابی روایی همگرا از معیار میانگین واریانس استخراج شده استفاده شد که مقدار قابل قبول برای آن می
 باشدس ( می2[س نتای  این معیارها مطابق جدول ) 58باشد ] 5/1مساوی 

 

 CR AVE آماره تی بار عاملی سوالات سازه

  

  

 نوآوری دیجیتال
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Q0 816/1 224/91 

Q9 874/1 674/92 
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 آمادگی سازمانی

Q1 829/1 821/24   
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Q1 821/1 589/32 

Q3 778/1 314/99 

Q12 881/1 813/45 

Q11 713/1 852/24 

Q10 811/1 321/33 

  

  

 فرهنگ سازمانی پایدار

Q19 792/1 184/35   
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Q11 671/1 777/22 

Q11 726/1 846/28 
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 فرهنگ سازمانی دیجیتال

Q13 849/1 385/92   

  

15121 

  

  

15514 
Q02 691/1 316/99 

Q01 622/1 584/95 

Q00 727/1 647/97 
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ترال یجیبرای تحقق هدف پژوهش، با توجه به مبانی نظری از الگوی زیر استفاده شده استس در این چارچوب فرهنگ سازمانی پایدار و فرهنگ سازمانی د
 باشندس متغیر مستقل، نوآوری دیجیتال متغیر وابسته و متغیر آمادگی سازمانی به عنوان متغیر میانجی می
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 روش شناسی تحقیق
 ها جامعه، نمونه و شیوه جمع آوری داده

 مقاله حاضر با رویکرد توصیفی پیمایشی و با هدف کاربردی  استس هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه مدلی جهت بررسی ارتباط میان فرهنگ سرازمرانری
شرکت  باشدس جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان پایدار و فرهنگ سازمانی دیجیتال با نوآوری دیجیتال با وجود متغیر میانجی آمادگی سازمانی می

مخدوش، تجزیه و تحلیل آماری روی   های نامه  با کنار گذاشتن پرسشس  گیری تصادفی مورد بررسی قرار گرفتند باشد و با روش نمونه فناب زیرساخت می
( آورده 9شده است که جزییات آن در جردول)  نامه  استفاده آوری اطلاعات مورد نیاز این پژوهش از ابزار پرسش نامه  انجام شدس جهت جمع پرسش  81

 شده استس
 

 منبع متغیر آلفای کرونباخ تعداد 

 ]22] 781/1 6 نوآوری دیجیتال

 ]22] 858/1 6 آمادگی سازمانی

 ]22] 886/1 4 فرهنگ سازمانی دیجیتال

 محقق ساخته شده 812/1 6 فرهنگ سازمانی پایدار

 های پژوهش نامه  . منابع و ابعاد پرسش3جدول

و اطرمریرنران از نامه   اند، برای ارزیابی پایایی پرسش های مرتبط پرداخته فرهنگ سازمانی پایدار از سوی اساتید که به پژوهش  نامه  علاوه بر تأیید پرسش
گیری هر یک از  آمده استس برای اندازه 9گیری تحقیق نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که مقادیر آن در جدول شماره  هماهنگی درونی ابزار اندازه

 Smart PLSو  SPSSwin19افزارهای   ها نیز با استفاده از نرم بسیار موافقم( استفاده شده استس داده -5بسیار مخالفم تا  -9ها نیز از طیف لیکرت ) سؤال

 157های ساختاری استفاده شدس  باید خاطرنشان کرد که حداقل مقدار قابل قبول برای آلفرای کررونربراخ  سازی معادله تجزیه و تحلیل شدند و از مدل 2
بوده، بنابراین پژوهش حاضر از این لحراظ دارای  7/1جایی که ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای هر کدام از متغیرها بیش از  [س از آن 57باشد ] می

 باشدس پایایی می

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
118



 

 

  مقاله 
 های پژوهش یافته
 های توصیفی یافته

درصد  5/68دهنده  نفر پاسخ 81دهندگان از آمار توصیفی )آزمون فراوانی( استفاده شده استس از تعداد  های پاسخ در این پژوهش برای توصیف ویژگی
شودس در خصوص سن نیز، افرادی  درصد شامل می 7/46درصد زن بودندس بیشترین فراوانی از نظر تحصیلات را مقطع کارشناسی با  5/39ها مرد و  آن

 درصد( را به خود اختصاص داده بودس 49/ 7سال بیشترین فراوانی) 31-41با طبقه سنی 
 گیری برازش مدل اندازه

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفراده گرردیرده  ها از روش مدل در این پژوهش برای بررسی برازش مدل و تحلیل داده
دو  از استس به همین دلیل، برازش مدل پژوهش با استفاده از معیارهای پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شدس برای بررسی میزان پایرایری

بایست بزرگترر یرا  آورده شده است( و پایایی ترکیبی استفاده شدس باید خاطر نشان کرد که مقدار این دو معیار می 9معیار آلفای کرونباخ )در جدول
نامه  نیز توسط دو معیار روایی همگرا و روایری  قابل قبول باشدس همچنین، روایی پرسش  گیری باشد  تا پایایی در مورد آن مدل اندازه 7/1مساوی با 

بزرگتر یا بایست  واگرا بررسی گردیدس برای ارزیابی روایی همگرا از معیار میانگین واریانس استخراج شده استفاده شد که مقدار قابل قبول برای آن می
 باشدس ( می2[س نتای  این معیارها مطابق جدول ) 58باشد ] 5/1مساوی 

 

 CR AVE آماره تی بار عاملی سوالات سازه

  

  

 نوآوری دیجیتال

Q1 756/1 916/37   

  

  

15884 

  

  

  

15713 

Q0 816/1 224/91 

Q9 874/1 674/92 

Q1 826/1 119/55 

Q1 732/1 144/53 

Q1 895/1 695/82 

  

  

 آمادگی سازمانی

Q1 829/1 821/24   

  

  

15818 

  

  

  

15615 

Q1 821/1 589/32 

Q3 778/1 314/99 

Q12 881/1 813/45 

Q11 713/1 852/24 

Q10 811/1 321/33 

  

  

 فرهنگ سازمانی پایدار

Q19 792/1 184/35   

  

  

15857 

  

  

  

15519 

Q11 671/1 777/22 

Q11 726/1 846/28 

Q11 797/1 335/47 

Q11 844/1 271/32 

Q11 773/1 122/79 

  

 فرهنگ سازمانی دیجیتال

Q13 849/1 385/92   

  

15121 

  

  

15514 
Q02 691/1 316/99 

Q01 622/1 584/95 

Q00 727/1 647/97 

های پژوهش . بار عاملی، آماره تی، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شده سازه2جدول   
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 
 

 نتیجه tآماره  متغیرها

 تایید شد 799/26 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیجیتال

 تایید شد 147/95 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار

 تایید شد 467/99 نوآوری دیجیتال ← آمادگی سازمانی

 تایید شد 794/96 نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی دیجیتال

 تایید شد 216/32 نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی پایدار

 . سطح معناداری روابط بین متغیرها4جدول

گریرری و برخرش سراخرتراری  ( معیارهای دیگری هستند که برای متصل کردن بخش اندازه2Q( و مقدار معیار سنجش)2f(، اندازه تأثیر)2Rضریب تعیین)
 روندس سازی معادلات ساختاری به کار می مدل

 ضریب تعیین  

(2R) 

 اندازه تأثیر

(2f) 

 مقدار معیار سنجش

 (I-SSE/SSO) 

 488/1 ە 445/1 آمادگی سازمانی

 561/1 ە 535/1 نوآوری دیجیتال

 _ 425/1 _ آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیجیتال
 _ 328/1 _ آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار
 _ 442/1 _ نوآوری دیجیتال ← آمادگی سازمانی

 _ 555/1 _ نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی دیجیتال
 _ 679/1 _ نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی پایدار

 زا و مقادیر کیفیت مدل ساختاری . اثرات بر متغیر درون5جدول

 
برای اندازه تأثیر و مقدار معیار سنجش، به عرنروان مرقردار  1535و  1595، 1512، و سه مقدار  51[51برای ضریب تعیین ] 1567و  1533،   1591سه مقدار 

 [، که مقادیر بدست آمده نشان از قابل قبول بودن برازش مدل ساختاری استس61]اند  ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده
 سنجش مدل کلی

شرده ها اشاره شد از شاخصی به اسم نیکویی برازش، معررفری  گیری و مدل ساختاری که در بالا به آن علاوه بر معیارهای مذکور جهت سنجش مدل اندازه
دهدس در  گیری و ساختاری را مدنظر قرار می [س این معیار هر دو مدل اندازه69کنیم] ( برای سنجش کلی مدل استفاده می2114توسط تننهاوس و همکاران )

 گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کرنرتررل تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه واقع، توسط این معیار محقق می
 [62اند] را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای آن معرفی نموده 1536و  1525، 1519( سه مقدار 9189نمایدس فورنل و لارکر )

 (1 رابطه

 = 
 

 ( نشان از برازش کلی قوی برای مدل پژوهش داردس543/1با توجه به مقادیر معیار برای سنجش مدل کلی، عدد به دست آمده )
 های تحقیق آزمون فرضیه

ابررایرن، های پژوهش خود بپردازدس بنر یابد که به بررسی و آزمودن فرضیه گیری، ساختاری و مدل کلی محقق اجازه می های اندازه پس از بررسی برازش مدل
در دو  اریاثرات متغیرهای تم نوآوری دیجیتال، آمادگی سازمانی، فرهنگ سازمانی پایدار و فرهنگ سازمانی دیجیتال با استفاده از روش معادلات ساخرتر

 درج شده استس 6ها و تخمین استاندارد برای بررسی شدت تأثیر متغیرها بر هم بررسی و نتای  در جدول  حالت اعداد معناداری برای بررسی فرضیه

 

 

 مقاله 

نریرز بررای         AVEباشد، همچنین مرقردار  بیشتر می 7/1های پژوهش از  ( مشخص است، تمامی مقادیر پایایی ترکیبی سازه2همان گونه که از جدول )
 باشدس  بدست آمده است، و این مطلب مؤید این است که پایایی و روایی همگرای مدل پژوهش در حد قابل قبول می 5/1سازه ها بزرگتر از 

مقایسه های دیگر در مدل پژوهش  های یک متغیر با شاخص بایست میزان تفاوت بین شاخص علاوه بر پایایی و روایی همگرا، برای بررسی روایی واگرا، می
گرددس برای این کار یک ماترریرس  هر متغیر با مقادیر ضرایب همبستگی بین متغیرهای مرتبه اول، محاسبه می  AVEشودس این کار از طریق مقایسه جذر 

هر متغیر و مقادیر پایین قطر اصلی ضرایب همبستگی بین هر متغیر با متغیررهرای دیرگرر  AVEدهیم که مقادیر قطر اصلی آن جذر  ضرایب  تشکیل می
 ( این مقادیر نشان داده شده استس3[ در جدول ) 57باشد ] می

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 س  بررسی روایی واگرای پژوهش3جدول
 
 

 برازش مدل ساختاری
( آورده شده استس لازم به 4ها و نتای  آزمون در قالب جدول ) باشدس خروجی ترین شاخص برازش مدل ساختاری، ضرایب مسیر و معناداری آن می اساسی

 رساندس معنادار بودن رابطه را می 9516توجه کرد و مقدار استاندارد بالای قدر مطلق  tذکر است برای بررسی معنادار بودن روابط باید به مقادیر آماره
 

دارای سطح مناسبی از معناداری بوده و ترایریرد  پژوهشهای  در نتیجه فرضیه  بوده و  9516بیشتر از   ضریب مربوط به مسیر متغیرهای پژوه  همگی
 دهدس ( نتای  آزمون معناداری را نشان می4شوندس جدول ) می

 ( سطح معناداری مدل تحقیق3شکل

فرهنگ سازمانی  نوآوری دیجیتال سازه ها
 دیجیتال

فرهنگ سازمانی  آمادگی سازمانی
 پایدار

    838/1 نوآوری دیجیتال

فرهنگ سازمانی 
 دیجیتال

272/1 779/1   

  777/1 426/1 461/1 آمادگی سازمانی

فرهنگ سازمانی 
 پایدار

365/1 564/1 531/1 717/1 
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 مقاله 
 

 نتیجه tآماره  متغیرها

 تایید شد 799/26 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیجیتال

 تایید شد 147/95 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار

 تایید شد 467/99 نوآوری دیجیتال ← آمادگی سازمانی

 تایید شد 794/96 نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی دیجیتال

 تایید شد 216/32 نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی پایدار

 . سطح معناداری روابط بین متغیرها4جدول

گریرری و برخرش سراخرتراری  ( معیارهای دیگری هستند که برای متصل کردن بخش اندازه2Q( و مقدار معیار سنجش)2f(، اندازه تأثیر)2Rضریب تعیین)
 روندس سازی معادلات ساختاری به کار می مدل

 ضریب تعیین  

(2R) 

 اندازه تأثیر

(2f) 

 مقدار معیار سنجش

 (I-SSE/SSO) 

 488/1 ە 445/1 آمادگی سازمانی

 561/1 ە 535/1 نوآوری دیجیتال

 _ 425/1 _ آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیجیتال
 _ 328/1 _ آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار
 _ 442/1 _ نوآوری دیجیتال ← آمادگی سازمانی

 _ 555/1 _ نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی دیجیتال
 _ 679/1 _ نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی پایدار

 زا و مقادیر کیفیت مدل ساختاری . اثرات بر متغیر درون5جدول

 
برای اندازه تأثیر و مقدار معیار سنجش، به عرنروان مرقردار  1535و  1595، 1512، و سه مقدار  51[51برای ضریب تعیین ] 1567و  1533،   1591سه مقدار 

 [، که مقادیر بدست آمده نشان از قابل قبول بودن برازش مدل ساختاری استس61]اند  ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده
 سنجش مدل کلی

شرده ها اشاره شد از شاخصی به اسم نیکویی برازش، معررفری  گیری و مدل ساختاری که در بالا به آن علاوه بر معیارهای مذکور جهت سنجش مدل اندازه
دهدس در  گیری و ساختاری را مدنظر قرار می [س این معیار هر دو مدل اندازه69کنیم] ( برای سنجش کلی مدل استفاده می2114توسط تننهاوس و همکاران )

 گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کرنرتررل تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه واقع، توسط این معیار محقق می
 [62اند] را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای آن معرفی نموده 1536و  1525، 1519( سه مقدار 9189نمایدس فورنل و لارکر )

 (1 رابطه

 = 
 

 ( نشان از برازش کلی قوی برای مدل پژوهش داردس543/1با توجه به مقادیر معیار برای سنجش مدل کلی، عدد به دست آمده )
 های تحقیق آزمون فرضیه

ابررایرن، های پژوهش خود بپردازدس بنر یابد که به بررسی و آزمودن فرضیه گیری، ساختاری و مدل کلی محقق اجازه می های اندازه پس از بررسی برازش مدل
در دو  اریاثرات متغیرهای تم نوآوری دیجیتال، آمادگی سازمانی، فرهنگ سازمانی پایدار و فرهنگ سازمانی دیجیتال با استفاده از روش معادلات ساخرتر

 درج شده استس 6ها و تخمین استاندارد برای بررسی شدت تأثیر متغیرها بر هم بررسی و نتای  در جدول  حالت اعداد معناداری برای بررسی فرضیه

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
121

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 گیری و پیشنهادات نتیجه
بررسی ارتباط میان فرهنگ سازمانی پایدار و فرهنگ سازمانی دیجیتال با نوآوری دیجیتال با وجود متغیر میانجی آمرادگری در این پژوهش که با هدف 

سرازی مرعرادلات  انجام شد، ابتدا با مطالعه مبانی نظری و پیشینه تحقیق فرضیات تحقیق تدوین شدندس جهت آزمون فرضیات از روش مردلسازمانی 
اد که های این پژوهش مورد تایید قرار گرفته استس بطور کلی این نتای  نشان د ساختاری استفاده گردیده استس بر اساس نتای  کسب شده تمامی فرضیه

ر نروآوری ی بفرهنگ پایدار/دیجیتال تاثیر مستقیمی بر آمادگی سازمانی و نوآوری دیجیتال داشته و آمادگی سازمانی متاثر از این فرهنگ، تاثیر مستقیم
 دیجیتال داردس

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با نوآوری سازمانی داردس  ) H 1( :9فرضیه 
مربوط به اجرای مدل در حالت  tدهد، و مقدار آماره  را نشان می نوآوری سازمانیبر  فرهنگ سازمانی پایدارنتای  این پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار 

 باشدس درصدی فرضیه می 15اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 
 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال داردس س) H 2( 2فرضیه 

مربوط به اجرای مردل در  tدهد، و مقدار آماره  را نشان می نوآوری سازمانیبر  فرهنگ سازمانی دیجیتالنتای  این پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار 
 باشدس درصدی فرضیه می 15حالت اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی داردس  ( H 3): 3فرضیه 

مربوط به اجرای مدل در حالت  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار فرهنگ سازمانی پایدار بر آمادگی سازمانی را نشان می
 باشدس  درصدی فرضیه می 15اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی داردس  .(H4) 4فرضیه 

مربوط به اجرای مدل در حرالرت  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش تأثیر مثبت و معنادار فرهنگ سازمانی دیجیتال بر آمادگی سازمانی را نشان می
 باشدس  درصدی فرضیه می 15اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 

 آمادگی سازمانی رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال داردس  .(H5) 5فرضیه 

مربوط به اجرای مدل در حالت اعداد  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار آمادگی سازمانی بر نوآوری سازمانی را نشان می
 باشدس درصدی فرضیه می 15معناداری نشان از سطح معناداری 

 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتالس  .(H6) 6فرضیه 

مربوط به این رابطه نشران از سرطرح   tی میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال بررسی گردیدس مقدار آماره رابطه
 باشدس درصدی فرضیه می 15معناداری 

 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی پایدار و نوآوری دیجیتالس  .(H7) 7فرضیه 

مربوط به این رابطه نشان از سطح معناداری   tی میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی پایدار و نوآوری دیجیتال بررسی گردیدس مقدار آماره رابطه
 باشدس درصدی فرضیه می 15
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درصد از اثر کل فرهنگ سازمانی دیجیتال بر نوآوری دیجیتال از طریق غیرمستقیم، توسط متغیر آمرادگری سرازمرانری و  7/37این بدان معناست که 
شود که مرویرد  درصد از اثر کل فرهنگ سازمانی پایدار بر نوآوری دیجیتال از طریق غیرمستقیم، توسط متغیر آمادگی سازمانی، تبیین می 8/97همچنین

 نقش میانجی آمادگی سازمانی در مدل تحقیق استس

 نتیجه ضریب مسیر اعداد معناداری مسیر ساختاری
 اثرات مستقیم

 تأیید 687/1 799/26 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیجیتال
 تأیید 426/1 147/95 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار

 تأیید 378/1 467/99 نوآوری دیجیتال ← آمادگی سازمانی
 تأیید 427/1 794/96 نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی دیجیتال
 تأیید 741/1 216/32 نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی پایدار

 اثرات غیر مستقیم   
نوآوری ← آمادگی سازمانی← فرهنگ سازمانی دیجیتال

 دیجیتال
243/7 

 
 تأیید

نوآوری ← آمادگی سازمانی← فرهنگ سازمانی پایدار
 دیجیتال

689/3 
 

 تأیید

 اثرات کل
 _ نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی دیجیتال

 
 

 ە نوآوری دیجیتال ← فرهنگ سازمانی پایدار
 

 

 . نتایج مدل ساختاری6جدول

[س که مقداری بین 63شود ] استفاده می  VAFای به نام  علاوه بر مطالب ارائه شده، برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره
تر بودن تأثیر متغیر میانجی داردس در واقع، این مقدار نسبت اثر  تر باشد، نشان از قوی نزدیک 9کندس هرچه این مقدار به  را اختیار می 9صفر و 

 سنجدس غیرمستقیم بر اثر کل را می

 (2رابطه

13351= VAF= 
 

33251= VAF= 
 

 آزمون سوبل
رده شده داری رابطه استفاده کردس در زیر آزمون سوبل برای روابط میانجی مدل آو توان از تخمین نرمال برای بررسی معنی بطور کلی در آزمون سوبل می

 استس

  =5332  

  =4324  

 با توجه به نتای  آزمون سوبل، متغیر میانجی تاثیر مستقیمی بر رابطه متغیرهای مستقل و وابسته داشته استس
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 گیری و پیشنهادات نتیجه
بررسی ارتباط میان فرهنگ سازمانی پایدار و فرهنگ سازمانی دیجیتال با نوآوری دیجیتال با وجود متغیر میانجی آمرادگری در این پژوهش که با هدف 

سرازی مرعرادلات  انجام شد، ابتدا با مطالعه مبانی نظری و پیشینه تحقیق فرضیات تحقیق تدوین شدندس جهت آزمون فرضیات از روش مردلسازمانی 
اد که های این پژوهش مورد تایید قرار گرفته استس بطور کلی این نتای  نشان د ساختاری استفاده گردیده استس بر اساس نتای  کسب شده تمامی فرضیه

ر نروآوری ی بفرهنگ پایدار/دیجیتال تاثیر مستقیمی بر آمادگی سازمانی و نوآوری دیجیتال داشته و آمادگی سازمانی متاثر از این فرهنگ، تاثیر مستقیم
 دیجیتال داردس

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با نوآوری سازمانی داردس  ) H 1( :9فرضیه 
مربوط به اجرای مدل در حالت  tدهد، و مقدار آماره  را نشان می نوآوری سازمانیبر  فرهنگ سازمانی پایدارنتای  این پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار 

 باشدس درصدی فرضیه می 15اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 
 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال داردس س) H 2( 2فرضیه 

مربوط به اجرای مردل در  tدهد، و مقدار آماره  را نشان می نوآوری سازمانیبر  فرهنگ سازمانی دیجیتالنتای  این پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار 
 باشدس درصدی فرضیه می 15حالت اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی داردس  ( H 3): 3فرضیه 

مربوط به اجرای مدل در حالت  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار فرهنگ سازمانی پایدار بر آمادگی سازمانی را نشان می
 باشدس  درصدی فرضیه می 15اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی داردس  .(H4) 4فرضیه 

مربوط به اجرای مدل در حرالرت  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش تأثیر مثبت و معنادار فرهنگ سازمانی دیجیتال بر آمادگی سازمانی را نشان می
 باشدس  درصدی فرضیه می 15اعداد معناداری نشان از سطح معناداری 

 آمادگی سازمانی رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال داردس  .(H5) 5فرضیه 

مربوط به اجرای مدل در حالت اعداد  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار آمادگی سازمانی بر نوآوری سازمانی را نشان می
 باشدس درصدی فرضیه می 15معناداری نشان از سطح معناداری 

 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتالس  .(H6) 6فرضیه 

مربوط به این رابطه نشران از سرطرح   tی میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال بررسی گردیدس مقدار آماره رابطه
 باشدس درصدی فرضیه می 15معناداری 

 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی پایدار و نوآوری دیجیتالس  .(H7) 7فرضیه 

مربوط به این رابطه نشان از سطح معناداری   tی میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی پایدار و نوآوری دیجیتال بررسی گردیدس مقدار آماره رابطه
 باشدس درصدی فرضیه می 15
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 مقدمه
های خاص خود است که کمتر در ایران به آن پرداخته شده است که این امر در حوزه رسانه به طور کلی  سالمندی دارای ویژگی

تفریحی هستند که با بقیه  -3آموزشی  -2اطلاعاتی  -9نادیده گرفته شده استس به عبارت دیگر سالمندان دارای نیازهای 
های شهروندان سالمند را نادیده  نمایند و خواسته ها در این حوزه در ظاهر کوتاهی می باشد امّا رسانه شهروندان متفاوت می

 گیرندس می
باشد لذا برای این موضوع مطالعه موردی آسایشگاه سالمندان  برای اثبات این ادعا نیاز به بررسی و نظر سنجی از سالمندان می

ها تامین و تا چه  ای سالمندان توسط رسانه ابراهیم آباد در نظر گرفته شده است تا مشخص شود چه مقدار از نیازهای سپهر رسانه
 ها رضایتمندی دارندس میزان سالمندان از این رسانه

 بیان مسئله
میلیون زن و  357میلیون نفر سالمند در ایران وجود دارد که از این تعداد  753سازمان بهزیستی تعداد  9317بر اساس آمار بهار 

 شودس % جمعیت کل کشور محسوب می153میلیون مرد وجود دارد که این تعداد  356
در جوامع سنتی سالمندان به عنوان افرادی صاحب نظر و با تجربه در کلیه ابعاد اقتصادی اجتماعی حیات جامعه حضور داشتندس 

سو و شهری و صنعتی شدن و تغییرات سریع جوامع معاصر از سوی دیگر، پایگاه اجتماعی  اضمحلال خانواده گسترده از یک
رسد، اقتدار و اعتبار و منزلت آنان  سالمندان را دگرگون ساخته و در حالی که جمعیت آنان به بیشترین حد خود در طول تاریخ می

( در جوامع سنتی سالمندان تا 9387به نقل از ریاحی  244:  9371به کمترین حد خود در طول تاریخ رسیده است )احمدی 
دهند این در حالی است که در جوامع معاصر افراد مجبورند در سن  زمانی که توانایی انجام کار دارند، به فعالیت خود ادامه می

خاصی بازنشسته شوند و این امر علاوه بر تأثیرگذاری بر درآمد آنها، موجب جدایی و کاهش ارتباطات سالمندان با اعضای دیگر 
( و در نتیجه این تعداد شهروند نیازهای خاصی دارند که با نیازهای معمول جامعه متفاوت 561ص  9317شودس )محققی  جامعه می

 های مختلف باید در حمایت از سالمندان ایفای نقش نمایندس است که در جوامع امروزی نهاد
باشدس امّا  در این بین نهاد رسانه یکی از موثرترین نهادهایی است که دارای نقش زیادی در بهبود وضعیت سالمندان در جهان می

های همگانی ایران حکایت از آن دارد که هیچ برنامه یا مطلب خاصی برای سالمندان بصورت مستمر  نگاهی سطحی به رسانه
ساخته و منتشر نشده استس به عبارت دیگر بر اثر تحلیل رفتن قوای جسمانی و ذهنی سالمندان تنوع و کثرت مسایل در 

ای از زندگی مانند سالخوردگی پر مساله و نگران کننده  رسدس از این رو شاید هیچ دوره سالمندان امری کاملاً طبیعی به نظر می
 نباشدس به همین دلیل سالمندان برای سالم زیستن به شرایط محیطی خاصی نیاز دارندس

ها مستقیماً در آن نقش  شرایطی که رسانه -9شودس  ها در ایجاد شرایط محیطی برای سالمندان به دو دسته تقسیم می نقش رسانه
ها، فرار از خود، سرگرمی و تفریح، تشویق به ورزش، ارتباط موثر با دیگران، حس  دارند مانند: امید به زندگی، فراموشی سختی

ها واسطه در تحقق ایجاد شرایط محیطی  شرایطی که رسانه -2مشارکت، کسب خبرهای خوب، آموزش رژیم تغذیه و غیره و 
های محله سالمندان، مراکز درمانی سالمندان، مراکز ایجاد  مناسب هستند مانند: کمک به پیگیری ایجاد مهد سالمندان، خانه

 ها محقق خواهد شدس اشتغال مناسب، تامین سرپناه، پوشاک و تغذیه و غیره مواری است که با پیگیری رسانه
ها که همانا حضور مستقیم در امور؛ امید به زندگی،  در این مقاله تحقیقی در صدد آن هستیم که به بخش اول وظایف رسانه

ها، فرار از خود، سرگرمی تفریح، تشویق به ورزش، ارتباط موثر با دیگران، حس مشارکت، کسب خبرهای خوب،  فراموشی سختی
 باشد مورد بررسی قرار گیردس آموزش رژیم تغذیه می

 ادبیات تحقیق
 Phillips Kinsellaبهبود شرایط زندگی و افزایش طول عمر و امید به زندگی پدیده سالمندی را در جوامع به دنبال داشته است)

های اقتصادی، اجتماعی و بهداشتی در قرن بیست و یکم به شمار  پدیده افزایش جمعیت سالمندان یکی از مهمترین چالش( 2005
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ها  بررسی میزان استفاده و رضایتمندی سالمندان از رسانه  

 نویسندگان:   دکتر عباس شیبانی مقدم، دکتر ویدا نصرتی

 چکیده

% شهروندان ایرانی را سالمنادان 38از موضوعاتی است که در ایران  مغفول مانده است و با توجه به اینکه   “رسانه و سالمندی” 
کنند که باید برای این قشر از شهروندان نیز تولید برنامه  ها به آن بی تفاوت هستند و تصور نمی دهند بازهم رسانه تشکیل می

 یا رسانه اختصاصی داشت.

مقطعی با استافااده از   –ها است برای این بررسی از روش توصیفی  هدف این مقاله بررسی میزان رضایت سالمندان از رسانه
نفر انتخاب شده است کاه  323نامه  استفاده شده و جامعه آماری این پژوهش آسایشگاه سالمندان ابراهیم آباد اراک با  پرسش

اند.  نامه  کامل شده و مابقی به علت فرتوتی و بیماری همکاری نکرده پرسش 65تمام شماری مد نظر بوده اما از این تعداد فقط 
 شد که تایید کننده روایی این آمار بوده است. 8333روایی این اطلاعات بر اساس آلفای کرونباخ 

شود  ها نشان دهنده آن است که در این آسایشگاه فقط تلویزیون وجود دارد که در ساعاتی خاص روشن می مشاهدات و یافته
های این پژوهش فقط در مورد سیمای جمهوری اسلامی ایران صاادق  های دیگر نزد یکی دو نفر وجود دارد. لذا یافته و رسانه

گیری رضایت سالمندان از هشت گویه استفاده شده است که بدترین حالت گویه تشویق به ورزش بوده کاه  است. برای اندازه
های مفرح در بالاترین حد بوده که بازهم در وضعیت نرمال است که با حاذف   رضایت خیلی کمی را نشان داده است و برنامه

درجه ای لیکرت؛  5های پژوهش، میانگین رضایت سالمندان در طیف  گردد. بر اساس یافته گویه متوسط دچار چولگی منفی می
ارتباط با دیگران  3355تشویق به ورزش  2362شادی و نشاط  2345فرار از خود  2361ها  فراموشی سختی 2313امید به زندگی 

نیستند و تمامی باه  5بوده است که هیچکدام دارای چولگی مثبت یعنی نزدیک به  2312خبرهای خوب  2344مشارکت  2355
نظر حذف شود تماماً دارای چولگی منفی خواهند شد و در مجمو  میانگین رضایت  نزدیک است که اگر گویه متوسط یا بی 235

هاا  های رسااناه سالمندان از برنامه  “ است که نشان دهند رد فرضیه توصیفی این تحقیق تحت عنوان 5از  2313ها  از رسانه
 است.  “رضایت دارند

 سالمندان، رسانه، رضایت مندی، تلویزیون، امید به زندگی، مشارکتکلید واژه:  
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 مقدمه
های خاص خود است که کمتر در ایران به آن پرداخته شده است که این امر در حوزه رسانه به طور کلی  سالمندی دارای ویژگی

تفریحی هستند که با بقیه  -3آموزشی  -2اطلاعاتی  -9نادیده گرفته شده استس به عبارت دیگر سالمندان دارای نیازهای 
های شهروندان سالمند را نادیده  نمایند و خواسته ها در این حوزه در ظاهر کوتاهی می باشد امّا رسانه شهروندان متفاوت می

 گیرندس می
باشد لذا برای این موضوع مطالعه موردی آسایشگاه سالمندان  برای اثبات این ادعا نیاز به بررسی و نظر سنجی از سالمندان می

ها تامین و تا چه  ای سالمندان توسط رسانه ابراهیم آباد در نظر گرفته شده است تا مشخص شود چه مقدار از نیازهای سپهر رسانه
 ها رضایتمندی دارندس میزان سالمندان از این رسانه

 بیان مسئله
میلیون زن و  357میلیون نفر سالمند در ایران وجود دارد که از این تعداد  753سازمان بهزیستی تعداد  9317بر اساس آمار بهار 

 شودس % جمعیت کل کشور محسوب می153میلیون مرد وجود دارد که این تعداد  356
در جوامع سنتی سالمندان به عنوان افرادی صاحب نظر و با تجربه در کلیه ابعاد اقتصادی اجتماعی حیات جامعه حضور داشتندس 

سو و شهری و صنعتی شدن و تغییرات سریع جوامع معاصر از سوی دیگر، پایگاه اجتماعی  اضمحلال خانواده گسترده از یک
رسد، اقتدار و اعتبار و منزلت آنان  سالمندان را دگرگون ساخته و در حالی که جمعیت آنان به بیشترین حد خود در طول تاریخ می

( در جوامع سنتی سالمندان تا 9387به نقل از ریاحی  244:  9371به کمترین حد خود در طول تاریخ رسیده است )احمدی 
دهند این در حالی است که در جوامع معاصر افراد مجبورند در سن  زمانی که توانایی انجام کار دارند، به فعالیت خود ادامه می

خاصی بازنشسته شوند و این امر علاوه بر تأثیرگذاری بر درآمد آنها، موجب جدایی و کاهش ارتباطات سالمندان با اعضای دیگر 
( و در نتیجه این تعداد شهروند نیازهای خاصی دارند که با نیازهای معمول جامعه متفاوت 561ص  9317شودس )محققی  جامعه می

 های مختلف باید در حمایت از سالمندان ایفای نقش نمایندس است که در جوامع امروزی نهاد
باشدس امّا  در این بین نهاد رسانه یکی از موثرترین نهادهایی است که دارای نقش زیادی در بهبود وضعیت سالمندان در جهان می

های همگانی ایران حکایت از آن دارد که هیچ برنامه یا مطلب خاصی برای سالمندان بصورت مستمر  نگاهی سطحی به رسانه
ساخته و منتشر نشده استس به عبارت دیگر بر اثر تحلیل رفتن قوای جسمانی و ذهنی سالمندان تنوع و کثرت مسایل در 

ای از زندگی مانند سالخوردگی پر مساله و نگران کننده  رسدس از این رو شاید هیچ دوره سالمندان امری کاملاً طبیعی به نظر می
 نباشدس به همین دلیل سالمندان برای سالم زیستن به شرایط محیطی خاصی نیاز دارندس

ها مستقیماً در آن نقش  شرایطی که رسانه -9شودس  ها در ایجاد شرایط محیطی برای سالمندان به دو دسته تقسیم می نقش رسانه
ها، فرار از خود، سرگرمی و تفریح، تشویق به ورزش، ارتباط موثر با دیگران، حس  دارند مانند: امید به زندگی، فراموشی سختی

ها واسطه در تحقق ایجاد شرایط محیطی  شرایطی که رسانه -2مشارکت، کسب خبرهای خوب، آموزش رژیم تغذیه و غیره و 
های محله سالمندان، مراکز درمانی سالمندان، مراکز ایجاد  مناسب هستند مانند: کمک به پیگیری ایجاد مهد سالمندان، خانه

 ها محقق خواهد شدس اشتغال مناسب، تامین سرپناه، پوشاک و تغذیه و غیره مواری است که با پیگیری رسانه
ها که همانا حضور مستقیم در امور؛ امید به زندگی،  در این مقاله تحقیقی در صدد آن هستیم که به بخش اول وظایف رسانه

ها، فرار از خود، سرگرمی تفریح، تشویق به ورزش، ارتباط موثر با دیگران، حس مشارکت، کسب خبرهای خوب،  فراموشی سختی
 باشد مورد بررسی قرار گیردس آموزش رژیم تغذیه می

 ادبیات تحقیق
 Phillips Kinsellaبهبود شرایط زندگی و افزایش طول عمر و امید به زندگی پدیده سالمندی را در جوامع به دنبال داشته است)

های اقتصادی، اجتماعی و بهداشتی در قرن بیست و یکم به شمار  پدیده افزایش جمعیت سالمندان یکی از مهمترین چالش( 2005
رشد جهانی جمعیت سالمندان هم برای ارائه کنندگان خدمات بهداشتی و درمانی و هم برای اعضای  (Lunenfeld 2015)رود  می

( ین  Conradie & Marais 2002گرددس ) کنند یک چالش مهم محسوب می ای که سالمندان در آن زندگی می خانواده وجامعه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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وردس با وجود برالا آ ها معمولاً در زندگی زنان بیش از زندگی مردان دارای اهمیت استس بالا رفتن سن، زنان را از اوج کمتری فرود می روابط با فرزندان و نوه
خود را از تعرهردات شوند و توقع زیاد ندارند و کمتر  آیندس آنان به تلخی مزاج گرفتار نمی رفتن سن باز کارهای فراوانی وجود دارد که زنان از عهده آن بر می

 اندس رهانندس زنان به هنگام پیر شدن چه خوب یا چه بد همواره برای خدمت آماده می
ی وی برا گیردس خودبینی و خودمدار به طور کلی انسان سالخورده، حتی اگر به اعضای خانواده و دوستانش محبت داشته باشد، تا حدودی از آنان فاصله می

د و هم شکلری از گرددس این وضع هم حالتی از دفاع دار تر ارضاء می کند، راحت یابد و خود نیز عمداً آن را تقویت می بی تفاوتی که به تدری  بر او تسلط می
سرازدس  ویش مریتواند اتکا کند همه توان و اندیشه خود را متوجه وجود خ شود و تنها بر خود می انتقام، از آن جا که با او چنان که شایسته است رفتار نمی
 گرددس گاهی اوقات این پس نشینی از جهان موجب آرامش می

دس پیری وی رو در خود فرور فتن معمولاً برای حفاظت انسان سالخورده در برابر جهان خارج کافی نیستس تهدید ادامه دارد و اضطراب و تشویق از میان نمی
بی شماری  های سازدس احساسی که تجلی و تظاهر آن در نمونه کندس فرا رسیدن ناگهانی آن احساس نامشخصی از بی عدالتی را در وی زنده می را غافلگیر می

تندس با او آورد که در اطراف وی هس شودس انسان سالخورده خویشتن را قربانی سرنوشت جامعه و کسانی به شمار می از مقاومت، معارضه و نپذیرفتن دیده می
و را بره یابدس ممکن است که تنفر و انزجار وی برانگیخته شود و خشمی بوجود آورد که ا خلاف عدالت رفتار شده است و این بی عدالتی همچنان ادامه می

پیوسته  ه ومرز دیوانگی بکشاندس به راستی در برخی از موارد ممکن است کمترین انگیزه و علتی برای خشمگین شدن وجود نداشته باشد ولی سالمند هموار
 در حالت ترشروئی و اوقات تلخی و نیز دائماً در حالت نهایت حساسیت استس

و تنزل جسمانری عف مواردی وجود دارد که برخی از رفتارهای ناسازگار انسان سالخورده از هر گونه قصد و عمد مبّرا استس این گونه رفتار را باید ناشی از ض
 آنان دانستس یاوه گویی و تکرار مداوم که از خصوصیات کهنسالی است در شمار این گونه رفتار ها قرار داردس

 نیازهای دوران سالمندی
ساننیازهای فیزیکی:  -الف ک بدن، ان دلیل تغییرات حاصله در ارگانی رمال ب گونه که ذکر گردید به طور ن ها به تدری  از نظر حرررکررترری،  همان

بخصوص ها در اثر پوکی حاصله، زمان عکس العمل، کنترل مثانه، تمرکز حواس و حافظه  شنوائی، بینائی، انعطاف پذیری مفاصل، شکنندگی بیشتر استخوان
 رددسگردندس لذا به منظور تقویت توانمندی آنان در جهت مقابله با این معضلات نیاز هست که از وسایل کمکی استفاده گ حافظه نزدیک دچار مشکل می

ک و قابل هضم باشرردس نیازهای معیشتی:  -ب غذای سالمند باید سب سکن و بهداشت استس بدیهی است  این نیازها شامل خوراک، پوشاک، م
 تساس مضرات استفاده از سیگار و مواد مخدر بایستی مرتباً گوشزد شودس رعایت پوشاک سالمند از نظر نوع جنس، نحوه دوخت و نظافت آن بسیار مهم

ساسی سالمندان مینیازهای عاطفی:  -ج عاطفی با ثبات از نیازهای ا سررر،  ایجاد روابط  عم از هررمرر عضاء خانواده، ا باشدس ارتباط صمیمانه ا
فرد سالمند را به ها، مواردی هستند که  ها با سالمند، برنامه ریزی برای گذراندن اوقاتی شاد در کنار سالمند، مشورت با آنان در تصمیم گیری فرزندان و نوه

هرای دفراعری  دهدس بالطبع تحت چنین شرایطی، سیستم احساس آرامش و نگرش مثبت نسبت به زندگی و اطرافیان و کاهش استرس و ناامیدی سوق می
 ها و ناملایمات کسب خواهد نمودس جسمی و روانی شخص سالمند توان مقاومت بیشتری را در مقابل بیماری

برایرد کنندس برای رفع احساس بطالت و بریرکراری  د نیازهای اجتماعی: باید دانست که افسردگی بیشتر در میان سالمندانی وجود دارد که تنها زندگی می
نرد های جمعی برای سالمندان در نظر گرفتس سالمند احتیاج به امنیت روحی و جسمی دارد باید مطئمن باشد که در موقع ضرورت به کمکش خواه برنامه

تروجره رد شتافت و یا در موقع بیماری سریعاً معالجه خواهد شدس احساس تنهائی و انزوای اجتماعی در بین سالمندان واقعیتی است که در حال حاضر مرو
 باشدس بسیاری از صاحب نظران علوم روانپزشکی و روان شناسی می

سالت استس باید به سالمندان کمک کرررد تررا بهداشت و آراستگی:  -ه شانه ضعف و ک ست و تنها ن رای هیچ سنی مناسب نی سته ب آرا ظاهر نا
سواک زدن از ز مبرای نظافت و بهداشت فردی برنامه روزانه داشته باشند و بعد از بیدار شدن استحمام کنندس برای جلوگیری از بوی بد دهان و دندان بعد ا

 شویه استفاده شود و در طول روز به طور مرتب دهان با آب شستشو شودس دهان
شتر وقتمناسب سازی و رفع موانع:  -و سیاری از سالمندانی کرره خررروج از خررانرره  شان را در خانه سپری می افراد سالمند بی کنند و ب

یراز اندازد ممکن است مجبور باشند همیشه در خانه بمانند، تحقیقات نشان داده است که تهیه مسکن با کیفیت مناسب یک نر شان را به خطر می سلامتی
هری او آگامهم است و اسباب منزل بر سلامت سالمندان تأثیر دارد بنابراین خانه باید با خصوصیات جسمی، روانی سالمند متناسب باشد و طبق شناخت و 

لرت ها و امکانات ضروری به سرهرو در حد امکانات طراحی شود تا سالمند ضمن حفظ استقلال خود به دور از عوامل خطرآفرین با آرامش خاطر از دسترسی
 مند گرددس بتواند بهره

 فرازی از رعایت حقوق سالمندی:
حق زندگی 
 آزادی محل زندگیس 
خانواده و دیگر مداخله کنندگان درمانگر باید حق سالمند را در انتخاب محل زندگی رعایت نمایندس 
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شود اگر چه سن تقویمی معمرولاً  سال است سالمند در نظر گرفته می 65سالمندی یک مرحله از روند طبیعی زندگی است به زبان ساده فردی که بالای 
یرن دهرد کره چرنر شود اما تحقیقات و تجربیات بالینی نشان مری ها استفاده می ها و پژوهش به عنوان یک اصل برای ارائه بسیاری از خدمات، غربالگری

 های متفاوتی هستندس ای دارای توانایی باشد افراد سالمند یک گروه همگن و مشابه نیستند و به طور قابل ملاحظه تصمیماتی چندان معتبر نمی

ب راهنمرایری کنند که این الگوها آنها را در تصمیم گیری و انتخا ها و عقاید آبای خودشان را دنبال می به علاوه بیشتر اشخاص سالمند الگوهایی از ارزش
ای سالمنرد تواند به عنوان یک منبع قدرت بر ها ریشه در مذهب، فلسفه، خانواده و فرهنگ و جامعه آنها داردس عقاید معنوی می کند این عقاید و ارزش می

 باشدس

 به سه گروه تقسیم کرد: ADLهای بارتل و  توان از نظر میزان وابستگی طبق شاخص سالمندان را می

 سالمند با حداقل وابستگی -

 سالمند با وابستگی نسبی -

 سالمند با حداکثر وابستگی -

 های سالمندان ویژگی
از این که در نشینند حتی اگر خطر به خصوصی آنان را تهدید نکندس آگاهی  خطراتی که وسیله دفع آنها را ندارند به اندیشه می  سالخوردگان همواره درباره

آن جا کره برر آید و از  کندس آرامشی که از آن برخوردارند به نظرشان ناپایدار می برابر خطرات بی دفاع هستند وجودشان را از نگرانی و اضطراب لبریز می
ایگاه انسران دانندس مصیبتی که بر سر آنان فرود آمده بدین صورت است که ناگهان از پ این آرامش تسلطی ندارند آینده را انباشته از امکانات ترس آور می

مر آگاهندس حتی دهد و آنان بر این ا اندس این اتکا سالخوردگان را در پناه ترحم دیگران قرار می بزرگسال مسئول به بایگان یک شیء اتکایی تغییر وضع داده
 اگر این اتکا در مواردی بصورتی آشکار پدیدار نباشدس

انردس م یانسان سالخورده به سبب آن که اعتمادی به دیگران ندارد، حتی زمانی که امنیت وی تضمین باشد همواره در حال گوش به زنگ و هشیار بودن م
انرنرد رسر کندس از این بیم دارد که کسانی که به او در ادامه زندگیش یاری مری این بی اعتمادی بیان مجازی حالت اتکایی است که وی در آن زندگی می

ی شود ممکن است بر پایه قواعد اخرلاقری قررارداد هایی که به او می ممکن است این کمک خود را قطع کنند یا کاهش دهندس بیم دارد که یاری و کمک
 جامعه باشد که نه احترام و نه علاقه شخصی به او را در بر داردس

ط ربوسالخوردگان متأهل کمتر از دیگران مضطرب نیستند بر عکس اضطراب آنان بیشتر استس اضطراب و پریشانی هر یک با اضطراب و پریشانی دیگری م
 دهند هم برای خود و هم برای دیگریس کنند و بار غم را افزایش می شود و یک دیگر را تقویت می می

 انسان سالخورده در برابر ناپایداری عینی وضعیت خویش و در برابر اضطراب درونیش کوشش در دفاع از خود داردس

کره های وی را باید به صورت تدابیر دفاعیش تعبیر کردس خصوصیت عادت تقریباً در نزد همه سالمندان مشترک است، بدین معنری  لذا بسیاری از نگرش
شک و تردید وی  کشاندس عقده حقارت او در نگردس برگزیدن او را به وحشت می برندس انسان سالخورده به امور تازه با نوعی ناراحتی می آنان به عادت پناه می

 های مشرکرل نرجرات تر است که به دستورات عمل شده قبلی تکیه کندس عادت او را از کوشش فراوان برای سازگاری شودس برای او بسیار راحت ظاهر می
برات را زیرر تواند در پس پرده عادت پناه ببرد و خود را از حداقل امنیت برخوردار سازد و هرگاه یک بیگانه یکی از این قواعد و ترتیر دهدس انسان می می
از خصلت  آید دچار بیماری باشدس این عادات جا افتاده، وسایل دفاعی هستند ولی بیش و کم کند که به نظر می گذارد به شدت او را آن چنان عصبی می پا

 تهاجمی نیز برخوردارندس 

این عادات تواند اراده خود را تحمیل کند، وادار کردن دیگران به محترم شمردن  تنها موردی که یک انسان سالخورده که به حالت ناتوانی درآمده است می
 شود تا سالمند در نگهداری عادات عجیب که یکسره تهی از معنی و مفهوم است اصرار ورزدس استس توسل به عادات سبب می

 باشندسدارند که خاطراتی مشترک و طرز فکری مشابه داشته  روابط متقابل میان مردمان سالخورده مبهم است آنها با یکدیگر بودن را تا جایی دوست می

بررایرن برنرارای  ترین نگرش در میان سالخوردگان مخصوصاً در نزد مردان، بی تفاوتی آنان استس زنان سالخورده از علایق مشترک بیشتری برخوردارند و 
 های بیشتری در اختیار دارندس برای همدستی یا بحث و نظر موضوع

 گرددس تعادل عاطفی سالخوردگان بخصوص به مناسبات آنها با فرزندانشان بستگی دارد س این مناسبات در زمان تجرد فرزندان عمیق تر احساس می

 آیدس های خود دارند به وجود می دهد از رابطه ای که آنان با نوه گرم ترین و شادترین احساسی که به کهنسالان دست می
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وردس با وجود برالا آ ها معمولاً در زندگی زنان بیش از زندگی مردان دارای اهمیت استس بالا رفتن سن، زنان را از اوج کمتری فرود می روابط با فرزندان و نوه
خود را از تعرهردات شوند و توقع زیاد ندارند و کمتر  آیندس آنان به تلخی مزاج گرفتار نمی رفتن سن باز کارهای فراوانی وجود دارد که زنان از عهده آن بر می

 اندس رهانندس زنان به هنگام پیر شدن چه خوب یا چه بد همواره برای خدمت آماده می
ی وی برا گیردس خودبینی و خودمدار به طور کلی انسان سالخورده، حتی اگر به اعضای خانواده و دوستانش محبت داشته باشد، تا حدودی از آنان فاصله می

د و هم شکلری از گرددس این وضع هم حالتی از دفاع دار تر ارضاء می کند، راحت یابد و خود نیز عمداً آن را تقویت می بی تفاوتی که به تدری  بر او تسلط می
سرازدس  ویش مریتواند اتکا کند همه توان و اندیشه خود را متوجه وجود خ شود و تنها بر خود می انتقام، از آن جا که با او چنان که شایسته است رفتار نمی
 گرددس گاهی اوقات این پس نشینی از جهان موجب آرامش می

دس پیری وی رو در خود فرور فتن معمولاً برای حفاظت انسان سالخورده در برابر جهان خارج کافی نیستس تهدید ادامه دارد و اضطراب و تشویق از میان نمی
بی شماری  های سازدس احساسی که تجلی و تظاهر آن در نمونه کندس فرا رسیدن ناگهانی آن احساس نامشخصی از بی عدالتی را در وی زنده می را غافلگیر می

تندس با او آورد که در اطراف وی هس شودس انسان سالخورده خویشتن را قربانی سرنوشت جامعه و کسانی به شمار می از مقاومت، معارضه و نپذیرفتن دیده می
و را بره یابدس ممکن است که تنفر و انزجار وی برانگیخته شود و خشمی بوجود آورد که ا خلاف عدالت رفتار شده است و این بی عدالتی همچنان ادامه می

پیوسته  ه ومرز دیوانگی بکشاندس به راستی در برخی از موارد ممکن است کمترین انگیزه و علتی برای خشمگین شدن وجود نداشته باشد ولی سالمند هموار
 در حالت ترشروئی و اوقات تلخی و نیز دائماً در حالت نهایت حساسیت استس

و تنزل جسمانری عف مواردی وجود دارد که برخی از رفتارهای ناسازگار انسان سالخورده از هر گونه قصد و عمد مبّرا استس این گونه رفتار را باید ناشی از ض
 آنان دانستس یاوه گویی و تکرار مداوم که از خصوصیات کهنسالی است در شمار این گونه رفتار ها قرار داردس

 نیازهای دوران سالمندی
ساننیازهای فیزیکی:  -الف ک بدن، ان دلیل تغییرات حاصله در ارگانی رمال ب گونه که ذکر گردید به طور ن ها به تدری  از نظر حرررکررترری،  همان

بخصوص ها در اثر پوکی حاصله، زمان عکس العمل، کنترل مثانه، تمرکز حواس و حافظه  شنوائی، بینائی، انعطاف پذیری مفاصل، شکنندگی بیشتر استخوان
 رددسگردندس لذا به منظور تقویت توانمندی آنان در جهت مقابله با این معضلات نیاز هست که از وسایل کمکی استفاده گ حافظه نزدیک دچار مشکل می

ک و قابل هضم باشرردس نیازهای معیشتی:  -ب غذای سالمند باید سب سکن و بهداشت استس بدیهی است  این نیازها شامل خوراک، پوشاک، م
 تساس مضرات استفاده از سیگار و مواد مخدر بایستی مرتباً گوشزد شودس رعایت پوشاک سالمند از نظر نوع جنس، نحوه دوخت و نظافت آن بسیار مهم

ساسی سالمندان مینیازهای عاطفی:  -ج عاطفی با ثبات از نیازهای ا سررر،  ایجاد روابط  عم از هررمرر عضاء خانواده، ا باشدس ارتباط صمیمانه ا
فرد سالمند را به ها، مواردی هستند که  ها با سالمند، برنامه ریزی برای گذراندن اوقاتی شاد در کنار سالمند، مشورت با آنان در تصمیم گیری فرزندان و نوه

هرای دفراعری  دهدس بالطبع تحت چنین شرایطی، سیستم احساس آرامش و نگرش مثبت نسبت به زندگی و اطرافیان و کاهش استرس و ناامیدی سوق می
 ها و ناملایمات کسب خواهد نمودس جسمی و روانی شخص سالمند توان مقاومت بیشتری را در مقابل بیماری

برایرد کنندس برای رفع احساس بطالت و بریرکراری  د نیازهای اجتماعی: باید دانست که افسردگی بیشتر در میان سالمندانی وجود دارد که تنها زندگی می
نرد های جمعی برای سالمندان در نظر گرفتس سالمند احتیاج به امنیت روحی و جسمی دارد باید مطئمن باشد که در موقع ضرورت به کمکش خواه برنامه

تروجره رد شتافت و یا در موقع بیماری سریعاً معالجه خواهد شدس احساس تنهائی و انزوای اجتماعی در بین سالمندان واقعیتی است که در حال حاضر مرو
 باشدس بسیاری از صاحب نظران علوم روانپزشکی و روان شناسی می

سالت استس باید به سالمندان کمک کرررد تررا بهداشت و آراستگی:  -ه شانه ضعف و ک ست و تنها ن چ سنی مناسب نی رای هی سته ب آرا ظاهر نا
سواک زدن از ز مبرای نظافت و بهداشت فردی برنامه روزانه داشته باشند و بعد از بیدار شدن استحمام کنندس برای جلوگیری از بوی بد دهان و دندان بعد ا

 شویه استفاده شود و در طول روز به طور مرتب دهان با آب شستشو شودس دهان
شتر وقتمناسب سازی و رفع موانع:  -و سیاری از سالمندانی کرره خررروج از خررانرره  شان را در خانه سپری می افراد سالمند بی کنند و ب

یراز اندازد ممکن است مجبور باشند همیشه در خانه بمانند، تحقیقات نشان داده است که تهیه مسکن با کیفیت مناسب یک نر شان را به خطر می سلامتی
هری او آگامهم است و اسباب منزل بر سلامت سالمندان تأثیر دارد بنابراین خانه باید با خصوصیات جسمی، روانی سالمند متناسب باشد و طبق شناخت و 

لرت ها و امکانات ضروری به سرهرو در حد امکانات طراحی شود تا سالمند ضمن حفظ استقلال خود به دور از عوامل خطرآفرین با آرامش خاطر از دسترسی
 مند گرددس بتواند بهره

 فرازی از رعایت حقوق سالمندی:
حق زندگی 
 آزادی محل زندگیس 
خانواده و دیگر مداخله کنندگان درمانگر باید حق سالمند را در انتخاب محل زندگی رعایت نمایندس 
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 اصول ملل متحد برای سالمندان
ها تشویق شدند ترا ایرن  ،  تصویب کردس حکومت 9119دسامبر  96( اصول ملل متحد برای سالمندان را در 19/46مجمع عمومی ملل متحد )طی قطعنامه 

 های برجسته این اصول عبارتند از  های ملی خود بگنجانندس برخی نکته اصول را در هر زمان ممکن در برنامه
 استقلال

 سالمندان باید:
 ،  پوشاک و مراقبت بهداشتی کافی از راه تامین درآمد، حمایت خانواده و اجتماع و خودیاری دسترسی داشته باشندس به خوراک، آب، سر پناه •
 های درآمدزا مجال داشته باشندس برای کار کردن یا دسترسی به دیگر فرصت •
 بتوانند در تعیین زمان و شیوه ترک کار، مشارکت داشته باشندس •
 های مناسب کارآموزی و آموزشی دسترسی داشته باشندس به برنامه •
 های در حال تغییر سازگاری داشته باشدس بتوانند در فضاهایی زندگی کنند که ایمن بوده و با ترجیحات شخصی و توانایی •
 بتوانند تا هر زمان که امکان داشته باشد در منزل اقامت داشته باشندس •

 مشارکت
 سالمندان باید:

هایی که بهزیستی و راحتی آنان را به طور مستقیم تحت تاثیر قرار  به صورتی ادغام شده در جامعه بمانند، به گونه فعال در تدوین و اجرای سیاست •
 تر قرار دهند، های جوان های خود را در اختیار نسل دهد مشارکت کنند و دانش و مهارت می

 هایی را جستجو کنند و توسعه دهند، های خود فرصت هایی متناسب با علایق و قابلیت بتوانند برای اجتماع و خدمت داوطلبانه در موقعیت •
 های سالمندان تشکیل دهندس ها یا انجمن بتوانند جنبش •
 مراقبت

 سالمندان باید:
 مند شودس های فرهنگی جامعه از مراقبت و حمایت خانواده و اجتماع بهره طبق نظام ارزش 
  برای کمک به خود در حفظ یا بازیابی سطح بهینه آسایش بدنی، ذهنی و عاطفی و پیشگیری یا به تاخیر انداختن شروع بیماری، بره مرراقربرت

 بهداشتی دسترسی داشته باشندس
 برای افزایش استقلال شخصی، حمایت و مراقبت به خدمات اجتماعی و حقوقی دسترسی داشته باشندس 
 های اجتماعی و روانی در یک فضای انسانی و امرن برهرره  بتوانند از سطوح مناسب مراقبت به وسیله مراکز حمایتی، توانبخشی و ایجاد انگیزش

 گیرندس
 ادات، های اساسی شامل احترام کامل به شان، اعتق بتوانند به هنگام اقامت در هر سرپناهی و با هر امکان مراقبتی و درمانی، از حقوق بشر و آزادی

 نیازها و زندگی خصوصی و حق اتخاذ تصمیمات در مورد مراقبت بهداشتی و کیفیت زندگی خود، برخوردار باشندس
 خودسازی

 سالمندان باید:
 های بالقوه خود باشندس هایی برای توسعه کامل توانایی بتوانند در پی فرصت •
 به امکانات و منابع آموزشی، فرهنگی، معنوی و دسترسی داشته باشندس •

 شأن
 سالمندان باید:

 بتوانند با سربلندی و امنیت زندگی کنند و از بهره کشی و سو استفاده بدنی یا ذهنی در امان باشندس •
ها برخوردار باشند، و جدا از میزان مشارکت اقترصرادی خرود  بدون در نظر گرفتن سن، جنس، پیشینه نژادی یا قومی، ناتوانی یا دیگر وضعیت •

 ارزش گذاری شوندس
 رسانه و سالمندی

خرلاء ای مناسب برای پرر کرردن  تواند وسیله ها می ریزی مناسب برای سالمندان ضروری است، در این شرایط وسایل ارتباط جمعی از جمله رسانه برنامه
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 سالمند را باید از خطرات احتمالی هر موقعیت آگاه کردس 

 مناسب سازی محیط زندگی با نیازهای فرد سالمند 

  محیط زندگی سالمند باید با نیازهای خاص وی مطابقت داشته باشدس 

  های دولتی یا غیردولتی قررار  های ویژه بخش تواند در منزل دوم خویش تحت مراقبت در صورت کاهش استقلال فرد سالمند به هر دلیلی وی می
 گیردس

  ارتقاء کیفیت زندگی و آسایش جسم و روح سالمند باید هدف نهایی پروژه خدمت رسانی باشدس 

 بایست در مراکز درمانی و توانبخشی مدنظر قرار گیردس برخورداری از فضای خصوصی و اجتماعی ویژه سالمند می 

 های مشارکت سالمند زندگی اجتماعی علی رغم محدودیت
 آزادی عمل در برقراری ارتباط حق مسلم سالمند استس 

 بایست با توجه به شرایط دوران سالمندی متناسب سازی شودس خدمات اجتماعی می 

 سالمند باید از حقوق فردی و اجتماعی خود مطلع شودس 

 حضور و نقش فعال اطرافیان
 حفظ روابط اجتماعی با خانواده و دوستان حق طبیعی سالمند استس •

 بایست مدنظر قرار گیردس های اجتماعی می تقویت نقش مهم خانواده در ارائه حمایت •

 در صورت عدم توجه نزدیکان حمایت گر این نقش به عهده مراکز توانبخشی و درمانی سالمندان و داوطلبان می باشدس

 درآمد و دارایی
 باشدس های خود می سالمند مالک تمامی درآمدها و دارایی •

 دارایی فرد سالمند در صورت وابستگی روانی و جسمی وی از سوی قانون مورد محافظت قرار گیردس •

 مند شودس در صورتی که درآمد و توانایی مالی سالمند کفایت رفع نیازهای او را نکند باید از حمایت رفاهی قانونی بهره •

 های سالمند ارج نهادن به فعالیت
 ها تا حد امکان های انجام فعالیت حفظ و نگهداری توانایی •

 سالمندان با سطح شناختی پایین نیز نیاز به ابراز وجود دارندس •

 کندس مشارکت فعال سالمندان از احساس پوچی و بی ارزشی آنان پیشگیری می •

 های مذهبی آزادی انجام فعالیت
 مراکز خاص سالمندان باید محلی برای ادای مراسم مذهبی داشته باشدس •

 حفظ و تکریم سالمند با هر دین و مذهبس •

 رعایت و حفظ اصول مذهبی مورد قبول فرد سالمندس •

 حفظ استقلال سالمند
 پیشگیری از وابستگی سالمند توسط مراکز سالمندی و خانواده حق مسلم اوست •

 در صورت عدم توجه نزدیکان حمایت گر این نقش به عهده مراکز توانبخشی و درمانی سالمندان و داوطلبان می باشدس

 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
128



 

 

 مقاله 

 اصول ملل متحد برای سالمندان
ها تشویق شدند ترا ایرن  ،  تصویب کردس حکومت 9119دسامبر  96( اصول ملل متحد برای سالمندان را در 19/46مجمع عمومی ملل متحد )طی قطعنامه 

 های برجسته این اصول عبارتند از  های ملی خود بگنجانندس برخی نکته اصول را در هر زمان ممکن در برنامه
 استقلال

 سالمندان باید:
 ،  پوشاک و مراقبت بهداشتی کافی از راه تامین درآمد، حمایت خانواده و اجتماع و خودیاری دسترسی داشته باشندس به خوراک، آب، سر پناه •
 های درآمدزا مجال داشته باشندس برای کار کردن یا دسترسی به دیگر فرصت •
 بتوانند در تعیین زمان و شیوه ترک کار، مشارکت داشته باشندس •
 های مناسب کارآموزی و آموزشی دسترسی داشته باشندس به برنامه •
 های در حال تغییر سازگاری داشته باشدس بتوانند در فضاهایی زندگی کنند که ایمن بوده و با ترجیحات شخصی و توانایی •
 بتوانند تا هر زمان که امکان داشته باشد در منزل اقامت داشته باشندس •

 مشارکت
 سالمندان باید:

هایی که بهزیستی و راحتی آنان را به طور مستقیم تحت تاثیر قرار  به صورتی ادغام شده در جامعه بمانند، به گونه فعال در تدوین و اجرای سیاست •
 تر قرار دهند، های جوان های خود را در اختیار نسل دهد مشارکت کنند و دانش و مهارت می

 هایی را جستجو کنند و توسعه دهند، های خود فرصت هایی متناسب با علایق و قابلیت بتوانند برای اجتماع و خدمت داوطلبانه در موقعیت •
 های سالمندان تشکیل دهندس ها یا انجمن بتوانند جنبش •
 مراقبت

 سالمندان باید:
 مند شودس های فرهنگی جامعه از مراقبت و حمایت خانواده و اجتماع بهره طبق نظام ارزش 
  برای کمک به خود در حفظ یا بازیابی سطح بهینه آسایش بدنی، ذهنی و عاطفی و پیشگیری یا به تاخیر انداختن شروع بیماری، بره مرراقربرت

 بهداشتی دسترسی داشته باشندس
 برای افزایش استقلال شخصی، حمایت و مراقبت به خدمات اجتماعی و حقوقی دسترسی داشته باشندس 
 های اجتماعی و روانی در یک فضای انسانی و امرن برهرره  بتوانند از سطوح مناسب مراقبت به وسیله مراکز حمایتی، توانبخشی و ایجاد انگیزش

 گیرندس
 ادات، های اساسی شامل احترام کامل به شان، اعتق بتوانند به هنگام اقامت در هر سرپناهی و با هر امکان مراقبتی و درمانی، از حقوق بشر و آزادی

 نیازها و زندگی خصوصی و حق اتخاذ تصمیمات در مورد مراقبت بهداشتی و کیفیت زندگی خود، برخوردار باشندس
 خودسازی

 سالمندان باید:
 های بالقوه خود باشندس هایی برای توسعه کامل توانایی بتوانند در پی فرصت •
 به امکانات و منابع آموزشی، فرهنگی، معنوی و دسترسی داشته باشندس •

 شأن
 سالمندان باید:

 بتوانند با سربلندی و امنیت زندگی کنند و از بهره کشی و سو استفاده بدنی یا ذهنی در امان باشندس •
ها برخوردار باشند، و جدا از میزان مشارکت اقترصرادی خرود  بدون در نظر گرفتن سن، جنس، پیشینه نژادی یا قومی، ناتوانی یا دیگر وضعیت •

 ارزش گذاری شوندس
 رسانه و سالمندی

خرلاء ای مناسب برای پرر کرردن  تواند وسیله ها می ریزی مناسب برای سالمندان ضروری است، در این شرایط وسایل ارتباط جمعی از جمله رسانه برنامه
،   س س سیس تنهایی سالمندان باشد اما با توجه به نقش و کارکردهای وسایل ارتباط جمعی از جمله رسانه در پر کردن اوقات فراغت، آموزش، اطرلاع رسرانر

لمرنردان های اقشار مختلف نسبت به رسانه متفاوت استس بنابراین این سوال مطرح است که با توجه به شرایط جسمی، روحی و روانی سا انتظارات و دیدگاه
 تواند برای سالمندان مناسب باشدس هایی می چه برنامه

سالرمرنرد ای از نظر فرم و ساختار چگونه باید باشد که در جذب  به طور کلی الگوهای مطلوب برنامه سازی رسانه برای سالمندان چیست؟ یک برنامه رسانه
 دس در این پژوهش گرد موثر بوده، خلاء تنهایی وی را پر نماید که این فرم و ساختار علاوه بر محتوای برنامه شامل صدای گوینده، نوع موسیقی، آرم وس س س می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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ها برر  باشد که نقش رسانه نوشته کالین میلنر، کی ون نورمن، جنیفر میلنر می  ها و بازاریابان پشتیبانی رسانه ای از سالمندی فصل چهارم کتاب  تصویر رسانه
دگری های بعد زن های در مورد سال های جمعی چه پیام های جامعه به سوال پیری جمعیت چیست تاثیر گذاشته است؟ و اگر چنین است چرا؟ رسانه دیدگاه

ارندس استفاده تر کارآمدی کمتری د دهد افراد مسن های است که نشان می فرستند؟ اخبار، تلویزیون، فیلم و تبلیغات معمولا دارای ویژگی کلیشه به جامعه می
پرارچره های جامعه به پیری است که این پیام یک ها و واکنش هایی به عنوان زبان منفی در مورد پیری شکل، تقویت و منعکس کننده نگرش از چنین کلیشه

 (Milner 2015)ای دیدگاه تحریف شده پیری را ایجاد کرده استس  رسانه
هرا کنندس آنر ها بر مردم و نحوه تأثیر آنها بر افراد سالمند را توصیف می ( در مقاله پژوهشی خود در دانشگاه ایالتی کالیفرنیا، تاثیر رسانه2117کیم ویکرس )

 (Vickers 2007)دهدس  دهد و تغییرات را مورد بحث قرار می تا امروز اتفاق افتاده شرح می 9171های آمریکایی را از دهه  های رسانه جنبه
اندس هردف از  های اجتماعی و رضایت از زندگی در افراد مسن مورد بررسی قرار داده پژوهشی در زمینه ارتباط بین شبکه 2196تومینی و همکاران در سال 

 (2196های اجتماعی بوده استس ) این شبکه بررسی میزان رضایتمندی سالمندان از شبکه
 مبانی نظری

( استفاده شده است که برای اختصار نرظرریره 47:  9315جعفری و همکاران )  های سالمندی نظریه از   نظریه استفاده و رضایتمندی در این تحقیق علاوه بر 
 شودس ها شناخته شده است آورده می سالمندی که کمتر در حوزه رسانه

 نظریۀ فرسودگی و نابودی 
، بافرت و دهدس با پیر شدن افراد، سلول کند که به هنگام فرسودگی قطعاتش عملکرد خود را از دست می این نظریه بدن انسان را به مثابۀ ماشینی فرض می

ابدس ی های مختلف بدن به حد خاصی آسیب ببینند، عملکرد کلی بدن کاهش می بیندس وقتی قسمت ها به وسیلۀ تنش زاهای داخلی و خارجی آسیب می اندام
 جامدسان تر بدن می کند که اعمال حافظ سلامتی، میزان فرسودگی و نابودی را کاهش داده و به عملکرد بهتر و طولانی این نظریه همچنین پیشنهاد می

 نظریه ایمنی شناختی
گوید سالمندی عملکردی از تغییرات سیستم ایمنی استس بر اساس این نظریه سیستم ایمنی )سازوکار دفاعی مهم بردن( در طرول زمران  این نظریه می

المنردی های خود ایمنی و آلرژی در س کند که افزایش بیماری شودس نظریۀ ایمنی همچنین پیشنهاد می تضعیف شده و سالمند در برابر بیماری مستعدتر می
 شودس به وسیلۀ تغییرات سیستم ایمنی ایجاد می

 های روانی اجتماعی نظریه
 دهندس های سالمندان به فرآیند سالمندی را توضیح دهند، بلکه سعی دارند چرایی تفاوت پاسخ این نظریه، چرایی تغییرات فیزیکی سالمندی را شرح نمی

 نظریۀ رهایی از قیود
مرنرزوی مند از جامعره جردا و  گوید افراد سالمند به طور نظام این نظریه برای توضیح چرایی جدایی سالمندان از جریان اصلی جامعه به وجود آمد و می

یل دارند، کند که سالمندان هنگام پیری به جدایی از جامعه تما کنندس همچنین بیان می شوند، زیرا در جامعه به عنوان یک کل، احساس مفید بودن نمی می
ی برا وانربه طوری که رهایی از قیود برای دوطرف )سالمند و جامعه( سودمند استس منتقدان معتقدند این نظریه سعی در توجیه سالمندی دارد، تطابرق ر

 دهد و نمی تواند تنوع و پیچیدگی سالمندان را نشان دهدس سالمندی را به طور سطحی شرح می
 نظریه فعالیت

های جسمی و ذهنی به حفظ عملکرد خروب در  بر اساس این نظریه، فعالیت کردن برای داشتن سالمندی موفق، ضروری استس مشارکت فعال در فعالیت
 کندس سنین پیری کمک می

ه شده است بخشندس دید شوند، رضایت کلی از زندگی را حتی در یک فرد سالمند بهبود می دار و تعاملی که باعث ارتقای اعتماد به نفس می های هدف فعالیت
 های سرگرم کننده و تعامل اتفاقی با دیگران، اعتماد به نفس سالمندان بهبودی نمی یابدس که در فعالیت

 نظریه های دورة زندگی
ها  نظریه دهندس بسیاری از این تر باشند، اثر شخصیت و تطابق شخصی را در طول زندگی فرد نشان می ها که شاید در حوزۀ پرستاری شناخته شده این نظریه

ۀ ظرریردر تعیین وظایف محوری زندگی فرد سالمند بسیار اختصاصی هستندس در ادامه سه نظریه رای  تر یعنی نظریه اریکسون، نظریۀ هاوی یورسرت و نر
 شوندس نیومن بیشتر توضیح داده می

آنها مواجهه نظریه شخصیت اریکسون:  ک فرد در طول زندگی با  کاملی را که ی س 9کررنررد:  می  شود، تعیین  می  این نظریه هشت مرحلۀ مهم ت
س احساس 5س ضعف در مقابل احساس حقارت؛ 4س استقلال در مقابل شک و تردید و خجالت؛ س ابتکار در مقابل احساس گناه؛ 2اعتماد در مقابل بی اعتمادی؛ 

 س کمال در مقابل یأسس 8س مولد بودن در مقابل رکود؛ 7س صمیمیت در مقابل انزوا؛ 6هویت در مقابل احساس بی هویتی؛ 
تواند باعث ایجاد مشکلاتی در مراحل بعدی شودس کرهرنرسرالری  آخرین مرحله، محدوده کهنسالی است، ولی نارسایی در کسب موفقیت در مراحل قبلی می

ایرن مررور اندس مثبت ترین برآینرد  کنند که آیا در مجموع مثبت یا منفی بوده زمانی است که افراد به طور طبیعی زندگی شان را مرور کرده و تعییین می
 ترین برآیند آن شک، احساس گناه و ناامیدی استس زندگی، خردمندی، درک و پذیرش و منفی
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 سالمندان،  ای حتی در کشورهای توسعه یافته نیز، به گروه سازی رسانه قصد برآن است با توجه به انتظارات سالمندان از رسانه به الگوهای مطلوب برنامه

ک نرگراه بر است و حال آنکه در ی شود که پاسخ گویی به نیازهای طبیعی آنان، یک برنامه هزینه معمولاً به عنوان یک مشکل و بار اجتماعی نگریسته می
حرق  مندی آنان از امکانات مادی معنوی جامعه یرک تر، سالمندان نیز همچون همه دیگر اقشار سنی جامعه، شهروندانی هستند که هم بهره توسعه یافته

ارها و اختطبیعی است و هم خود به عنوان یک منبع و ذخیره تولید و سالمند استس چنانچه مدیریت جامعه ما، از هم اکنون به طور جدی در فکر ایجاد س
 های لازم برای مدیریت صحیح قشر سالمند خود نباشد، بدون شک در این زمینه نیز همان طور که سنت مدیریت در این کشور درحال توسعه است روال

پدیردار  های جامعه تنها با امواجی از مشکلات مواجه خواهیم بود که مقابله روزمره و منفعل آن شرایط سختی را هم برای این قشر و هم برای دیگر بخش
تبردیرل  تواند این تهدید آینده را به یک فرصت ای، جامع و تدریجی که از هم اکنون پای به صحنه عمل گذارد می سازدس حال آنکه یک مدیریت برنامه می

برا آن هه کندس اگر جوان شدن جامعه ما، یک پدیده نسبتاً ناگهانی و سیل آسا بود، پیرشدن جامعه کاملا قابل پیش بینی است و فرصت کافی برای مواج
سخگویی بره پا وجود دارد مشروط بر آنکه بدانیم چه باید کرد و زمان را بیش از این از دست ندهیمس نکته دیگر اینکه سالمندان نیازهای متنوعی دارند و

ها،  عناوین مجلههای رادیو و تلویزیون،  ها، برنامه ها و تمهیدات گوناگون استس هنگامی که صفحات روزنامه نیازهای آنان مستلزم فراهم سازی امکانات، روال
اول، نبودن کند:  یابیم که سه خلاء اساسی خودنمایی می های مختلف را مرور کنیم، در می ها و خلاصه محتوای رسانه های سینمایی، تئاترها و نمایش فیلم

ها و  رنامههای سیاست گذاری خود و سوم، عدم تناسب ب های موجود به سالمندان به عنوان یکی از اولویت های ویژه سالمندان، دوم، عدم توجه رسانه رسانه
 اطلاعات تولید شده با نیازهای مختلف جسمی و روحی سالمندانس

خصصی شدن هایی با هویت عام و غیر تخصصی اکتفا کردس باید به ضرورت ت توان به رسانه و اطلاعات، نمی  این در حالی است که در دنیای امروز ارتباطات
 ای را از این حیث در دستور کار قرار دادس ها توجه داشت و تنوع لازم رسانه و کار ویژه شدن رسانه

در زمرره های ویژه مخاطبین سالمنرد  شودس رسانه شود و گاه مهمتر، از زاویه مخاطب ارزیابی می ها گاه از زاویه محتوای ارزیابی می تخصصی شدن رسانه
ان یرک هایی که سالمندان را به عنرو های موجود به رسانه های ویژه قشر سالمندان و نیز تبدیل رسانه شوندس البته رسانه های تخصصی محسوب می رسانه

سالمند  کنند باید در اولویت قرار گیردس جامعه ما، هم به دلیل شرایط کنونی که نزدیک به ده میلیون شهروند اولویت در میان مخاطبان خود محسوب می
ک کانال های متنوع ویژه سالمندان استس دست کم ی دارد و هم به دلیل آینده نه چندان دوری که با یک قشر اکثریتی سالمند مواجه است، نیازمند رسانه

مسریرر ها و بازشدن یک  تلویزیونی و رادیویی ویژه سالمندان، مجلات تخصصی سالمندی، یک روزنامه ویژه سالمندان، صفحات ویژه سالمندان در روزنامه
کشرور بایست در چارچوب سیاست کلان مدیریتری  هایی است که می ها و ساختارآفرینی مستقل از ژانر سینما و تئاتر ویژه سالمندان، از جمله نهادسازی

 های ضروری اداره گروه بزرگ سالمندان دیده شودس برای فراهم کردن تمهیدات و روال

و محققین  ها است لذا امید به اینکه این تحقیق بتواند توجه مسئولین اما از آنجایی که این تحقیق درباره سنجض نگرش میزان رضایت سالمندان از رسانه
های ها را بیش از پیش به این قشر عظیم جامعه معطوف داردس اما با توجه به توضیحات ذکر شده در خصوص جمعیت سالمندان کشور و نیاز تمامی رسانه

ندارد های ویژه سالمندان با طراحی مطلوب وجود  آنان و با توجه به اینکه در صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران شبکه تخصصی سالمندان و حتی برنامه
شود که الگوهای مطلوب سیاست گذاری و برنامه سازی برای سالمندان چگونه باید باشد که بتروانرد مرورد  ضرورت پرداختن به این موضوع احساس می

کردن پر توجه سالمند واقع شده و نیازهای وی را پاسخ گوید و با توجه به نقش و کارکردهای ارتباط جمعی در آماده سازی محیط زندگی و همچنین در 
 اوقات فراغت، آموزش، اطلاع رسانی و س س س بتواند انتظارات سالمندان را برطرف سازد و از طرفی خلاء تنهایی آنان را کاهش دهدس 

 پیشینه تحقیق
بیرات ها باشد یافت نشد و لذا چند تحقیق قابل استفاده در اد جستجو در تحقیقات انجام شده موردی که بیانگر بررسی سنجش نگرش سالمندان از رسانه

توسرط  های سالمندان تهرانی، پژوهشی است که تحقیق آورده شده استس جایگاه اجتماعی سالمندان در خانواده با تأکید بر نقش تلویزیون بررسی دیدگاه
رت طاهره جعفری انجام شده استس مطالعۀ حاضر با هدف کنکاش نقش تلویزیون در تغییر جایگاه اجتماعی سالمندان در شهر تهران به روش کیفی صرو

 (9315گرفته استس )طاهری و همکاران 

ر در های جمعی )رادیو، تلویزیون و مطبوعات( دومین اثری است که توسط معصومه احمدپو بررسی میزان استفاده و رضامندی سالمندان کرمانی از رسانه
هرای جرمرعری  پایان نامه کارشناسی ارشد خود آورده استس تحقیق حاضر با عنوان بررسی میزان استفاده و رضامندی سالمندان کررمرانری از رسرانره

هرا  تهیه شده استس که البته این تحقیق به تاثیر متغییرهای جمعیت شناختی در میزان رضرایرت از رسرانره 9319)رادیو،تلویزیون و مطبوعات( درسال
 (9319پرداخته استس)احمدپور 

اندس هردف از ایرن  های جمعی در پیشگیری از بزه دیدگی سالمندان انجام داده پژوهشی در زمینه نقش رسانه 9316یوسفی کلش و جاویدزاده در سال 
 (9316پژوهش بررسی میزان تاثیر رسانه بر سالمندان بوده استس )یوسفی کلش و جاویدزاده 
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ها برر  باشد که نقش رسانه نوشته کالین میلنر، کی ون نورمن، جنیفر میلنر می  ها و بازاریابان پشتیبانی رسانه ای از سالمندی فصل چهارم کتاب  تصویر رسانه
دگری های بعد زن های در مورد سال های جمعی چه پیام های جامعه به سوال پیری جمعیت چیست تاثیر گذاشته است؟ و اگر چنین است چرا؟ رسانه دیدگاه

ارندس استفاده تر کارآمدی کمتری د دهد افراد مسن های است که نشان می فرستند؟ اخبار، تلویزیون، فیلم و تبلیغات معمولا دارای ویژگی کلیشه به جامعه می
پرارچره های جامعه به پیری است که این پیام یک ها و واکنش هایی به عنوان زبان منفی در مورد پیری شکل، تقویت و منعکس کننده نگرش از چنین کلیشه

 (Milner 2015)ای دیدگاه تحریف شده پیری را ایجاد کرده استس  رسانه
هرا کنندس آنر ها بر مردم و نحوه تأثیر آنها بر افراد سالمند را توصیف می ( در مقاله پژوهشی خود در دانشگاه ایالتی کالیفرنیا، تاثیر رسانه2117کیم ویکرس )

 (Vickers 2007)دهدس  دهد و تغییرات را مورد بحث قرار می تا امروز اتفاق افتاده شرح می 9171های آمریکایی را از دهه  های رسانه جنبه
اندس هردف از  های اجتماعی و رضایت از زندگی در افراد مسن مورد بررسی قرار داده پژوهشی در زمینه ارتباط بین شبکه 2196تومینی و همکاران در سال 

 (2196های اجتماعی بوده استس ) این شبکه بررسی میزان رضایتمندی سالمندان از شبکه
 مبانی نظری

( استفاده شده است که برای اختصار نرظرریره 47:  9315جعفری و همکاران )  های سالمندی نظریه از   نظریه استفاده و رضایتمندی در این تحقیق علاوه بر 
 شودس ها شناخته شده است آورده می سالمندی که کمتر در حوزه رسانه

 نظریۀ فرسودگی و نابودی 
، بافرت و دهدس با پیر شدن افراد، سلول کند که به هنگام فرسودگی قطعاتش عملکرد خود را از دست می این نظریه بدن انسان را به مثابۀ ماشینی فرض می

ابدس ی های مختلف بدن به حد خاصی آسیب ببینند، عملکرد کلی بدن کاهش می بیندس وقتی قسمت ها به وسیلۀ تنش زاهای داخلی و خارجی آسیب می اندام
 جامدسان تر بدن می کند که اعمال حافظ سلامتی، میزان فرسودگی و نابودی را کاهش داده و به عملکرد بهتر و طولانی این نظریه همچنین پیشنهاد می

 نظریه ایمنی شناختی
گوید سالمندی عملکردی از تغییرات سیستم ایمنی استس بر اساس این نظریه سیستم ایمنی )سازوکار دفاعی مهم بردن( در طرول زمران  این نظریه می

المنردی های خود ایمنی و آلرژی در س کند که افزایش بیماری شودس نظریۀ ایمنی همچنین پیشنهاد می تضعیف شده و سالمند در برابر بیماری مستعدتر می
 شودس به وسیلۀ تغییرات سیستم ایمنی ایجاد می

 های روانی اجتماعی نظریه
 دهندس های سالمندان به فرآیند سالمندی را توضیح دهند، بلکه سعی دارند چرایی تفاوت پاسخ این نظریه، چرایی تغییرات فیزیکی سالمندی را شرح نمی

 نظریۀ رهایی از قیود
مرنرزوی مند از جامعره جردا و  گوید افراد سالمند به طور نظام این نظریه برای توضیح چرایی جدایی سالمندان از جریان اصلی جامعه به وجود آمد و می

یل دارند، کند که سالمندان هنگام پیری به جدایی از جامعه تما کنندس همچنین بیان می شوند، زیرا در جامعه به عنوان یک کل، احساس مفید بودن نمی می
ی برا وانربه طوری که رهایی از قیود برای دوطرف )سالمند و جامعه( سودمند استس منتقدان معتقدند این نظریه سعی در توجیه سالمندی دارد، تطابرق ر

 دهد و نمی تواند تنوع و پیچیدگی سالمندان را نشان دهدس سالمندی را به طور سطحی شرح می
 نظریه فعالیت

های جسمی و ذهنی به حفظ عملکرد خروب در  بر اساس این نظریه، فعالیت کردن برای داشتن سالمندی موفق، ضروری استس مشارکت فعال در فعالیت
 کندس سنین پیری کمک می

ه شده است بخشندس دید شوند، رضایت کلی از زندگی را حتی در یک فرد سالمند بهبود می دار و تعاملی که باعث ارتقای اعتماد به نفس می های هدف فعالیت
 های سرگرم کننده و تعامل اتفاقی با دیگران، اعتماد به نفس سالمندان بهبودی نمی یابدس که در فعالیت

 نظریه های دورة زندگی
ها  نظریه دهندس بسیاری از این تر باشند، اثر شخصیت و تطابق شخصی را در طول زندگی فرد نشان می ها که شاید در حوزۀ پرستاری شناخته شده این نظریه

ۀ ظرریردر تعیین وظایف محوری زندگی فرد سالمند بسیار اختصاصی هستندس در ادامه سه نظریه رای  تر یعنی نظریه اریکسون، نظریۀ هاوی یورسرت و نر
 شوندس نیومن بیشتر توضیح داده می

آنها مواجهه نظریه شخصیت اریکسون:  ک فرد در طول زندگی با  کاملی را که ی س 9کررنررد:  می  شود، تعیین  می  این نظریه هشت مرحلۀ مهم ت
س احساس 5س ضعف در مقابل احساس حقارت؛ 4س استقلال در مقابل شک و تردید و خجالت؛ س ابتکار در مقابل احساس گناه؛ 2اعتماد در مقابل بی اعتمادی؛ 

 س کمال در مقابل یأسس 8س مولد بودن در مقابل رکود؛ 7س صمیمیت در مقابل انزوا؛ 6هویت در مقابل احساس بی هویتی؛ 
تواند باعث ایجاد مشکلاتی در مراحل بعدی شودس کرهرنرسرالری  آخرین مرحله، محدوده کهنسالی است، ولی نارسایی در کسب موفقیت در مراحل قبلی می

ایرن مررور اندس مثبت ترین برآینرد  کنند که آیا در مجموع مثبت یا منفی بوده زمانی است که افراد به طور طبیعی زندگی شان را مرور کرده و تعییین می
 ترین برآیند آن شک، احساس گناه و ناامیدی استس زندگی، خردمندی، درک و پذیرش و منفی
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نرامره  بره عرنروان  پرسش 65نامه  قابل قبول جمع آوری گردید که در مجموع  پرسش 98نامه  و از بین زنان نیز  پرسش 47به این ترتیب از بین آقایان 
 نامه  معتبر مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته استس پرسش

قیاس گیری نگرش عبارتند از: م ها اندازه هاس سنجش نگرش استس مهمترین مقیاس ها در تحقیقات رضایت سنجی، مقیاس از جمله ابزارهای گردآوری داده
مندان ساللیکرت، مقیاس افتراق معنایی، مقیاس ثرستون، مقیاس گاتمن و مقیاس فاصله اجتماعی بوگاردوس؛ که در این تحقیق برای اندازه گیری رضایت 

ها حالات  هشودس این گوی ها که به ترتیب خاصی تدوین شده ساخته می ای منظم از گویه ها از مقیاس لیکرت استفاده شدس مقیاس لیکرت از مجموعه از رسانه
ها  این گویهکندس برای تدوین  های مساوی است عرضه می هایی که از لحاظ ارزش اندازه گیری دارای فاصله خاصی از پدیده مورد اندازه گیری را بصورت گویه

هرای  اسرخشودس جهت امتیاز دهی و ارزش گذاری کمری پر معمولاً از عبارات مساعد و نامساعد درباره پدیده مورد اندازه گیری به تعداد مساوی استفاده می
 شودس درجه استفاده می 5سوالات مقیاس معمولا از طیف لیکرت 

 
 ابزار تحقیق و روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

 نامه  مورد واکاوی قرار گرفته شده و تحلیل آن نیز روش توصیفی استس ها از طریق پرسش بررسی نگرش سالمندان در خصوص میزان رضایت از رسانه
اسب نیز آنرا در توانیم به نحو من ها را به نحوه مناسب و مطلوب توصیف کنیم، قطعاً نمی تحقیق توصیفی با چگونگی امور سروکار داردس چنانچه نتوانیم پدیده

واقص روبررو شک تحلیل و تبیین آن نیز با محدودیت و ن های اجتماعی را به نحو مناسب بشناسیم، بی های بعدی تبیین کنیمس اگر چنانچه نتوانیم پدیده گام
 گیری صحیح در جرهرت ها در برجسته ساختن، تشریح و وجود مسائل مختلف سازمانی و بیان ابعاد مختلف آن به منظور تصمیم خواهد شدس توصیف پدیده

 رودس اقدامات اصلاحی بسیار ضروری و مهم بشمار می
شده ده بنابراین در تحقیق حاضر که نگرش سنجی است از روش توصیفی استفاده شده است به این منظور از آمار توصیفی که درصد و میانگین است استفا

 استس
 های تحقیق یافته
اند که با توزیع جمعیتی آسایشگاه ابراهیم آباد همرخروان بروده  % زن بوده28% پاسخگویان مرد و 72های جمعیت شناختی حکایت از آن دارد که که  یافته

% از 65% سالمندان یا بی سواد و یا سواد خواندن و نوشتن دارند و در نهرایرت 83سال بوده است و  71تا تا  61% بین 59استس بیشترین نرخ جمعیتی با 
 ها بوده استس % نیز توسط همسایه95% توسط فامیل و 21اند و  سالمندان را فرزندان به آسایشگاه برده

ی و چرنرد باشد به تعبیر دیگر در این آسایشگاه دو نفر رادیو شخص های کلاسیک و جدید در این آسایشگاه مختص به تلویزیون می میزان استفاده از رسانه
چ رسرانره توان گفت که رسانه غالب در این آسایشگاه که هریر کردند و در نتیجه می نفری نیز تلفن همراه دارند که برای فعالیت ضروری از آن استفاده می

 شودس انحصاری تلویزیون حاکم است و نتای  فقط به تلویزیون و آن هم سیمای جمهوری اسلامی ایران محدود می
 

 ها رضایت دارندس های رسانه فرضیه اصلی: سالمندان از برنامه
 

 در طیف لیکرت 5میانگین از  ها های میزان رضایت سالمندان از رسانه شاخص ردیف
 2537 ها  امید به زندگی توسط رسانه 9
 2563 ها  فراموشی سختی ها توسط رسانه 2
 2545 ها  فرار از خود توسط رسانه 3
 2568 ها  شادی و نشاط توسط رسانه 4
 9555 ها  تشویق به ورزش توسط رسانه 5
 2555 ها  ارتباط با دیگران توسط رسانه 6
 2544 ها  مشارکت توسط رسانه 7
 2532 ها  خبرهای خوب توسط رسانه 8

 2537 ها  میانگین رضایت توسط رسانه            

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از رسانه3جدول شماره 

 

 

 مقاله 

برق تطانظریۀ هاوی یورس: این دیدگاه فرآیند پیری را به تفصیل بیان کرده و وظایف خاص اواخر زندگی شامل تطابق با کاهش قوای جسمی و سلامتی، 
اد نرظرم های اجتماعی به شیوۀ انعطاف پذیر و ایجر با بازنشستگی و کاهش درآمد، تطابق با فقدان همسر، ایجاد روابط با گروه سنی خود، تطابق با نقشه

 کندس رضایت بخش در زندگی را تعریف می

سهدایت مجدد انرژی بررای 2ستطابق با تغییرات جسمی سالمندی؛ 9کند:  نظریۀ نیومن وظایف سالمندی را به صورت زیر تعیین مینظریۀ نیومن: 
س ایجاد یک دیدگاه دربرارۀ مررگس )جرعرفرری و 4س پذیرش زندگی خود؛ 3گی؛  ها و نقش جدید شامل بازنشستگی، پدربزرگ، مادربزرگ و بیوه فعالیت
 ( 47: 9315همکاران

های مخرترلرفری را  است، نظریه نقش است س افراد در طول زندگی نقش 9141های پیری شناسی اجتماعی که مربوط به دهه  یکی از قدیمی ترین نظریه
( نظریه نقش موقعیت سالمندان را برحسب سازگاری با  kinsella et Al ,2005ها متوالی و برخی نیز شبیه همدیگرند ) گیرند که اغلب این نقش برعهده می

 کندس های با ارزش اجتماعی تبیین می نقش

ز برا شود س سازگاری موفقیت آمی ای که کار در آن دارای ارزش اساسی است بازنشستگی اغلب به معنای از دست دادن منزلت اجتماعی تلقی می در جامعه
ین میان های جدید و کیفیت گذران اوقات فراغت وابسته است و بر نیاز برای انعطاف و انطباق نقش تأکید شده که در ا بازنشستگی با برعهده گرفتن نقش

 (9371:221کنند )مهدوی ،  کمتر این بحران را تجربه می کند زنان به خاطر اینکه نقش خانه داری در مورد آنها تغییر نمی

 اهداف تحقیق
شاخص برر اسراس  8ها به عنوان تامین کننده نیازهای روحی و روانی آنها است به این منظور   هدف این تحقیق بررسی میزان رضایت سالمندان از رسانه
تشویق بره ورزش   -5شادی و نشاط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2امید به زندگی -9ادبیات حوزه سالمندی تهیه شده است که عبارتند از: 

 خبرهای خوب، -8مشارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6

 روش تحقیق
مقطعری  -( بوده به تبع روش پژوهش نیز توصیفی9314ها چون از نوع سنجش نگرش )مورینگ و اشلوتز  تحقیق بررسی رضایتمندی سالمندان از رسانه
های مورد بررسی، که در این تحقیق میزان رضرایرت  ها توصیف کردن شرایط یا پدیده هایی است که هدف آن استس تحقیق توصیفی شامل مجموعه روش

هرای  گیری باشدس پرژوهرش تواند شناخت بیشتر شرایط موجود و یا یاری رساندن به فرآیند تصمیم ها استس اجرای تحقیق توصیفی می سالمندان از رسانه
شوندس در حوزه توصیف، این روش به منظور توصیف یرک جرامرعره  شوند که در بخش توصیفی مطرح می هایی محسوب می نظرسنجی از جمله پیمایش

های توصیفی، محقق در مورد علت وجودی پدیده یا چرایی مسئلره برحرث  شودس به همین دلیل در پیمایش تحقیقی در زمینه یک پدیده معین انجام می
کجرا،  چه چیزی، هایی مثل چگونه، چه کسی،  کندس پرسش پردازد و آنرا صرفاً توصیف می کند بلکه تنها به چگونگی آن مسئله به پژوهش و کاوش می نمی

 های توصیفی استس های مطرح شده در پیمایش چه مقدار، چه تعداد؟ وسسس از جمله مهمترین مولفه 

 ی یک یا چند صفت در یک مقطع زمانی از جامعه انجام شدس ها درباره روش مقطعی نیز، روشی است که به منظور گردآوری داده

 جامعه آماری و روش نمونه گیری
آن بره باشد زیرا بایستی محقق حوزه کاری خود را از پیش بداند تا بتواند در مورد  در انجام هر تحقیق مشخص کردن جامعه آماری یکی از ضروریات می

نتای  جامعه  ،  استخراج ها های مورد نیاز برای بررسی و تحلیل بپردازدس جامعه آماج تحقیق است و منظور از عمل گردآوردن داده گردآوری اطلاعات و داده
کره  نامندس یعنی جامعه مجموعه تمام مشاهدات ممرکرن اسرت تر در هر بررسی آماری، مجموعه عناصر مورد نظر را جامعه می  باشدس یا به بیان ساده می
ق در ایرن های مورد نیاز تحقی باشد که داده توانند با تکرار یک آزمایش حاصل شوندس جامعه آماری این تحقیق شامل آسایشگاه ابراهیم آباد اراک می می

 جامعه جمع آوری شده استس

نفر در این آسایشگاه سکنی دارندس به عرلرت  929زن که در مجموع  33مرد و  88بر اساس آخرین آمار مدیریت آسایشگاه سالمندان ابراهیم اراک تعداد 
حرجرم  ی ومحدود بودن تعداد افراد حاضر در آسایشگاه ابراهیم آباد اراک از روش تمام شماری استفاده شده استس لذا این تحقیق فاقد روش نمونه گیر

 نمونه استس

 روش جمع آوری اطلاعات
اراک نامه  است که متاسفانه بر خلاف انتظار، افراد سالمند در آسایشگاه سالمندان ابراهیم آبراد  روش گردآوری اطلاعات در این سنجش نگرش، پرسش

ای به خاطر بسرترری برودن در برخرش  ای به علت کهولت سن زیاد، عده نامه  این تحقیق را نداشتند که عده تماماً توان پاسخگویی به سوالات پرسش
 های ویژه و تعدادی نیز به علت اینکه مشاعر سالم نداشته و یا زبان فارسی بلد نبودندس مراقبت
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 مقاله 

نرامره  بره عرنروان  پرسش 65نامه  قابل قبول جمع آوری گردید که در مجموع  پرسش 98نامه  و از بین زنان نیز  پرسش 47به این ترتیب از بین آقایان 
 نامه  معتبر مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته استس پرسش

قیاس گیری نگرش عبارتند از: م ها اندازه هاس سنجش نگرش استس مهمترین مقیاس ها در تحقیقات رضایت سنجی، مقیاس از جمله ابزارهای گردآوری داده
مندان ساللیکرت، مقیاس افتراق معنایی، مقیاس ثرستون، مقیاس گاتمن و مقیاس فاصله اجتماعی بوگاردوس؛ که در این تحقیق برای اندازه گیری رضایت 

ها حالات  هشودس این گوی ها که به ترتیب خاصی تدوین شده ساخته می ای منظم از گویه ها از مقیاس لیکرت استفاده شدس مقیاس لیکرت از مجموعه از رسانه
ها  این گویهکندس برای تدوین  های مساوی است عرضه می هایی که از لحاظ ارزش اندازه گیری دارای فاصله خاصی از پدیده مورد اندازه گیری را بصورت گویه

هرای  اسرخشودس جهت امتیاز دهی و ارزش گذاری کمری پر معمولاً از عبارات مساعد و نامساعد درباره پدیده مورد اندازه گیری به تعداد مساوی استفاده می
 شودس درجه استفاده می 5سوالات مقیاس معمولا از طیف لیکرت 

 
 ابزار تحقیق و روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

 نامه  مورد واکاوی قرار گرفته شده و تحلیل آن نیز روش توصیفی استس ها از طریق پرسش بررسی نگرش سالمندان در خصوص میزان رضایت از رسانه
اسب نیز آنرا در توانیم به نحو من ها را به نحوه مناسب و مطلوب توصیف کنیم، قطعاً نمی تحقیق توصیفی با چگونگی امور سروکار داردس چنانچه نتوانیم پدیده

واقص روبررو شک تحلیل و تبیین آن نیز با محدودیت و ن های اجتماعی را به نحو مناسب بشناسیم، بی های بعدی تبیین کنیمس اگر چنانچه نتوانیم پدیده گام
 گیری صحیح در جرهرت ها در برجسته ساختن، تشریح و وجود مسائل مختلف سازمانی و بیان ابعاد مختلف آن به منظور تصمیم خواهد شدس توصیف پدیده

 رودس اقدامات اصلاحی بسیار ضروری و مهم بشمار می
شده ده بنابراین در تحقیق حاضر که نگرش سنجی است از روش توصیفی استفاده شده است به این منظور از آمار توصیفی که درصد و میانگین است استفا

 استس
 های تحقیق یافته
اند که با توزیع جمعیتی آسایشگاه ابراهیم آباد همرخروان بروده  % زن بوده28% پاسخگویان مرد و 72های جمعیت شناختی حکایت از آن دارد که که  یافته

% از 65% سالمندان یا بی سواد و یا سواد خواندن و نوشتن دارند و در نهرایرت 83سال بوده است و  71تا تا  61% بین 59استس بیشترین نرخ جمعیتی با 
 ها بوده استس % نیز توسط همسایه95% توسط فامیل و 21اند و  سالمندان را فرزندان به آسایشگاه برده

ی و چرنرد باشد به تعبیر دیگر در این آسایشگاه دو نفر رادیو شخص های کلاسیک و جدید در این آسایشگاه مختص به تلویزیون می میزان استفاده از رسانه
چ رسرانره توان گفت که رسانه غالب در این آسایشگاه که هریر کردند و در نتیجه می نفری نیز تلفن همراه دارند که برای فعالیت ضروری از آن استفاده می

 شودس انحصاری تلویزیون حاکم است و نتای  فقط به تلویزیون و آن هم سیمای جمهوری اسلامی ایران محدود می
 

 ها رضایت دارندس های رسانه فرضیه اصلی: سالمندان از برنامه
 

 در طیف لیکرت 5میانگین از  ها های میزان رضایت سالمندان از رسانه شاخص ردیف
 2537 ها  امید به زندگی توسط رسانه 9
 2563 ها  فراموشی سختی ها توسط رسانه 2
 2545 ها  فرار از خود توسط رسانه 3
 2568 ها  شادی و نشاط توسط رسانه 4
 9555 ها  تشویق به ورزش توسط رسانه 5
 2555 ها  ارتباط با دیگران توسط رسانه 6
 2544 ها  مشارکت توسط رسانه 7
 2532 ها  خبرهای خوب توسط رسانه 8

 2537 ها  میانگین رضایت توسط رسانه            

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از رسانه3جدول شماره 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 های رسانه در راستای فرار از خود رضایت دارندس : سالمندان از برنامه3فرضیه فرعی 
 
 
 
 
 

 
 
 

در مقیاس لیکرت کمتر از حد دو نیم است و تقریباً در حالت منفی قرار داردس بره ایرن  5از  2546ها با میانگین  های رسانه متغییر فرار از خود توسط برنامه
های رسانه در راستای فرار از  سالمندان از برنامه اندس به این ترتیب فرضیه فرعی  ها را در این امر موفق نبوده شود سالمندان پاسخگو رسانه ترتیب ملاحظه می
 تایید نشده استس خود رضایت دارند

 های رسانه در راستای سرگرمی مفرح برای سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه4فرضیه فرعی 
 
 
 
 
 

سرالرمرنردان از  تواند تایید کننده یا رد کننده فرضیره  دهد و نمی در طیف لیکرت است که هیچگونه چولگی را نشان نمی 5از  2568با عنایت به میانگین 
توان گفت که سالمندان پاسخگو به این متغیریرر از آن راضری  باشد و نمی نمی  های رسانه در راستای سرگرمی مفرح برای سالمندان رضایت دارند برنامه
 گیردس اندس به این ترتیب این فرضیه نیز مورد تایید قرار نمی بوده

 های رسانه در راستای تشویق به ورزش سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه5فرضیه فرعی 

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های فرار از خود توسط رسانه شاخص
 95147 65 2546 ها کمتر فکر کردن به خود توسط رسانه
 15145 65 2545 ها  عدم فکر به آینده خود توسط رسانه

     2546 میانگین کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از فرار از خود توسط رسانه4جدول شماره 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های مفرح توسط رسانه های برنامه شاخص
 95161 65 2557 ها شادی و خوشحالی توسط رسانه

 95141 65 2581 ها پخش موسیقی خوشایند توسط رسانه
     2568 میانگین کل

 ها های مفرح توسط رسانه : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از برنامه5جدول شماره 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های ترویج ورزش توسط رسانه های برنامه شاخص
 15175 65 9565 ها ترغیب به ورزش توسط رسانه

 15711 65 9546 ها تروی  ورزش ویژه سالمندان توسط رسانه
     9555 میانگین کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از تشویق به ورزش توسط رسانه6جدول شماره 

در طیف لیکرت است که چولگی کاملا منفی را نشان  5از  9555ها به ورزش درخور سالمندان دارای میانگین  با عنایت به میانگین تشویق رسانه
 مورد تایید قرار نگرفته استس  های رسانه در راستای تشویق به ورزش سالمندان رضایت دارند سالمندان از برنامه دهدس به این ترتیب فرضیه فرعی  می

 

 

 مقاله 

 

امریرد بره  -9ها شامل  شود که میانگین مجموع شاخص ها ملاحظه می با توجه به جدول و نمودار توصیفی میانگین میزان رضایت سالمندان از رسانه
 2537خبرهای خوب؛ عدد  -8مشارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6تشویق به ورزش  -5شادی و نشاط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2زندگی

فرض کرده باشیم که گویه متوسط یا بی نظر حتی باعث افزایش عددی آن شده باشد براز  255باشد که اگر میانگین را عدد  در مقیاس لیکرت می 5از 
 شود اما نشان دهنده رد شدن فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر  کوچکتر از میانگین نرمال است و لذا هرچند چولگی منفی محسوب نمی 2537هم عدد 

 استس ها رضایت دارند های رسانه سالمندان از برنامه 

 های رسانه در راستای امید به زندگی سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه9فرضیه فرعی 

 
 

 
 
 

 
دهد و لذا باید گفت تلویزیون که تنها رسانه  بوده و چولگی خنثی را نشان می 255در مقیاس لیکرت که نزدیک به میانگین  5از  256بر اساس میانگین 

های رسانه در راستای امید به زندگی سالرمرنردان  سالمندان از برنامه ها را تامین نماید و لذا این فرضیه که  این پاسخگویان بوده است نتوانسته رضایت
 رد شده استس  رضایت دارند

 های سالمندان رضایت دارندس های رسانه در راستای فراموشی سختی : سالمندان از برنامه2فرضیه فرعی 

 

 
شد  ف میاند و اگر میزان متوسط یا همان عدم نظر از آن حذ ها را کم دانسته  های خود توسط رسانه ها، سالمندان میزان فراموشی سختی بر اساس یافته

در مقیاس لیکرت نشان دهنده این است که نظرات در حد متوسط  5از  2566شد اما با اینحال میانگین  به طور حتم میانگین کمتری نیز نشان داده می
های سالمندان  های رسانه در راستای فراموشی سختی سالمندان از برنامه توان قضاوتی در مورد چولگی مربوطه داشتس به این ترتیب فرضیه  بوده و نمی

 مورد تایید قرار نگرفته استس  رضایت دارند

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین های امید به زندگی شاخص
 15143 65 2565 ها ترسیم آینده اقتصادی خوب توسط رسانه
 95118 65 2572 ها ترسیم آینده فرهنگی خوب توسط رسانه
 15782 65 2537 ها ترسیم آینده کشور خوب توسط رسانه

 95165 65 2563 ها ترسیم بخت و اقبال توسط رسانه
 15145 65 2563 ها ترسیم محیط زیست بهتری توسط رسانه

 --- --- 256 میانگین کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از رسانه2جدول شماره 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها ها توسط رسانه های فراموشی سختی شاخص
 95138 65 2572 ها فراموشی مشکلات روزانه توسط رسانه
 95965 65 2563 ها فراموشی مشکلات کهولت توسط رسانه
 95184 65 2563 ها فراموشی احساس کهولت توسط رسانه

     2566 میانگین کل

: توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از فراموشی 1جدول شماره 
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 مقاله 

 های رسانه در راستای فرار از خود رضایت دارندس : سالمندان از برنامه3فرضیه فرعی 
 
 
 
 
 

 
 
 

در مقیاس لیکرت کمتر از حد دو نیم است و تقریباً در حالت منفی قرار داردس بره ایرن  5از  2546ها با میانگین  های رسانه متغییر فرار از خود توسط برنامه
های رسانه در راستای فرار از  سالمندان از برنامه اندس به این ترتیب فرضیه فرعی  ها را در این امر موفق نبوده شود سالمندان پاسخگو رسانه ترتیب ملاحظه می
 تایید نشده استس خود رضایت دارند

 های رسانه در راستای سرگرمی مفرح برای سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه4فرضیه فرعی 
 
 
 
 
 

سرالرمرنردان از  تواند تایید کننده یا رد کننده فرضیره  دهد و نمی در طیف لیکرت است که هیچگونه چولگی را نشان نمی 5از  2568با عنایت به میانگین 
توان گفت که سالمندان پاسخگو به این متغیریرر از آن راضری  باشد و نمی نمی  های رسانه در راستای سرگرمی مفرح برای سالمندان رضایت دارند برنامه
 گیردس اندس به این ترتیب این فرضیه نیز مورد تایید قرار نمی بوده

 های رسانه در راستای تشویق به ورزش سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه5فرضیه فرعی 

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های فرار از خود توسط رسانه شاخص
 95147 65 2546 ها کمتر فکر کردن به خود توسط رسانه
 15145 65 2545 ها  عدم فکر به آینده خود توسط رسانه

     2546 میانگین کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از فرار از خود توسط رسانه4جدول شماره 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های مفرح توسط رسانه های برنامه شاخص
 95161 65 2557 ها شادی و خوشحالی توسط رسانه

 95141 65 2581 ها پخش موسیقی خوشایند توسط رسانه
     2568 میانگین کل

 ها های مفرح توسط رسانه : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از برنامه5جدول شماره 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های ترویج ورزش توسط رسانه های برنامه شاخص
 15175 65 9565 ها ترغیب به ورزش توسط رسانه

 15711 65 9546 ها تروی  ورزش ویژه سالمندان توسط رسانه
     9555 میانگین کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از تشویق به ورزش توسط رسانه6جدول شماره 

در طیف لیکرت است که چولگی کاملا منفی را نشان  5از  9555ها به ورزش درخور سالمندان دارای میانگین  با عنایت به میانگین تشویق رسانه
 مورد تایید قرار نگرفته استس  های رسانه در راستای تشویق به ورزش سالمندان رضایت دارند سالمندان از برنامه دهدس به این ترتیب فرضیه فرعی  می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

در مرقریراس  5از  253ها   ها کمتر از حد میانگین است به این مفهوم که میانگین کل رضایت از خبرهای رسانه میزان رضایت از خبرهای خوب رسانه
های رسانه در راستای کسب خبرهای خوب در باره  سالمندان از برنامه باشدس به این ترتیب فرضیه  حد متوسط می 255لیکرت است که نشان از کمتر از 

 رد شده و مورد تایید نیستس  خود رضایت دارند
 

 گیری بحث و نتیجه
دیگر  های شود و رسانه ها نشان دهنده آن است که در آسایشگاه ابراهیم آباد فقط تلویزیون وجود دارد که در ساعاتی خاص روشن می مشاهدات و یافته

های این پژوهش فقط در مورد سیمای جمهوری اسلامی ایران صادق و قابل تعرمریرم اسرتس بررای  نزد یکی دو سالمند مددجو وجود داردس لذا یافته
تشرویرق بره ورزش            -5شادی و نشراط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2امید به زندگی -9های  گیری رضایت سالمندان از شاخص اندازه

خبرهای خوب، ستفاده شده است که بدترین حالت تشویق به ورزش بوده که رضایت خیلی کمی را نشان داده  -8مشارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6
هرای  گررددس شراخرص های مفرح بالاترین حد بوده که بازهم در وضعیت نرمال است که با حذف گویه متوسط دچار چولگی منفی مری  است و برنامه

 5های پژوهش، میانگین رضایت سالمندان در طیرف  شده انتظاراتی است که از رسانه بر اساس ادبیات تحقیق وجود دارد که بر اساس یافته  برشمرده
 2555ارتباط با دیگران  9555تشویق به ورزش  2568شادی و نشاط  2545فرار از خود  2563ها  فراموشی سختی 2537درجه ای لیکرت؛ امید به زندگی 

نزدیک است که اگر گویه  255نیستند و تمامی به  5بوده است که هیچکدام دارای چولگی مثبت یعنی نزدیک به  2532خبرهای خوب  2544مشارکت 
است که نشان دهرنرد رد  5از  2537ها  نظر حذف شود تماماً دارای چولگی منفی خواهند شد و در مجموع میانگین کا رضایت از رسانه متوسط یا بی

 استس   ها رضایت دارند های رسانه سالمندان از برنامه فرضیه توصیفی این تحقیق تحت عنوان 
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 های رسانه در راستای ارتباط موثر سالمندان با دیگران رضایت دارندس : سالمندان از برنامه6فرضیه فرعی 
 

 
 
 
 
 
 

 
 ها : توزیع میانگین میزان رضایت از تشویق ارتباط موثر سالمندان با دیگران توسط رسانه3جدول شماره 

 
وی  ارتباط برا گیرند و بر اساس نتای  بدست آمده میانگین تر ها در تشویق سالمندان به ارتباط با دیگران که از ضروریات سالمندی است را نادیده می رسانه

های رسانه در راستای ارتباط  سالمندان از برنامه گذاردس لذا فرضیه  در طیف لیکرت است که مجدد نیز هیچگونه چولگی را به نمایش نمی 5از  2555دیگران 
 شودس گیرد و میزان رضایتی دیده نمی نیز مورد تایید قرار نمی  موثر سالمندان با دیگران رضایت دارند

 های رسانه در راستای حس مشارکت سالمندان رضایت دارند. : سالمندان از برنامه3فرضیه فرعی 

 

 

 

 

 

 

 

 

توان گفت که هیچ چولگی مثبتی ایجاد  در مقیاس لیکرت می 5از  2544شاخص مشارکت مورد تایید سالمندان نبوده است و با میانگین کل  5هیچکدام از 
 مورد تایید قرار نگرفته استس های رسانه در راستای حس مشارکت سالمندان رضایت دارند سالمندان از برنامه نکرده استس لذا فرضیه فرعی 

 های رسانه در راستای کسب خبرهای خوب در باره خود رضایت دارندس : سالمندان از برنامه8فرضیه فرعی 

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های ترویج ورزش توسط رسانه های برنامه شاخص
 15121 65 2545 ضرورت برقراری ارتباط با دیگران

 95933 65 2568 آموزش نحوه صحیح ارتباط با دیگران
 15811 65 2543 تشویق به ارتباط با دیگران

     2555 میانگین کل

 انحراف معیار فراوانی میانگین های ایجاد مشارکت در سالمندان شاخص
 15882 65 2542 تشویق کمک در امور روزانه دیگران
 95199 65 2538 ضرورت کمک در امور روزانه دیگران
 15137 65 2559 لزوم کمک به اعضای خانواده و فامیل

 15129 65 2541 تشویق به مشارکت در امور سیاسی و اجتماعی
 15141 65 2541 آموزش سطوح مشارکت

     2544 میانگین کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از تشویق به مشارکت توسط رسانه2جدول شماره 

 مقاله 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های پخش خبرهای خوب توسط رسانه شاخص
 15851 65 2552 ها عدم پخش خبرهای ناگوار توسط رسانه
 15144 65 2528 ها خبار امیدوار کننده توسط رسانه
 15782 65 2597 ها خبرهای شادی آفرین توسط رسانه

     2532 میانگین کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از کسب خبرهای خوب توسط رسانه4جدول شماره 
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 مقاله 

در مرقریراس  5از  253ها   ها کمتر از حد میانگین است به این مفهوم که میانگین کل رضایت از خبرهای رسانه میزان رضایت از خبرهای خوب رسانه
های رسانه در راستای کسب خبرهای خوب در باره  سالمندان از برنامه باشدس به این ترتیب فرضیه  حد متوسط می 255لیکرت است که نشان از کمتر از 

 رد شده و مورد تایید نیستس  خود رضایت دارند
 

 گیری بحث و نتیجه
دیگر  های شود و رسانه ها نشان دهنده آن است که در آسایشگاه ابراهیم آباد فقط تلویزیون وجود دارد که در ساعاتی خاص روشن می مشاهدات و یافته

های این پژوهش فقط در مورد سیمای جمهوری اسلامی ایران صادق و قابل تعرمریرم اسرتس بررای  نزد یکی دو سالمند مددجو وجود داردس لذا یافته
تشرویرق بره ورزش            -5شادی و نشراط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2امید به زندگی -9های  گیری رضایت سالمندان از شاخص اندازه

خبرهای خوب، ستفاده شده است که بدترین حالت تشویق به ورزش بوده که رضایت خیلی کمی را نشان داده  -8مشارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6
هرای  گررددس شراخرص های مفرح بالاترین حد بوده که بازهم در وضعیت نرمال است که با حذف گویه متوسط دچار چولگی منفی مری  است و برنامه

 5های پژوهش، میانگین رضایت سالمندان در طیرف  شده انتظاراتی است که از رسانه بر اساس ادبیات تحقیق وجود دارد که بر اساس یافته  برشمرده
 2555ارتباط با دیگران  9555تشویق به ورزش  2568شادی و نشاط  2545فرار از خود  2563ها  فراموشی سختی 2537درجه ای لیکرت؛ امید به زندگی 

نزدیک است که اگر گویه  255نیستند و تمامی به  5بوده است که هیچکدام دارای چولگی مثبت یعنی نزدیک به  2532خبرهای خوب  2544مشارکت 
است که نشان دهرنرد رد  5از  2537ها  نظر حذف شود تماماً دارای چولگی منفی خواهند شد و در مجموع میانگین کا رضایت از رسانه متوسط یا بی

 استس   ها رضایت دارند های رسانه سالمندان از برنامه فرضیه توصیفی این تحقیق تحت عنوان 
 

 منابع:
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( مااگاه امت اعی سال ندان در خانواده برا ترأرریرد برر نرقرم ترلرواردارون: 1931معفری طاهره؛ مهدوی م  دصادق؛ ساروخانی م  د باقر )
 13-93، صف ه 1931، پااید و زمستان 12، ش اره 09های سال ندان تهرانی فصلنامه دان و ارتباطات، دوره  بررسی دادگاه

( ارائه الگوها  مطلوب برنامه ساز  راداوا  برا  سال ندان؛ پااان نامه كارشناس  ارشد رشته راداو گراام 1932دلبر  اعظم سادات )
 تهیه گنندگ ؛ دانشکده صداوسی ا

( مطالعه تطبیقی موقعیت و مااگاه سال ندان در موامع گذشته و معاصر، فصلنامه سال ند )مرجرلره سرالر رنردی 1911رااحی م  د اس اعیل )
 01-12) پااید و زمستان( صف ات  - 1و  9، ش اره 9ااران( مررد ت قیقات سال ندی، دوره 

( بررسی وضعریرت پرذاررش ترکرنرولروژی ارتربراطرات و اطرلاعرات در مریران 1931م ققی ر ال سید حسین، باسخا مهدی پاشازاده حکی ه )
  119-112صف ات  1، ش اره 19سال ندان شهر تهران، فصلنامه سال ند )مجله سال ندی ااران( مررد ت قیقات سال ندی، دوره 

 ها، ترم ه پی ان ری فرخی، انتشارات پرشس، آبادان ( نظر سنجی در علوم ارتباطات و رسانه1931مورانگ وابکه و اشلوتد دانیه لا )
های امت اعی و تاثیر آن بر رضاات از زنردگری در  ( ع وات در شبکه1930نواح الدا زبردست عبدالرضا ح اات خواه مهرمی مجتبی )

 )09)پیاپی  1ش اره  1930میان سال ندان )مطالعه موردی شهرستان مهرم(  فصلنامه علوم امت اعی شوشتر سال هفتم زمستان 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 مقدمه
کشورها از طریق تقویت نهادهای مالی خود، اقتصادهای شان را تقویت می نمایندس بازیگران مختلفی حضور دارند که در کنرار 
هم بخش مالی پاکستان را تشکیل می دهندس مخصوصاً، بخش بانکداری، مهم ترین صنعت در میان آنها می باشدس دلیل ایرن 

(س نکرتره مرهرم 2116، (Husain)درصد از سیستم مالی پاکستان مبتنی بر صنعت بانکداری می باشد  15برتری آن است که 
برنرابررایرن،  ، Khalabat2011)) در پاکستان می باشد    Big Fiveدرصد از سرمایه گذاری بازار در اختیار بانک های  81اینکه، 

بررسی به موقع عملکرد صنعت بانکداری لازم و ضروری استس سازمان های کسب و کار در سطح بین المللی و ملی همیرشره 
دست یابندس در حال حاضر، برای هرر  (BP)تلاش می کنند تا به نتایجی موثر و تحسین برانگیز در مورد عملکرد کسب و کار 

نوع کسب و کاری، بهبود عملکرد کسب و کار نه تنها یک چالش بلکه همچنین یک ضرورت تلقی می گردد، در نتیجه بازار به 
شودس محققین و دست اندرکاران متقابلاً موافقت خود را با این مسئله اعلام کرده اند که کارآفرینری  شکلی رقابتی تر ظاهر می

 (س Francoو  (Haase 2010، یکی از عوامل مهم و تعیین کننده برای عملکرد کسب و کار به حساب می آید (CE)شرکتی 

، در کارهای اصلی خود مشخص کرده اند کره کرارآفرریرنری Zahra (1986)و همچنین   Camp (1985)و  Millerبطور مثال، 
شرکتی، نقش مهمی در بهبود عملکرد کسب و کار ایفا می کندس پیرو این کارها، محققین گزارش کرده اند که کرارآفرریرنری 
شرکتی همچنان به عنوان یک عامل مهم به قوت خود باقی مانده و در مطالعات گوناگون عملکرد کسب و کار را تحت تاثریرر 

در تاثیرگذاری بر عملکرد کسب و کار را نریرز    (OC)قرار می دهد در این رابطه، مطالعات انجام شده اهمیت فرهنگ سازمانی
 نشان داده اندس

با این حال، علی رغم پیشرفت های قابل توجه، تحقیقات کمی به کشف زمان و شرایط تاثیرگذاری کارآفرینی شررکرتری برر 
عملکرد کسب و کار، به ویژه در زمینه چند فرهنگی پاکستان پرداخته اندس بررسی عوامل زمینه ای تاثیرگذار بر عملکرد کسب 
و کار، شکاف نظری شناسایی شده را خطاب قرار خواهد دادس کار این مطالعه، آزمون تاثیر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمرانری 

رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار بودس علاوه براین، تحقیقات تجربی مربوط به عوامل زمینه ای تاثیرگرذار  بر
عملکرد کسب و کار، بخش بانکداری را علی رغم کمکش به رشد اقتصادی، تا حد زیادی نادیده گرفته اندس از اینرو، مطالعره  بر

تمرکز کررده اسرت  (RBV)حاضر برای آزمون مدل پیشنهادی در زمینه بخش بانکداری پاکستان، بر دیدگاه مبتنی بر منابع 
(Wernerfelt, 1984; Galbreath, 2005)  

 توسعه نظریه و فرضیات
 نظریه مبتنی بر منابع

 (Wernerfelt, 1984؛(RBT)طبق اظهارات پیشین، زیرمبنای نظری این مطالعه و فرضیاتش، نظریه مبتنی بر منابرع اسرت 

Galbreath, 2005 ه یک پارادایم برجسته و غالب در بخش کارآفرینی و مدیریت استراتژیک تبدیل گردید )Hitt)  ،و هرمرکراران
یابی به مزیت رقابتی پایدار و عملکرد برتر، سعی می کنند خرودشران را از  فرض می کند شرکت ها برای دست  RBT(س 2196

نشان می دهد شرکتری کره   RBTاز این رو، (  ( Galbreath, 2005(؛  Wernerfelt، 9184؛(Hitt et al., 2016رقبا متمایز نمایند 
استراتژی ارزش آفرینی، نظیر کارآفرینی شرکتی را پیاده می کند، احتمال بیشتری دارد که به مزیت رقابتی دست یرابرد و 
عملکرد او بهتر از رقبای فعلی یا بالقوه اش است که چنین استراتژیهایی را پیاده نمی کنندس مدتهای طولانی است که در کرار 

 ( روش )خط( استدلال و الگوی فکری زیر بیان شده است: 912، صفحه )(Barney1991) اصلی 

شرکت زمانی به مزیت رقابتی پایدار دست می یابد که استراتژی ارزش آفرینی را همزمان با رقبا فعلی یا بالقوه اش پریراده 
 نکند و شرکت های دیگر قادر به تکثیر مزایای این استراتژی نباشندس 

مطالعه حاضر با تکیه بر دیدگاه مبتنی بر منابع ، فرضیاتی ارائه می دهد که نقش مهم استراتژی های ارزش آفرینی، نرظریرر 
ایجاد کسب و کار جدید در شرکتهای تاسیس شده یا تجدید استراتژیکی کسب و کار موجود برای بهبود عملکرد کسب و کار 

و همچنین این گونه تصور می کند که فرهنگ سازمانی بررابطه بین کارآفرینی شرکتری (  Zahra,1991را شناسایی می کنند )
 و عملکرد کسب و کار اثر تعدیل کنندگی داردس 

 

 

 

 کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار
 )نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی در بانک های منتخب پاکستان(

 نویسندگان:   ابراهیم ناظری، مرضیه نقدی 

 چکیده

می باشاد. BP(   (1  )(عملکرد کسب و کار (  2)   )OC(فرهنگ سازمانی  ( 3) )CE(هدف این مقاله، بررسی رابطه بین کارآفرینی شرکتی 
علاوه براین، مطالعه حاضر تلاش کرده است تا تاثیر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه بین کارآفرینی شارکاتای و 

 عملکرد کسب و کار را خطاب قرار دهد.

ک های  -طرح5 روش5 رویکرد پاکستان جمع آوری شدندس در اینجا از یک رویکرد دوگامی   Big Fiveداده ها از طریق مدیران میانی بان
)دو مرحله ای( برای مدل سازی  معادله ساختاری استفاده گردیدس با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی، برازش و سازگاری مدل اندازه گیرری 

 تعیین و معناداری رابطه نظری با استفاده از معادله ساختاری ارزیابی گردیدس 

ستقیم و تعدیل شده، حمایت کرده استس -یافته ها آمده از رابطه م  نتای  بدست 

ر منبع نظریه شرکت و نظریه اقتضایی را از  -اصالت5 ارزش آزمایش دیدگاه مبتنی ب مطالعه حاضر پیکره دانش موجود در زمینه 
ز طریق ارائه مدارک تجربی پیرامون روابط فرضی، توسعه می دهدس علاوه براین، از طریق ارزیابی تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی با استفاده ا

 ، در نظریه موجود سهیم شده استس (PLS-SEM)سازی معادله ساختاری حداقل مربعات جزئی  اثر تعاملی در مدل

 سازی معادله ساختاری، عملکرد کسب و کار، کارآفرینی شرکتی  فرهنگ سازمانی، کارآفرینی، نظریه اقتضای، مدلکلید واژه:  

1-CE(Company Enterprenevrship) 

2-OE(organizational culture) 

3-BP(Business performance) 
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 مقدمه
کشورها از طریق تقویت نهادهای مالی خود، اقتصادهای شان را تقویت می نمایندس بازیگران مختلفی حضور دارند که در کنرار 
هم بخش مالی پاکستان را تشکیل می دهندس مخصوصاً، بخش بانکداری، مهم ترین صنعت در میان آنها می باشدس دلیل ایرن 

(س نکرتره مرهرم 2116، (Husain)درصد از سیستم مالی پاکستان مبتنی بر صنعت بانکداری می باشد  15برتری آن است که 
برنرابررایرن،  ، Khalabat2011)) در پاکستان می باشد    Big Fiveدرصد از سرمایه گذاری بازار در اختیار بانک های  81اینکه، 

بررسی به موقع عملکرد صنعت بانکداری لازم و ضروری استس سازمان های کسب و کار در سطح بین المللی و ملی همیرشره 
دست یابندس در حال حاضر، برای هرر  (BP)تلاش می کنند تا به نتایجی موثر و تحسین برانگیز در مورد عملکرد کسب و کار 

نوع کسب و کاری، بهبود عملکرد کسب و کار نه تنها یک چالش بلکه همچنین یک ضرورت تلقی می گردد، در نتیجه بازار به 
شودس محققین و دست اندرکاران متقابلاً موافقت خود را با این مسئله اعلام کرده اند که کارآفرینری  شکلی رقابتی تر ظاهر می

 (س Francoو  (Haase 2010، یکی از عوامل مهم و تعیین کننده برای عملکرد کسب و کار به حساب می آید (CE)شرکتی 

، در کارهای اصلی خود مشخص کرده اند کره کرارآفرریرنری Zahra (1986)و همچنین   Camp (1985)و  Millerبطور مثال، 
شرکتی، نقش مهمی در بهبود عملکرد کسب و کار ایفا می کندس پیرو این کارها، محققین گزارش کرده اند که کرارآفرریرنری 
شرکتی همچنان به عنوان یک عامل مهم به قوت خود باقی مانده و در مطالعات گوناگون عملکرد کسب و کار را تحت تاثریرر 

در تاثیرگذاری بر عملکرد کسب و کار را نریرز    (OC)قرار می دهد در این رابطه، مطالعات انجام شده اهمیت فرهنگ سازمانی
 نشان داده اندس

با این حال، علی رغم پیشرفت های قابل توجه، تحقیقات کمی به کشف زمان و شرایط تاثیرگذاری کارآفرینی شررکرتری برر 
عملکرد کسب و کار، به ویژه در زمینه چند فرهنگی پاکستان پرداخته اندس بررسی عوامل زمینه ای تاثیرگذار بر عملکرد کسب 
و کار، شکاف نظری شناسایی شده را خطاب قرار خواهد دادس کار این مطالعه، آزمون تاثیر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمرانری 

رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار بودس علاوه براین، تحقیقات تجربی مربوط به عوامل زمینه ای تاثیرگرذار  بر
عملکرد کسب و کار، بخش بانکداری را علی رغم کمکش به رشد اقتصادی، تا حد زیادی نادیده گرفته اندس از اینرو، مطالعره  بر

تمرکز کررده اسرت  (RBV)حاضر برای آزمون مدل پیشنهادی در زمینه بخش بانکداری پاکستان، بر دیدگاه مبتنی بر منابع 
(Wernerfelt, 1984; Galbreath, 2005)  

 توسعه نظریه و فرضیات
 نظریه مبتنی بر منابع

 (Wernerfelt, 1984؛(RBT)طبق اظهارات پیشین، زیرمبنای نظری این مطالعه و فرضیاتش، نظریه مبتنی بر منابرع اسرت 

Galbreath, 2005 ه یک پارادایم برجسته و غالب در بخش کارآفرینی و مدیریت استراتژیک تبدیل گردید )Hitt)  ،و هرمرکراران
یابی به مزیت رقابتی پایدار و عملکرد برتر، سعی می کنند خرودشران را از  فرض می کند شرکت ها برای دست  RBT(س 2196

نشان می دهد شرکتری کره   RBTاز این رو، (  ( Galbreath, 2005(؛  Wernerfelt، 9184؛(Hitt et al., 2016رقبا متمایز نمایند 
استراتژی ارزش آفرینی، نظیر کارآفرینی شرکتی را پیاده می کند، احتمال بیشتری دارد که به مزیت رقابتی دست یرابرد و 
عملکرد او بهتر از رقبای فعلی یا بالقوه اش است که چنین استراتژیهایی را پیاده نمی کنندس مدتهای طولانی است که در کرار 

 ( روش )خط( استدلال و الگوی فکری زیر بیان شده است: 912، صفحه )(Barney1991) اصلی 

شرکت زمانی به مزیت رقابتی پایدار دست می یابد که استراتژی ارزش آفرینی را همزمان با رقبا فعلی یا بالقوه اش پریراده 
 نکند و شرکت های دیگر قادر به تکثیر مزایای این استراتژی نباشندس 

مطالعه حاضر با تکیه بر دیدگاه مبتنی بر منابع ، فرضیاتی ارائه می دهد که نقش مهم استراتژی های ارزش آفرینی، نرظریرر 
ایجاد کسب و کار جدید در شرکتهای تاسیس شده یا تجدید استراتژیکی کسب و کار موجود برای بهبود عملکرد کسب و کار 

و همچنین این گونه تصور می کند که فرهنگ سازمانی بررابطه بین کارآفرینی شرکتری (  Zahra,1991را شناسایی می کنند )
 و عملکرد کسب و کار اثر تعدیل کنندگی داردس 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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هاد نمرود یشنثانیاً، مطالعه حاضر فرهنگ سازمانی را به عنوان یک متغیر تعدیل کننده بالقوه برای رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار پ
کره سرت و به فرض نظریه اقتضایی نگاه کرد مبنی براینکه رابطه بین دو متغیر مشروط یا وابسته به سطح متغیر سوم استس بنابراین، پیشنهاد شرده ا
ضایی مری اقتمعرفی متغیر تعدیل کننده در رابطه بین دو متغیر، امکان در ک خاص را فراهم آورده و مانع رسیدن به نتای  گمراه کننده در مورد روابط 

های سازمانی و عرمرلرکررد سرازمرانری، بسریرار کرمرک نرمرود شودس نظریه اقتضایی  به درک هرچه بهتر یافته های متناقض بین رابطه استراتژی
(Venkatraman,1989)    ثالثاً، منطق معرفی فرهنگ سازمانی به عنوان متغیر تعدیل کننده از سه مدل برتر در زمینه کارآفرینی شرکتی نشات می گیردس

ها نشان می دهد که محیط خارجی، استراتژیک و داخلی بر رابطره  برای سطح رفتار کارآفرینی شرکتی در سازمان  (Slevin&Covin1991) و  اولاً، مدل 
 (Zahra1993) بین کارآفرینی شرکتی )کارآفرینی گرا( و عملکرد کسب و کار اثر تعدیل کننده ای اعمال می نمایدس ثانیاً، مدل کارآفرینری شررکرتری 

نری موسوم به چارچوب مفهومی بازبینی شده رفتار سطح شرکت حاکی از آن بوده است که عوامل محیطی و سازمانی می توانند بر رابطه بین کارآفرریر
 شرکتی و عملکرد کسب و کار تاثیرگذار باشندس 

هرای  بالاخره، تحقیقات پیرامون مدیریت استراتژیک حاکی از آن بوده است که فرهنگ سازمانی از قدرت زیادی برای تعدیل رابطه بریرن اسرترراترژی
  Prajogo and McDermott, 2005;Sila and)سازمانی )نظیر کارآفرینی شرکتی و مولفه هایرش( و عرمرلرکررد کسرب و کرار بررخروردار اسرت

Ebrahimpour,2002)  ،Zahra and Garvis, 2000) ) :از این رو، فرضیه زیر مطرح گردید 

 س زمانی که فرهنگ سازمانی رسماً به ثبت می رسد، آنگاه رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار قوی تر خواهد بودس 3فرضیه 

 روش جمع آوری نمونه و داده 
استفاده کردیم که در پاکستان مشغول فعالیت بودندس برای جمع آوری داده ها از    Big Fiveبانک  241برای تست )آزمون( فرضیات پیشنهادی، از نمونه 

دعروت  عبهاین بانک ها، از روش نظرسنجی استفاده گردیدس با توجه به این که واحد تحلیل در مطالعه حاضر، سازمانی بود، به همین خاطر از مدیران ش
ای هر یشد تا نظرسنجی چندگزینه ای را تکمیل نمایندس مدیران شعبه به عنوان مناسب ترین مخبرین کلیدی درنظرگرفته شدند، زیرا در مورد استراترژ

بررای  (Sciascia et al.,2014; Zahra and Covin1995)بانکی اطلاعات درستی در دست داشته و می توانستند به نظرسنجی به درستی پاسخ دهرنرد
 Armstrong and Overton’s)اطمینان از اینکه سوگیری عدم پاسخ نگرانی اصلی این مطالعه نبود، آزمون تی نمونه های مستقل با پیروی از پیشنهاد 

اجرا گردیدس به ویژه، پاسخ دهندگان براساس پاسخگویی به پیگیری اول )پاسخ دهندگان اول( و پاسخگویی پس از پیگیری سوم )پاسخ دهرنرده  (1977
نردآخر( به دو گروه تقسیم شدندس تصور ما براین بود که گروه پاسخ دهنده بعد از پیگیری سوم، به غیر پاسخ دهندگان بیشترین شربراهرت را داشرتر

(Armstrong and Overton, 1977 )  

 ب ونتای  آزمون تی نمونه های مستقل حاکی از آن بود که بین پاسخ دهندگان اول و آخر از نظر کارآفرینی شرکتی، فرهنگ سازمانی و عملکرد کسر
ی مرهرمرکار، هیچ گونه اختلاف معناداری وجود نداشتس به همین نحو، می توان به این نتیجه رسید که در مطالعه حاضر، سوگیری عدم پاسخ ، نگرانی 

ش تلقی نمی شدس علاوه براین، با توجه به اینکه در مطالعه حاضر از مقیاس های خودسنجی استفاده گردید، برای اطمینان از ایرنرکره سروگریرری رو
به ویژه، برای بررسی راه حل عرامرل   .(Podsakoff and Organ, 1986)اجرا گردید   Harmanمشترک، مسئله مهمی تلقی نمی شد، آزمون تک عاملی 

حاصل نرمرود، و  9عامل با مقادیر مشخصه بیشتر از  25چرخشی و همچنین تعداد عوامل، یک تحلیل عاملی اکتشافی اجرا گردیدس تحلیل عاملی  غیر
 رو در مطالعه حاضر، سوگیری روش مشترک مسئله جدی تلقی نگردیدس  درصد از واریانس توضیح می دهدس از این 34عامل اول در مورد 

 معیارهای اندازه گیری 
 کارآفرینی شرکتی 

سرازی  ( انتخاب نمودیمس موارد این مقیاس به میزان توسعه و پریراده2112و همکاران  (Hornsbyمورد از کارهای  48برای اندازه گیری کارآفرینی شرکتی، 
 = کاملاً موافق5= کاملاً مخالف تا  9نقطه ای لیکرت از  5ایده های جدید در سیستم سازمانی اشاره می کنندس درجه بندی ها با استفاده از مقیاس 

رفرتره ذیرتکمیل شدندس موارد نمونه به شرح ذیل بود: در سازمانم، توسعه ایده ها برای ارتقاء شرکت تشویق شده استس در مطالعه حاضر، این مقیاس پ 
 ( Hancer et al., 2009; Umrani and Mahmood, 2015)شد، زیرا در مطالعات تجربی مختلف، با موفقیت بکاررفته است 
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 رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار
( بنابراین، پدیده جدیدی برای یادگیری و درک سازمان ها نمی باشدس تحقریرقرات   ( Kuratko, 2010واژه کارآفرینی شرکتی به چهاردهه قبل برمی گردد

گریرری از  هرهفعلی بر مبانی و اصول، کاربردهاو نتای  فعالیت های کارآفرینی شرکتی به شکل رفتار شرکت و فرایندهای داخلی آنها تمرکز می کنندس با ب
شان حمایرت مری کرنردس کسرب و کرارهرای  جدیت کارآفرینی شرکتی، مسئله را می توان درک نمود، زیرا ازکسب و کارها به خاطر توسعه و تبلیغات

، (  (Baden-Fuller, 1995سرتاسرجهان کارآفرینی شرکتی را به دلایل مختلف تحریک می کنند که برخی از مدارک معمول پیشنهاد شده شامل نوآوری 
، ترخرصریرص (  (Birkinshaw, 1997، برتری جهانی  (Guth and Ginsberg, 1990)، جوان سازی استراتژیک ( (McGrath et al., 1994کسب دانش 

و  بقا و دوام مرالری   ( Ireland et al., 2003; Covin et al., 2000)(؛ 9111و همکاران، ,Kuratko and Audretsch, 2009) Borchخوشبینانه منابع 
(Zahra, 1993 ) باشندس مهم نیست به چه دلیلی موسسه کسب و کار آن را تمرین می کند، مهم این است که برای هر نوع کسب و کار، کرارآفرریرنری  می

 ( Morris et al., 2011)شرکتی ، به عنوان یک ترفند بحرانی و حساس ظاهر می شود 
 (Zahra, 1991)یابی به نتای  متفاوت را توسعه می دهند  با این حال، تحقیقات پیرامون کارآفرینی شرکتی تاثیر معنادار آن بر عملکرد کسب و کار و دست

2010, 2012) ( Barrett and Weinstein, 1998; Lee et al., 2001) ؛Hult ( ،)2113و همرکرارانDimitratos et al., 2004);( Wood et al., 2008; 
(George and Marino, 2011 ؛Heavey) وSimsek, 2013 )Frese et al., 2014) ) :بنابراین، مطالعه حاضر، فرضیه زیررا پیشنهاد نمود 

 س بین کارآفرینی شرکتی با عملکرد کسب و کار، رابطه مثبتی وجود داردس 9فرضیه 
 رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار

، RBVیره تحقیقات انجام شده در مورد اهمیت فرهنگ سازمانی در تسهیل و تروی  اثربخشی سازمانی، بحث های بی پایانی انجام می دهندساز دیدگاه نظر
به  (Barney, 1986,Hall, 1993; Peteraf,Wernerfelt)فرهنگ سازمانی یکی از قابلیت های سازمان منحصر به فرد و بی نظیر سازمان به حساب می آید 

       یابی به مزیت رقابتی، از رهبران برجسته با قابلیت شکل گیری فررهرنرگ هرای سرازمران اسرترفراده شرود         همین خاطر پیشنهاد شده است برای دست
Kuratko and Welsch) ،2114  تحقیقات پیرامون مدیریت استراتژیک تصدیق می کنند که فرهنگ سازمانی یک عامل بحرانی و حیاتی می باشد که بره (س

 ( Prajogo and Sohal, 2001)توضیح و تبیین چگونگی کارکرد سازمان ها و توسعه استراتژی های موثر برای موثرتر جلوه دادن آن ها کمک می کند 
( در ادبریرات  (Barney, 1986علاوه بر بسیاری از محققین، این دسته از محققین فرهنگ سازمانی را به طرق مختلفی تعریف کرده اند، مطابق اظهارات 

هرا،  رزشرتحقیق در مورد تعریف ساختار هیچ گونه توافق نظری یافت نشده استس با این حال، محققین متعدد راجع به فرهنگ سازمانی به عنوان سیسترم ا
 Mckinnon et al.,2003O’Reilly andها و راههای تفکرمشترک میان کلریره اعضرای سرازمران، تروضریرح دادنرد) نرم ها و هنجارها، باورها، نگرش

Chatman,1996 ).  به بیان ساده، فرهنگ سازمانی به صورت فرضیات ، ارزش ها، نگرش ها و باورهای مشترک کلیه اعضای سازمان شرح داده شده اسرت
(Yilmaz and Ergun, 2008 ).  

 Ogbonna and Harris, 2000; Lee and)به همین نحو، تحقیقات انجام شده از رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار حمایت می کننرد 
Yu, 2004; Scholz, 19870991؛ Denison ،Sadri and Lees, 2001  مطالعه حاضر تلاش کرده است تا رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکردکسب و )

و باید بی نظیر )نقلیدناپذیر( نریرز (  Hall،0991 Wernerfelt؛ 9184) کار را مورد بررسی قرار دهد چرا که فرهنگ سازمانی بین کسب و کارها متفاوت بوده 
 ، محققین با پیشنهاد فرضیه زیر، بررسی هرچه بیشتر این رابطه را لازم و ضروری دانستند:RBVبنابراین، با این ادعای   .(Barney, 1986)باشد 
 س بین فرهنگ سازمانی با عملکرد کسب و کار رابطه مثبتی وجود داردس2فرضیه 

 نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی 
نرگ فررهرهدف اصلی مطالعه حاضر، بررسی اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار بودس به دلایل زیر 

 سازمانی به عنوان متغیر تعدیل گر انتخاب گردیدس
یک مدل یکپارچه معرفی نمودند که راجع به رابطه مثبت بین وضعیت کارآفرینی شرکت و محیط، استراتژی، عوامل داخلی (Slevin&Covin 1991) اولاً،  

ادعا کردند بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد سازمانی، رابطه متقابلی   ( 9111Guth&Ginsbergو  ) و عملکرد سازمانی اش توضیح می دهدس به همین نحو، 
ادعا نمود مدارک متقاعدکننده ای وجود ندارد که بتواند از فرض تاثیرگذاری کارآفرینی شرکتی بر عملرکررد یرک   Zahra (1991)وجود داردس در حالیکه 

هرای وجرود ام سازمان حمایت نمایدس علاوه براین، در بکارگیری کارآفرینی شرکتی توسط افرادی که دیدگاه سطح سازمانی را پذیرفته اند، تناقض ها و ابه
    (Morris and Paul 1989) ،(1987)،  (Karagozoglu and Brown 1988)،(Jennings and Lumpkin 1989)دارد؛ مدارک موجود، کارهای تحقیقاتی

(Covin1990) ،(Covin and Slevin 1991)  (Miles and Arnold 1991)  می باشندس در این مطالعات تحقیقاتی، به اختلافات نظر مهم در مورد رابرطره
 (Baron&Kenny1986)   بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد شرکت اشاره می شودس با رجوع به این تناقض ها در تحقیق گذشته پیرامون رابطه ادعا شده، 

 توصیه کرده اند که وقتی رابطه بین متغیر پیش بینی کننده و معیار ضعیف یا متناقض باشد، آنگاه متغیر تعدیل کننده باید معرفی گرددس 
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هاد نمرود یشنثانیاً، مطالعه حاضر فرهنگ سازمانی را به عنوان یک متغیر تعدیل کننده بالقوه برای رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار پ
کره سرت و به فرض نظریه اقتضایی نگاه کرد مبنی براینکه رابطه بین دو متغیر مشروط یا وابسته به سطح متغیر سوم استس بنابراین، پیشنهاد شرده ا
ضایی مری اقتمعرفی متغیر تعدیل کننده در رابطه بین دو متغیر، امکان در ک خاص را فراهم آورده و مانع رسیدن به نتای  گمراه کننده در مورد روابط 

های سازمانی و عرمرلرکررد سرازمرانری، بسریرار کرمرک نرمرود شودس نظریه اقتضایی  به درک هرچه بهتر یافته های متناقض بین رابطه استراتژی
(Venkatraman,1989)    ثالثاً، منطق معرفی فرهنگ سازمانی به عنوان متغیر تعدیل کننده از سه مدل برتر در زمینه کارآفرینی شرکتی نشات می گیردس

ها نشان می دهد که محیط خارجی، استراتژیک و داخلی بر رابطره  برای سطح رفتار کارآفرینی شرکتی در سازمان  (Slevin&Covin1991) و  اولاً، مدل 
 (Zahra1993) بین کارآفرینی شرکتی )کارآفرینی گرا( و عملکرد کسب و کار اثر تعدیل کننده ای اعمال می نمایدس ثانیاً، مدل کارآفرینری شررکرتری 

نری موسوم به چارچوب مفهومی بازبینی شده رفتار سطح شرکت حاکی از آن بوده است که عوامل محیطی و سازمانی می توانند بر رابطه بین کارآفرریر
 شرکتی و عملکرد کسب و کار تاثیرگذار باشندس 

هرای  بالاخره، تحقیقات پیرامون مدیریت استراتژیک حاکی از آن بوده است که فرهنگ سازمانی از قدرت زیادی برای تعدیل رابطه بریرن اسرترراترژی
  Prajogo and McDermott, 2005;Sila and)سازمانی )نظیر کارآفرینی شرکتی و مولفه هایرش( و عرمرلرکررد کسرب و کرار بررخروردار اسرت

Ebrahimpour,2002)  ،Zahra and Garvis, 2000) ) :از این رو، فرضیه زیر مطرح گردید 

 س زمانی که فرهنگ سازمانی رسماً به ثبت می رسد، آنگاه رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار قوی تر خواهد بودس 3فرضیه 

 روش جمع آوری نمونه و داده 
استفاده کردیم که در پاکستان مشغول فعالیت بودندس برای جمع آوری داده ها از    Big Fiveبانک  241برای تست )آزمون( فرضیات پیشنهادی، از نمونه 

دعروت  عبهاین بانک ها، از روش نظرسنجی استفاده گردیدس با توجه به این که واحد تحلیل در مطالعه حاضر، سازمانی بود، به همین خاطر از مدیران ش
ای هر یشد تا نظرسنجی چندگزینه ای را تکمیل نمایندس مدیران شعبه به عنوان مناسب ترین مخبرین کلیدی درنظرگرفته شدند، زیرا در مورد استراترژ

بررای  (Sciascia et al.,2014; Zahra and Covin1995)بانکی اطلاعات درستی در دست داشته و می توانستند به نظرسنجی به درستی پاسخ دهرنرد
 Armstrong and Overton’s)اطمینان از اینکه سوگیری عدم پاسخ نگرانی اصلی این مطالعه نبود، آزمون تی نمونه های مستقل با پیروی از پیشنهاد 

اجرا گردیدس به ویژه، پاسخ دهندگان براساس پاسخگویی به پیگیری اول )پاسخ دهندگان اول( و پاسخگویی پس از پیگیری سوم )پاسخ دهرنرده  (1977
نردآخر( به دو گروه تقسیم شدندس تصور ما براین بود که گروه پاسخ دهنده بعد از پیگیری سوم، به غیر پاسخ دهندگان بیشترین شربراهرت را داشرتر

(Armstrong and Overton, 1977 )  

 ب ونتای  آزمون تی نمونه های مستقل حاکی از آن بود که بین پاسخ دهندگان اول و آخر از نظر کارآفرینی شرکتی، فرهنگ سازمانی و عملکرد کسر
ی مرهرمرکار، هیچ گونه اختلاف معناداری وجود نداشتس به همین نحو، می توان به این نتیجه رسید که در مطالعه حاضر، سوگیری عدم پاسخ ، نگرانی 

ش تلقی نمی شدس علاوه براین، با توجه به اینکه در مطالعه حاضر از مقیاس های خودسنجی استفاده گردید، برای اطمینان از ایرنرکره سروگریرری رو
به ویژه، برای بررسی راه حل عرامرل   .(Podsakoff and Organ, 1986)اجرا گردید   Harmanمشترک، مسئله مهمی تلقی نمی شد، آزمون تک عاملی 

حاصل نرمرود، و  9عامل با مقادیر مشخصه بیشتر از  25چرخشی و همچنین تعداد عوامل، یک تحلیل عاملی اکتشافی اجرا گردیدس تحلیل عاملی  غیر
 رو در مطالعه حاضر، سوگیری روش مشترک مسئله جدی تلقی نگردیدس  درصد از واریانس توضیح می دهدس از این 34عامل اول در مورد 

 معیارهای اندازه گیری 
 کارآفرینی شرکتی 

سرازی  ( انتخاب نمودیمس موارد این مقیاس به میزان توسعه و پریراده2112و همکاران  (Hornsbyمورد از کارهای  48برای اندازه گیری کارآفرینی شرکتی، 
 = کاملاً موافق5= کاملاً مخالف تا  9نقطه ای لیکرت از  5ایده های جدید در سیستم سازمانی اشاره می کنندس درجه بندی ها با استفاده از مقیاس 

رفرتره ذیرتکمیل شدندس موارد نمونه به شرح ذیل بود: در سازمانم، توسعه ایده ها برای ارتقاء شرکت تشویق شده استس در مطالعه حاضر، این مقیاس پ 
 ( Hancer et al., 2009; Umrani and Mahmood, 2015)شد، زیرا در مطالعات تجربی مختلف، با موفقیت بکاررفته است 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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پیشنهاد کردند   Larckerو Fornellارزیابی گردیدس به عنوان یک قاعده سرانگشتی    (Fornell Larcker 1981)روایی افتراقیس روایی افتراقی با پیروی از معیار 
 یا بالاتر استفاده شودس 155با مقدار   AVEاز 

 س بارگذاری ها، پایایی مرکب، و میانگین واریانس استخراج شده 9جدول 

 

نشان می دهد که  9باید بالاتر از همبستگی های میان متغیرهای نهفته باشدس جدول  AVEبه علاوه، برای تائید روایی تشخیصی، پیشنهاد کردند که جذر 

AVE   نشان می دهد که جذر  2بودس جدول  155کلیه ساختارهای نهفته بالاتر از حداقل برشAVE  بالاتر از همبستگی های میان متغیرهای نهفته بودس

 بنابراین، می توان به این نتیجه رسید که کلیه معیارهای بکاررفته در مطالعه حاضر از اعتبار افتراقی کافی برخوردارهستندس

 ارزیابی مدل ساختاری

نمونه  511(، از روش خودراه اندازی استاندارد با 2111و همکاران ) Henseler( و 2194، 2192، 2199و همکاران ) Hairمطالعه حاضر با پیروی از 

کلیه برآوردهای مدل ساختاری و همچنین آمارهای مربوط  9، شکل 3مورد برای تعیین معناداری ضرایب مسیر استفاده نمودس جدول  241خودراه انداز و 

پیشنهاد نمود که بین کارآفرینی شرکتی با عملکرد کسب و کار رابطه  9به متغیر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی را ارائه می دهدس در اصل، فرضیه

به رابطه مثبت معنادار بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار اشاره نمود )،(س از  9و شکل  3مثبتی وجود داردس نتای  نشان داده شده در جدول 

 حمایت می شودس 9این رو، از فرضیه 
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 فرهنگ سازمانی 
سنجیده شدساز شرکت کنندگان خواسته شد ترا بره (Denison2000) مورد انتخاب شده از نظرسنجی فرهنگ سازمانی  98فرهنگ سازمانی با استفاده از 

نقطه  5س ها برروی مقیا موارد ی مربوط به ارزشها، باورها و اصولی که به عنوان بنیان سیستم مدیریت سازمانشان عمل می کنند، پاسخ دهندس درجه بندی
= کاملاً موافق تکمیل شدندس مورد نمونه به شرح ذیل بود: همکاری میان بخش های مختلف سازمان، فعالانه تشویق شده 5= کاملاً مخالف تا 9ای لیکرت از 

 ,Denison et al., 2014; Nazir and Lone)استس در مطالعات تجربی مختلف، قابلیت اطمینان بالای مقیاس شدت رقابت نیز نشان داده شده اسرت 

2008; Zheng et al., 2010  ،) که این مسئله کاربردش را در مطالعه حاضر توجیه می نمایدس 
 عملکرد کسب و کار

و  Deshpandاز چهار مورد برای ارزیابی دامنه گسترده ای از شاخص های عملکرد کسب و کار استفاده گردیدس از میان این موارد ، سه مرورد از کرار )
= کرامرلاً 9نقطه ای لیکررت از  5انتخاب شدس درجه بندی ها بر مبنای مقیاس   (Jaworski and Kohli 1993)( و مورد باقیمانده از کار 9113همکاران 
سال گذشته، سهم بازارمان از حد بزرگترین رقبا فراتر رفته استس در مطالعه  3= کاملاً موافق متغیر بودندس مورد نمونه به شرح ذیل بود: در طول 5مخالف تا 

 (س 2111و همکاران،  Rettab؛ 2191و همکاران،  Aliحاضر این مقیاس انتخاب گردد چرا که در مطالعات تجربی مختلف با موفقیت استفاده شده است ) 
 روش های تحلیلی

برای آزمایش مدل نظری استفاده نمودس توجیه منطقی برای انتخاب مدل سرازی  مسریرر   (PLS)مطالعه حاضر از مدل سازی مسیر حداقل مربعات جزئی
PLS به شرح ذیل بود: اولاً در حوزه های مدیریت و رشته های مربوطه، مدل سازی مسیر ،PLSکاربرد گسترده ای داشته است ،Hair)  ،؛                      ( 2192و هرمرکراران

Kura et (Kura, 2016)al., 2015; Real et al., 2014; José and Manuel, 2012 )   ثانیاً، با توجه به اینکه هدف مطالعه حاضر، پیش بینی مرترغریرر
به عنوان   PLSبالاخره، مدل سازی  مسیر  (Hair et al., 2011)را به عنوان یک روش تحلیلی مناسب در نظر گرفتیم  PLSوابسته بود، مدل سازی  مسیر 

در نرظرر  (SEM)تکنیک های مدل سازی  معادله ساختاری مبتنی بر واریانس   241، صفحه (McDonald, 1996)سیستم عمومی و کاملاً توسعه یافته 
  .( Ringle et al., 2015)استفاده نمود   SmartPLS 3گرفته شده استس از این رو، مطالعه حاضر از نرم افزار 

 
 نتایج و بحث 

و همکراران،  (Hairبرای تحلیل داده ها استفاده نمود، زیرا این رویکرد در تحقیقات علمی کاربرد گسترده ای دارد  PLSمطالعه حاضر از مدل سازی  مسیر 
2192  )Lee)  ،قبل از آزمایش پایایی، روایی و مسیرهای ساختار، فرضیات مختلف مربوط به نرمالیته و هم خطی چندگانه، سوگیری روش (س  2199و همکاران

مطالعه حاضر از یک فرایند دومرحلره ( Hair et al., 2010; Tabachnick and Fidell, 2007; Podsakoff and Organ, 1986)مشترک ارزیابی گردید 
 ای استفاده نمود، یعنی:

 ( ارزیابی مدل اندازه گیری ؛ 9)
 PLS-SEM (Hair et al., 2010, 2014; Henseler et al., 2009 )ارزیابی مدل ساختاری برای ارزیابی و گزارش نتای   (2)
 

 ارزیابی مدل اندازه گیری 
برای ارزیابی مدل اندازه گیری، محققین بایستی پایایی مورد فرردی و سرازگراری   (Henseler et al. 2009) (Hair et al.2010, 2014)مطابق اظهارات 

 داخلی، روایی محتوایی، افتراقی و تشخیصی را تعیین نمایندس 
،  (Hair et al.,2012)پایایی مورد فردیس پایایی مورد باید با نگاه کردن به بارگذاریهای بیرونی هر یک از معیارهای )مواردی( هر ساختار ارزیرابری گرردد 

Duarte and Raposo, 2010; Hulland, 1999 )  محققین یک قاعده سرانگشتی برای حفظ موارد  ارائه نموده و سپس توصیه کردند تا موارد ی بریرن )
 9یا بیشتر بودند )بره جردول  155بارگذاری های بیرونی هر یک از متغیرهای نهفته مطالعه حاضر    ( Hair et al., 2014)نگه داشته شوند  1571و  1541

 رجوع کنید(س به همین خاطر، مطالعه حاضر معیار پایایی مورد فردی را با موفقیت برآورده نمودس
 157یک قاعده سرانگشتی برای تفسیر ضریب پایایی مرکب ارائه نموده و آستانه و  (Hair et al. 2011)  (Bagozzi and Yi 1988)پایایی سازگاری داخلیس 

نشران  9ضرایب پایایی مرکب هر یک از متغیرهای نهفته این مطالعه را نمایش می دهدس همان گونه که در جدول  9یا بالاتر را پیشنهاد می کنندس جدول 
متغیر بود؛ که این مقدار پایایی سازگاری داخلی کافی معریرارهرا را  15881تا  15747داده شده است، ضریب پایایی مرکب هر یک از متغیرهای نهفته بین 

  .( Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2011)نشان می دهد 
 را توصیه کرده اندس با این حال، مطابق اظهارات (AVE)، ارزیابی روایی همگرا با میانگین واریانس استخراج شده (Fornell&Larcker1981) روایی همگرا 
(Chin1998) ،AVE   یا بیشتر باشد تا بتواند روایی همگرای یک ساختار خاص را نشان دهدس نمرات  1551باید حداقلAVE  نشان  9مطرح شده در جدول

رسیده اند؛ از این رو، به این نتیجه می رسیم که مطالعه حاضر روایی همگرای کرافری بره   AVE 1551دادند که کلیه ساختارهای مطالعه حاضر به حداقل 
 Chin1998))معرض نمایش گذاشت 
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پیشنهاد کردند   Larckerو Fornellارزیابی گردیدس به عنوان یک قاعده سرانگشتی    (Fornell Larcker 1981)روایی افتراقیس روایی افتراقی با پیروی از معیار 
 یا بالاتر استفاده شودس 155با مقدار   AVEاز 

 س بارگذاری ها، پایایی مرکب، و میانگین واریانس استخراج شده 9جدول 

 

نشان می دهد که  9باید بالاتر از همبستگی های میان متغیرهای نهفته باشدس جدول  AVEبه علاوه، برای تائید روایی تشخیصی، پیشنهاد کردند که جذر 

AVE   نشان می دهد که جذر  2بودس جدول  155کلیه ساختارهای نهفته بالاتر از حداقل برشAVE  بالاتر از همبستگی های میان متغیرهای نهفته بودس

 بنابراین، می توان به این نتیجه رسید که کلیه معیارهای بکاررفته در مطالعه حاضر از اعتبار افتراقی کافی برخوردارهستندس

 ارزیابی مدل ساختاری

نمونه  511(، از روش خودراه اندازی استاندارد با 2111و همکاران ) Henseler( و 2194، 2192، 2199و همکاران ) Hairمطالعه حاضر با پیروی از 

کلیه برآوردهای مدل ساختاری و همچنین آمارهای مربوط  9، شکل 3مورد برای تعیین معناداری ضرایب مسیر استفاده نمودس جدول  241خودراه انداز و 

پیشنهاد نمود که بین کارآفرینی شرکتی با عملکرد کسب و کار رابطه  9به متغیر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی را ارائه می دهدس در اصل، فرضیه

به رابطه مثبت معنادار بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار اشاره نمود )،(س از  9و شکل  3مثبتی وجود داردس نتای  نشان داده شده در جدول 

 حمایت می شودس 9این رو، از فرضیه 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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مقردار  ، PLS-SEMپیشنهاد نمود که در  Chin (1998)برای  قابل قبول می باشدس از این رو،  1591، مقدار Miller (1992)و  Falkبا این حال، مطابق اظهارات 
بودس این مقدار حاکری از آن  1524را ضعیف درنظرگرفتس مقدار  بدست آمده برای مطالعه حاضر  1591را متوسط و  1533را می توان قابل توجه،  1561

، مقردار  Chin (1998)درصد از واریانس در عملکرد کسب و کار توضیح می دهندس طبق توصیه  24است که کارآفرینی شرکتی و فرهنگ سازمانی راجع به 
، این مقدار به اندازه کافی بالاتر از حداقل برش )برش مینیمم یا کمینه( قرابرل Miller (1992)و  Falkبدست آمده ضعیف استس با این حال، طبق اظهارات 

 قبول می باشدس 

عتبارسنجی متقابل  برررای ربط پیش بینانه مدل.  زاد، از معیار افزونگی ا گاه کردن به طبیعت انعکاسی متغیر نهفته درون مطالعه حاضر با ن
استفاده نمودس ربط پیش بیرنرانره،   Chin (2010)( و 2192و همکاران )   Ringle(، 2193و همکاران )  Hairبینانه مدل طبق توصیه های  ارزیابی ربط پیش

برای اعتبارسنجی مدل توصیه شده است، چرا که قادر به    (GoF)یک ارزیابی مکمل می باشد که به دلیل مناسب نبودن شاخص بهینگی نیکویی )برازش( 
( اظهار داشتند در یکی از 2111و همکاران )  Henselerس  Sarstedt ،2193و  Henseler؛ 2194و همکاران،  Hairتفکیک مدل های معتبر و نامعتبر نیست 
نتای  آزمون  را مرطررح  4بدست آمد، این گونه در نظر گرفته شد که مدل دارای ربط پیش بینانه استس جدول  1مدل های محقق که مقدار  بزرگتر از 

 کندس  می

مراجعه کنید(س این مقدار به ربط پیش بیرنرانره  4است؛ )به جدول  1( بزرگتر از 2111و همکاران )  Chin (1998) ،Henselerمقدار  پیشنهاد شده توسط 
 مدل اشاره می کندس 

 

 

 

برای تشخیص و برآورد قدرت اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانری برر    PLS-SEMآزمون اثر تعدیلس در این مطالعه از رویکرد شاخص ضرب با استفاده از 
س مطالعه Chin،2191و   Henseler؛ 2191و همکاران،   Helm؛ 2113و همکاران،  Chinرابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار استفاده گردید 

(س علاوه 9118و همکاران،   (Rigdonحاضر به این دلیل از رویکرد شاخص حاصل ضرب استفاده نمود که متغیر تعدیل کننده پیشنهادی طبعاً پیوسته بود 
 دنبال گردیدس Cohen (1998)براین، برای تائید اثرات تعدیل کنندگی، راهبردهای 

، گفته شد که فرهنگ سازمانی رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار را تعدیل می کندس همان گونه که انتظار می رفت، 3با یادآوری فرضیه 
کاملاً حمایت گردیردس پریررو  3نشان می دهند عبارات تقابل که   را به معرض نمایش می گذارند، معنادار بودندس از این رو، از فرضیه  9و شکل  3جدول 

، از اطلاعات بدست آمده از ضرایب مسیر برای ترسیم اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بررابطه بین کرارآفرریرنری West (1991)و   Aikenراهبردهای 
 ( که این مسئله به یک رابطه بهبودیافته اشاره می کندس 2شرکتی و عملکرد کسب و کار استفاده گردید )شکل 

برر تعیین قدرت اثرات تعدیل کنندگیس قدرت اثرات تعدیل کنندگی از طریق مقایسه مقدار  )ضریب تشخیص( مدل اصلی با مقادیر  مدل کامل مشتمل 
؛ Cohen ،9188و با استفاده از فرمول زیر تعیین می گردد  Fassott ،2191و   Henseler؛ 2193و همکاران،  Wilden متغیرهای برونزاد و درونزاد ارزیابی 

Henseler   وFassott ،2191: 

 

 

 

 

س با Fassott ،2191و  Henseler؛ Cohen ،9188به ترتیب، اثرات تعدیل کنندگی ضعیف، متوسط و قوی درنظر گرفته شده اند  1535و 1595، 1512مقادیر 
نشان داد که اندازه  5، قدرت اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی تعیین گردیدس جدول Cohen (1988)و   Fassott (2010) و  Henselerتکیه بر راهبردهای 

 س2193و همکاران،   Wilden؛ 2117و همکاران،  Henseler ( 1512اثر تعدیل کنندگی برای عملکرد کسب و کار کوچک بود )

 SSO SSE 9-SSE/SSO مجموع
 15998241 95365812 9743 عملکرد کسب و کار
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نیز حمایت شدس به همین نحو،  2رو از فرضیه  نتای  حاصله وجود رابطه مثبت بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار با   را نیز گزارش می کنندس از این
نریرز  3ه رضینتای  بدست آمده نشان می دهد که فرهنگ سازمانی رابطه بین کارآفرینی شرکتی با عملکرد کسب و کار را تعدیل می نماید ؛ بنابراین، از ف

 حمایت شدس
معیار مهم دیگری توصیه می کند؛ یعنی ارزیرابری  PLS-SEMارزیابی مدل ساختاری ارزیابی واریانس توضیح داده شده در متغیر نهفته درونزاد. 

س مطابق اظهارات محققین مختلف، مقدار  2111و همکاران،   Henseler؛ 2192؛ 2199و همکاران،   Hairمقدار ، ضریب تعیین یا تشخیص نیز نامیده شد 
و  Elliott؛2191، 2116وهمکاران،   Hairنسبت تغییر در متغیرهای وابسته ای را نشان می دهد که با یک یا چند متغیر پیش بین قابل توضیح می باشند 

Woodward ،2117 س مطابق اظهاراتHair  ( سطح قابل قبول برای مقدار  تابع زمینه ای است که در آن یک تحقیق خاص اجرا شرده 2191وهمکاران ،)
 استس 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 و ورودیهای برون قطری ، همبستگی های میان ساختارها را نشان می دهندس  AVEنکته: ورودی های ک  و قطری جذر 
 
 
 
 
 
 
 
 

 نکته:  )آزمون تک دامنه ای(
 

 . همبستگی های متغیر نهفته و جذر میانگین واریانس استخراج شده2جدول 

 تصمیم مقدار پی مقدار تی SE بتا رابطه فرضیه

9 
عملکرد کسب و  -کارآفرینی شرکتی

 کار
 حمایت گردید 1511 355824*** 151773 152771

 حمایت گردید 1519 259172*** 151167 152926 عملکرد کسب و کار -فرهنگ سازمانی 2

3 
فرهنگ  کارآفرینی شرکتی 

 عملکرد کسب و کار -سازمانی



 حمایت گردید 1512 951141*** 151116 159817

 . مدل ساختار3شکل 
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مقردار  ، PLS-SEMپیشنهاد نمود که در  Chin (1998)برای  قابل قبول می باشدس از این رو،  1591، مقدار Miller (1992)و  Falkبا این حال، مطابق اظهارات 
بودس این مقدار حاکری از آن  1524را ضعیف درنظرگرفتس مقدار  بدست آمده برای مطالعه حاضر  1591را متوسط و  1533را می توان قابل توجه،  1561

، مقردار  Chin (1998)درصد از واریانس در عملکرد کسب و کار توضیح می دهندس طبق توصیه  24است که کارآفرینی شرکتی و فرهنگ سازمانی راجع به 
، این مقدار به اندازه کافی بالاتر از حداقل برش )برش مینیمم یا کمینه( قرابرل Miller (1992)و  Falkبدست آمده ضعیف استس با این حال، طبق اظهارات 

 قبول می باشدس 

عتبارسنجی متقابل  برررای ربط پیش بینانه مدل.  زاد، از معیار افزونگی ا گاه کردن به طبیعت انعکاسی متغیر نهفته درون مطالعه حاضر با ن
استفاده نمودس ربط پیش بیرنرانره،   Chin (2010)( و 2192و همکاران )   Ringle(، 2193و همکاران )  Hairبینانه مدل طبق توصیه های  ارزیابی ربط پیش

برای اعتبارسنجی مدل توصیه شده است، چرا که قادر به    (GoF)یک ارزیابی مکمل می باشد که به دلیل مناسب نبودن شاخص بهینگی نیکویی )برازش( 
( اظهار داشتند در یکی از 2111و همکاران )  Henselerس  Sarstedt ،2193و  Henseler؛ 2194و همکاران،  Hairتفکیک مدل های معتبر و نامعتبر نیست 
نتای  آزمون  را مرطررح  4بدست آمد، این گونه در نظر گرفته شد که مدل دارای ربط پیش بینانه استس جدول  1مدل های محقق که مقدار  بزرگتر از 

 کندس  می

مراجعه کنید(س این مقدار به ربط پیش بیرنرانره  4است؛ )به جدول  1( بزرگتر از 2111و همکاران )  Chin (1998) ،Henselerمقدار  پیشنهاد شده توسط 
 مدل اشاره می کندس 

 

 

 

برای تشخیص و برآورد قدرت اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانری برر    PLS-SEMآزمون اثر تعدیلس در این مطالعه از رویکرد شاخص ضرب با استفاده از 
س مطالعه Chin،2191و   Henseler؛ 2191و همکاران،   Helm؛ 2113و همکاران،  Chinرابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار استفاده گردید 

(س علاوه 9118و همکاران،   (Rigdonحاضر به این دلیل از رویکرد شاخص حاصل ضرب استفاده نمود که متغیر تعدیل کننده پیشنهادی طبعاً پیوسته بود 
 دنبال گردیدس Cohen (1998)براین، برای تائید اثرات تعدیل کنندگی، راهبردهای 

، گفته شد که فرهنگ سازمانی رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار را تعدیل می کندس همان گونه که انتظار می رفت، 3با یادآوری فرضیه 
کاملاً حمایت گردیردس پریررو  3نشان می دهند عبارات تقابل که   را به معرض نمایش می گذارند، معنادار بودندس از این رو، از فرضیه  9و شکل  3جدول 

، از اطلاعات بدست آمده از ضرایب مسیر برای ترسیم اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بررابطه بین کرارآفرریرنری West (1991)و   Aikenراهبردهای 
 ( که این مسئله به یک رابطه بهبودیافته اشاره می کندس 2شرکتی و عملکرد کسب و کار استفاده گردید )شکل 

برر تعیین قدرت اثرات تعدیل کنندگیس قدرت اثرات تعدیل کنندگی از طریق مقایسه مقدار  )ضریب تشخیص( مدل اصلی با مقادیر  مدل کامل مشتمل 
؛ Cohen ،9188و با استفاده از فرمول زیر تعیین می گردد  Fassott ،2191و   Henseler؛ 2193و همکاران،  Wilden متغیرهای برونزاد و درونزاد ارزیابی 

Henseler   وFassott ،2191: 

 

 

 

 

س با Fassott ،2191و  Henseler؛ Cohen ،9188به ترتیب، اثرات تعدیل کنندگی ضعیف، متوسط و قوی درنظر گرفته شده اند  1535و 1595، 1512مقادیر 
نشان داد که اندازه  5، قدرت اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی تعیین گردیدس جدول Cohen (1988)و   Fassott (2010) و  Henselerتکیه بر راهبردهای 

 س2193و همکاران،   Wilden؛ 2117و همکاران،  Henseler ( 1512اثر تعدیل کنندگی برای عملکرد کسب و کار کوچک بود )

 SSO SSE 9-SSE/SSO مجموع
 15998241 95365812 9743 عملکرد کسب و کار
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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پیشنهاد کردند که نظریه و ابزار تصمیم گیری نقش موثری در پژوهش فعالیت های کارآفرینی در زمینه راه اندازی  Mahmood (2011)و    Al-Swidiثانیاً، 
ای                هر کبانکداری ایفا می کنندس ثالثاً، هدف مطالعه حاضر پژوهش اثربخشی نظریه تصمیم گیری در صنعت بانکداری پاکستان بود، زیرا نرمرونره از برانر

Big Five   پاکستان بدست آمده بودس 

 

 

 

 

 

 

مدیریت سط چهارم اینکه، ارزیابی عملکرد فرهنگی برروی سطح مدیریتی من جمله مدیران میانی )شعبه و عملیاتی( در نمونه اجرا گردید؛ زیرا فرهنگ تو
یانی این ن معالی ایجاد و یا تعریف شده و توسط مدیران میانی پیاده و اجرا شده استس از این رو، در جریان پژوهش و بررسی وضعیت فعلی، ادراک مدیرا

که، رابطره فررض اینامکان را فراهم آورد تا مطالعه فعلی به راه حل های بالقوه ای برای مدیران و نظریه پردازان دست یافته و آنها را توصیه نمایدس پنجم 
افرتره ه یرشده بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار به صورت نامعلوم باقی مانده است )متناقض(س بالاخره، تحقیق عمدتاً در زمینه کشورهای توسع
کرار  ب واجرا شده و با توجه به دانش محققین، هیچ گونه تلاش های تحقیقاتی انجام نشده که به پژوهش و بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد کس

پاکستان بپردازندس از این رو، مطالعه حاضر فرض نمود که بین فرهنگ سازمانی با عملکرد کسب و کار در بخش بانکداری پاکستان،  Big Fiveدر بانک های 
 رابطه مثبتی وجود داردس 

حاکی از آن بوده است که بین فرهنگ سازمانی با عملکرد کسب و کرار، رابرطره  PLS، نتای  مدل سازی  مسیر 2نکته جالب توجه اینکه، مطابق فرضیه 
، یافته های تجربی حاکی از آن است که فرهنگ سازمانی نقش مهمی در برهربرود Wernerfelt ،9184نظریه شرکت   RBVمثبتی وجود داردس همسو با 

پاکستان نیز این مفهوم حمایت تجربی به عمل آوردندس یافته های بدست آمده  Big Fiveعملکرد کسب و کار ایفا می کندس مدیران شعب بانکی بانک های 
نتای  تحقیق فرعرلری (س  Denison ،9111Barney؛ 9186را تائید کرده اند مبنی براینکه فرهنگ سازمانی منبع مزیت رقابتی محسوب می شود ) RBVادعای 

در  (Gordon&DiTomaso1992) و   ارزش افزوده خلق نموده و از رابطه مثبت بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار حمایت نمودندس بطور مثال، 
، از رابطه معنادار بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار خبر دادندس علاوه براین، مطالعه حاضر با بررسی رابطه بین Denison (1984)حین توسعه کار 

که از همبستگی بیشترر  Lee &Yu (2004)فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار در بخش خدماتی )بانکداری( و همچنین با حمایت تجربی از یافته های 
، نرروبین فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمانی در شرکت های تولیدی در مقایسه با شرکت های خدماتی خبر دادند، به خلق دانش کمک کرده استس از ای

 نتای  مطالعه حاضر، معناداری رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار در بخش خدماتی را تائید کرده استس 

اقتضایری  ریهثالثاً، کار اصلی مطالعه حاضر، بررسی اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمان بر رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار زیر سایه نظ
 بودس 

گزارش نمود که فرهنگ سازمانی رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار را تعدیل می نمایردس  PLS، نتای  مدل سازی  مسیر 3مطابق فرضیه 
، فرهنگ سازمانی به عنوان منبرع RBVس مطابق Wernerfelt ،9184و نظریه شرکت حمایت کرده اند   RBVیافته های تجربی بدست آمده از مفهوم و ایده 

س ثانیاً، ادعا گردید که فرهنگ سازمانی، بین پذیرش استراتژی نظیر کارآفرینی شرکتی و Denison ،9111Barney؛ 9186مزیت رقابتی شناخته می شود  
(س بالاخره، نتای  مطالعه حاضر ادعای مطرح شده در مورد قردرت Wallace ،2111و  Kanjiمحیط داخلی سازمان، تناسب و برازش درستی ایجاد می کند )
و  Sila؛ McDermott ،2115و  Prajago)  های سازمانی و عملکرد سازمان را نیز تائید کردند  تعدیل کنندگی بالقوه فرهنگ سازمانی بررابطه بین استراتژی

Ebrahimpour ،2112 ،2115؛ Zahra  وGarvis ،2111  س) 

 مبانی و اصول نظری
گوید  این نظریه می Werenfelt ،9184نظریه شرکت، مبانی و اصول نظری را ارائه کرده است  RBVاولاً، مطالعه حاضر با ارائه مدارک تجربی اضافی درمورد 

 ، Collis (1994)موفقیت یک سازمان با منابع داخلی اش تعیین می گردد و منابع را به دو گروه دارایی ها و قابلیت ها تقسیم می نمایدس مطابق اظهارات 

 مشمول متغیر نهفته درونزاد
 

 مستثنی
 

 اندازه اثر

 کوچک 151288 15241   1527 عملکرد کسب و کار

 Fassott (2010)و  Henselerو  Cohen (1988). قدرت اثرات تعدیل کنندگی مبتنی بر راهبردهای 5جدول 
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(، اندازه پائین یا کم اثر لزوماً به این معنا نیست که اثر تعدیل کنندگی پایه بی معنی استس حتی اثرر ترعرامرلری 2113و همکاران )  Chinمطابق اظهارات 
ئرز حرا کوچک نیز تحت شرایط تعدیل کنندگی حدی می تواند معنادار ظاهر شود، اگر تغییرات بتا حاصله معنادار باشند، پس در نظر گرفتن این شررایرط

(س این مسئله حاکی از آن بوده است که اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانری برر رابرطره بریرن 299؛ صفحه 2113و همکاران،  Chin اهمیت می باشد 
 کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار، معنادار می باشدس 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نشان داد که بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار، رابطه مثبتی وجود داردس این مسئله حاکی از   PLS، نتای  مدل سازی  مسیر 9مطابق فرضیه 
حراضرر،  لرعرهآن است که از نظر مدیران میانی، کارآفرینی شرکتی، مولفه ای مهم برای بهبود عملکرد کسب و کار تلقی می گرددس علاوه براین، نتای  مطا

؛ Heavey &Simsek  2193اهمیت کارآفرینی شرکتی برای عملکرد کسب و کار را نیز تائید کرده است، مسئله ای که در تحقیق موجود تصدیق گردیرد 
Phan   ،؛ 2111و همکارانZahra   وGarvis ،2111 ؛Zahra  وCovin ،9115 ؛Simsek  وHeavey ،2199 س سازگاری با مطالعات پیشینRBV  شررکرت را

شریرن جرانبیشتر تقویت کرده است که کارآفرینی شرکتی را به عنوان عنصری نادر یا کمیاب، بی نظیر، ارزشمند شناسایی می کند که به سختی می تواند 
، در جریان توضیح و Makadok (2011)(س علاوه براین، مطابق اظهارات Werner felt9184فرهنگ کارآفرینی شده و عملکرد کسب و کار را تقویت نماید )

مهم و حیاتی ظاهر می شودس بنابراین، کسب و کارها بایستی مکانیسم هایی )شربریره بره   RBVتبیین نقش منابع در ایجاد و حفظ مزیت رقابتی، تمرکز 
نری و اصرول مباکارآفرینی شرکتی( برای انتخاب منابع متمایز ایجاد نمایند که از ظرفیت بیشتری برای تقویت عملکرد برخوردارباشندس از این رو، یکی از 

RBV   در مورد عملکرد کسب و کار، با قابلیت های سازمانی سرو کار داردس مطابق اظهاراتAmit   وSchomaker (1993) قابلیت های سازمانی از منرابرع ،
نردی شرونردس ل بانسانی ماهر، بااستعداد و مجرب، اطلاعات و فرایندهای خاصی تشکیل می شوند که برای تولید نتای  ابداعی با کیفیت بالا می توانند کانا

، و بین این فرایندها با منابع انسانی رابطه و پیوند قوی برقرار بوده و نرهرایرتراً بره 2199و همکاران،   Morrisفرایند با کارآفرینی شرکتی هم راستا است 
 ها در بهبود عملکردشان کمک می کنندس سازمان

آنها نیز کمک  رازنکته جالب توجه اینکه، قابلیت های سازمانی، ارزش منابع موجود را افزایش می دهند؛ این قابلیت ها به ایجاد هماهنگی برای استفاده موث
اضافه شود، این تحقیقات RBV س مطالعه حاضر توانسته با موفقیت به تحقیقات موجود پیرامون Hamel ،9111و   Prahalad؛ Wernerfelt ،9184می کنند 

 اضررنشان می دهند کارآفرینی شرکتی به عنوان یک قابلیت سازمانی مهم و حیاتی، برای عملکرد کسب و کار ارزش افزوده خلق می نمایدس مرطرالرعره حر
ترلاطرم ط مرمدارک تجربی ارائه نموده و با بررسی موفقیت آمیز تاثیر کارآفرینی شرکتی بر عملکرد کسب و کار، از استدلال فوق حمایت می کندس در محی

س از این رو، مطالعه حاضر توصیه هایی بررای 9111و همکاران،  Dess امروز، رشد یا حتی بقای بانک ها بدون حضور کارآفرینی کاملاً سخت و دشوار است
 یندس نماسیاست مداران در بخش بانکداری پاکستان مطرح می نماید تا کارآفرینی شرکتی را به عنوان ابزاری مهم برای تقویت عملکرد کسب و کار ثبت 

را بیان نمودس هرچند در مورد فرهنگ سازمان و عرمرلرکررد  2ثانیاً، مطالعه حاضر تاثیر مستقیم فرهنگ سازمان بر عملکرد کسب و کار را بررسی و فرضیه 
انی برر ازمکسب و کار تحقیقات زیادی وجود دارد، اما مطالعه حاضر آن را مطابق منطق زیر شرح می دهد: اولاً، بررسی و پژوهش مستقیم تاثیر فرهنگ س

اظرهرار  Wernerfelt ،9184؛ Peteraf ،9113؛ Hall ،9113؛ Barney ،9186؛ Welsch ،2114و  Kuratkoعملکرد کسب و کار ضروری است، چرا که 
 ها و حتی در میان واحدهای کسب و کار متغیر بوده و تقلیدناپذیرمی باشدس  داشته اند که فرهنگ در میان سازمان

 

 . اثر تعاملی کارآفرینی شرکتی و فرهنگ سازمانی بر عملکرد کسب و کار 2شکل 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
146



 

 

 مقاله 

 

پیشنهاد کردند که نظریه و ابزار تصمیم گیری نقش موثری در پژوهش فعالیت های کارآفرینی در زمینه راه اندازی  Mahmood (2011)و    Al-Swidiثانیاً، 
ای                هر کبانکداری ایفا می کنندس ثالثاً، هدف مطالعه حاضر پژوهش اثربخشی نظریه تصمیم گیری در صنعت بانکداری پاکستان بود، زیرا نرمرونره از برانر

Big Five   پاکستان بدست آمده بودس 

 

 

 

 

 

 

مدیریت سط چهارم اینکه، ارزیابی عملکرد فرهنگی برروی سطح مدیریتی من جمله مدیران میانی )شعبه و عملیاتی( در نمونه اجرا گردید؛ زیرا فرهنگ تو
یانی این ن معالی ایجاد و یا تعریف شده و توسط مدیران میانی پیاده و اجرا شده استس از این رو، در جریان پژوهش و بررسی وضعیت فعلی، ادراک مدیرا

که، رابطره فررض اینامکان را فراهم آورد تا مطالعه فعلی به راه حل های بالقوه ای برای مدیران و نظریه پردازان دست یافته و آنها را توصیه نمایدس پنجم 
افرتره ه یرشده بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار به صورت نامعلوم باقی مانده است )متناقض(س بالاخره، تحقیق عمدتاً در زمینه کشورهای توسع
کرار  ب واجرا شده و با توجه به دانش محققین، هیچ گونه تلاش های تحقیقاتی انجام نشده که به پژوهش و بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد کس

پاکستان بپردازندس از این رو، مطالعه حاضر فرض نمود که بین فرهنگ سازمانی با عملکرد کسب و کار در بخش بانکداری پاکستان،  Big Fiveدر بانک های 
 رابطه مثبتی وجود داردس 

حاکی از آن بوده است که بین فرهنگ سازمانی با عملکرد کسب و کرار، رابرطره  PLS، نتای  مدل سازی  مسیر 2نکته جالب توجه اینکه، مطابق فرضیه 
، یافته های تجربی حاکی از آن است که فرهنگ سازمانی نقش مهمی در برهربرود Wernerfelt ،9184نظریه شرکت   RBVمثبتی وجود داردس همسو با 

پاکستان نیز این مفهوم حمایت تجربی به عمل آوردندس یافته های بدست آمده  Big Fiveعملکرد کسب و کار ایفا می کندس مدیران شعب بانکی بانک های 
نتای  تحقیق فرعرلری (س  Denison ،9111Barney؛ 9186را تائید کرده اند مبنی براینکه فرهنگ سازمانی منبع مزیت رقابتی محسوب می شود ) RBVادعای 

در  (Gordon&DiTomaso1992) و   ارزش افزوده خلق نموده و از رابطه مثبت بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار حمایت نمودندس بطور مثال، 
، از رابطه معنادار بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار خبر دادندس علاوه براین، مطالعه حاضر با بررسی رابطه بین Denison (1984)حین توسعه کار 

که از همبستگی بیشترر  Lee &Yu (2004)فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار در بخش خدماتی )بانکداری( و همچنین با حمایت تجربی از یافته های 
، نرروبین فرهنگ سازمانی و عملکرد سازمانی در شرکت های تولیدی در مقایسه با شرکت های خدماتی خبر دادند، به خلق دانش کمک کرده استس از ای

 نتای  مطالعه حاضر، معناداری رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار در بخش خدماتی را تائید کرده استس 

اقتضایری  ریهثالثاً، کار اصلی مطالعه حاضر، بررسی اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمان بر رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار زیر سایه نظ
 بودس 

گزارش نمود که فرهنگ سازمانی رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار را تعدیل می نمایردس  PLS، نتای  مدل سازی  مسیر 3مطابق فرضیه 
، فرهنگ سازمانی به عنوان منبرع RBVس مطابق Wernerfelt ،9184و نظریه شرکت حمایت کرده اند   RBVیافته های تجربی بدست آمده از مفهوم و ایده 

س ثانیاً، ادعا گردید که فرهنگ سازمانی، بین پذیرش استراتژی نظیر کارآفرینی شرکتی و Denison ،9111Barney؛ 9186مزیت رقابتی شناخته می شود  
(س بالاخره، نتای  مطالعه حاضر ادعای مطرح شده در مورد قردرت Wallace ،2111و  Kanjiمحیط داخلی سازمان، تناسب و برازش درستی ایجاد می کند )
و  Sila؛ McDermott ،2115و  Prajago)  های سازمانی و عملکرد سازمان را نیز تائید کردند  تعدیل کنندگی بالقوه فرهنگ سازمانی بررابطه بین استراتژی

Ebrahimpour ،2112 ،2115؛ Zahra  وGarvis ،2111  س) 

 مبانی و اصول نظری
گوید  این نظریه می Werenfelt ،9184نظریه شرکت، مبانی و اصول نظری را ارائه کرده است  RBVاولاً، مطالعه حاضر با ارائه مدارک تجربی اضافی درمورد 

 ، Collis (1994)موفقیت یک سازمان با منابع داخلی اش تعیین می گردد و منابع را به دو گروه دارایی ها و قابلیت ها تقسیم می نمایدس مطابق اظهارات 

 مشمول متغیر نهفته درونزاد
 

 مستثنی
 

 اندازه اثر

 کوچک 151288 15241   1527 عملکرد کسب و کار

 Fassott (2010)و  Henselerو  Cohen (1988). قدرت اثرات تعدیل کنندگی مبتنی بر راهبردهای 5جدول 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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کرار و  بنابراین، نتای  مطالعه حاضر نشان داد که سیاست مداران در بخش بانکداری پاکستان باید به جذب فرهنگ کارآفرینی جهت بهبود عملکرد کسب
ر مروثرهمچنین بقا در این عصر و دوره رقابتی توجه خاصی معطوف نمایندس به ویژه، نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی حاکی از آن بود که همسویی 

مربوطه ای بین فرهنگ بانک و شیوه های کارآفرینی شرکتی آنها، عملکرد کسب و کار آنها را تقویت نموده و ادراک مدیران میانی در مورد جدیت بانک ه
به  تی،در خصوص تروی  فرهنگ کارآفرینی شرکتی را بهبود می بخشدس از این رو، نتای  و بحث های فوق بطور مختصر بیان می کنند که کارآفرینی شرک
 ویرتعنوان متغیر پیش بینی کننده معنادار عملکرد کسب و کار در بخش بانکداری پاکستان تلقی گردیدس به همین خاطر توجه به این عوامل جهت ترقر

 عملکرد کسب و کار در بخش خدمات، حیاتی و بحرانی استس 

 محدودیت ها و جهت گیری های تحقیق آتی 
بررای ، علاوه بر نتای  استوار مطرح شده در مطالعه حاضر، تفسیر یافته های بدست آمده همسو با محدودیت های مطالعه، حائز اهمیت می براشردس اولاً

کرره یابی به استنباط های سببی از جمعیت امکان پذیر نبودساز اینرو، محققین آتی برای آزمون پریر مطالعه حاضر طرح مقطعی انتخاب گردید، زیرادست
از معیارهای ضر نظری ساختارها در طول دوره زمانی طولانی تر و تائید روابط مفروض مطالعه فعلی، طرح طولی را مد نظر قرار می دهندس ثانیاً، مطالعه حا

خاطرر  مینخودسنجی استفاده نمودس این معیارها رفتارها، احساسات، و نگرشهای شرکت کنندگان تصادفاً انتخاب شده را تحت تاثیر قرار می دهند، به ه
 س Organ ،9186و  Podsakoff؛ 2113و همکاران،  Posakoffامکان ناتوانی اجتماعی و یا واریانس روش مشترک وجود دارد 

، 2113و همکراران،   Podsakoffهرچند مطالعه حاضر با اطمینان از گمنامی )ناشناسی( و بهبود موارد ی مقیاس تلاش نمود این مسائل را کاهش دهد 
های دیگری برای ارزیابی رابطه بین فرهرنرگ سرازمرانری و  ، اما هنوز هم شانس رخداد این مسائل وجود داردس از اینرو، محققین آتی از استراتژی2192

د، طبرعراً ه شعملکرد کسب و کار استفاده می کنندس ثالثاً، شایان توجه است که داده های مربوط به عملکرد کسب و کار که در مطالعه حاضر به آنها اشار
(، Norton ،9116و  Kaplan ذهنی هستندس هرچند محققین نشان داده اند که داده های ذهنی برای ارزیابی عملکرد کسب و کار معتبر و مطمئن هستند 

س هررچرنرد Lee ،2114و  Dunlop اما برعکس این گونه نیز استدلال کرده اند که معیارهای ذهنی مستعد انواع زیادی از سوگیریهای قضاوتی می باشند 
، اما معیار عینی نتای  حاصله را بیشتر تقویت نمودس بنابراین، تحقیق آتری برا 2117و همکاران، Detert یابی به داده های عینی کار راحتی نبود پ دست

کار سخت ضر استفاده از معیارهای عینی برای تائید هرچه بیشتر یافته های مطالعه حاضر، ضروری می باشدس چهارم اینکه، تعمیم پذیری نتای  مطالعه حا
پاکستان بدست آمده و به ویژه چهار شهر اصلی کشور را پوشش می دهدس متعراقربراً،  Big Fiveو دشواری است، چرا که نمونه مطالعه عمدتاً از بانک های 

و  الریلحاظ نمودن )ورود( بانک های دیگر پاکستان در نمونه مطالعه جهت تعمیم هرچه بهتر یافته ها، مناسب خواهد بودس برای درک کامل کل بخش م
 چشم اندازهای عملکردی اش، بانک ها را نیز می توان مطالعه و با دیگر نهادهای مالی کشور مقایسه نمودس

درصد از واریانس توضیح دادس این مسئله حاکی از آن بود که عوامل دیگر واریانس مرربروط بره  24پنجم اینکه، در مطالعه حاضر، مدل تحقیق راجع به 
ارنرد را ا دعملکرد کسب و کار را شرح و به کشف آن می پردازندس بنابراین، محققین آتی احتمالاً عوامل دیگری که توانایی بهبود عملکرد کسب و کار ر

ستس ه امدنظر قرار می دهندس به ویژه، پژوهش و بررسی هرچه بیشتر پدیده در صنایع خدماتی نظیر مراقبت سلامت، آموزش، بیمه و هتلداری تشویق شد
عره طرالربالاخره، مطالعه مطرح شده، به آزمون تاثیر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار پرداختس مر

، ها در جهت بهبود شیوه های کارآفرینی شرکتی شران حاضر نشان داد که فرهنگ سازمانی مولفه ای مهم به شمار می رود که از طریق کمک به سازمان
عملکررد ها در تقویت  عملکرد کسب و کار را تسهیل می نمایدس بنابراین، محققین آتی بیشتر تلاش می کنند تا بفهمند چگونه فرهنگ سازمانی به سازمان

ی، و بهبود توانایی کارآفرینی شان کمک می کندس در این راستا، محققین تلاش می کنند به این سئوال نیز پاسخ دهند که چه نوع فررهرنرگ سرازمرانر
 کارآفرینی شرکتی و نهایتاً عملکرد کسب و کار را بهبود می بخشدس 

 نتیجه گیری
بره طره درحالی که مطالعه حاضر بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار، رابطه مثبتی برقرار کرده است، این گونه استدلال می کند که ایرن رابر

اً ثبت و رسمعوامل زمینه ای بستگی داردس متعاقباً، این مطالعه فرهنگ سازمانی را به عنوان شرایط مرزی بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار، 
د کسب و لکرآزمودس بنابراین، اولین کاری که مطالعه حاضر انجام می دهد پی بردن به این مسئله که فرهنگ سازمانی، رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عم

شرن پریر کار را تعدیل می نمایدس علاوه براین، با تمرکز بر بخش بانکداری پاکستان، که علی رغم کمک این بخش به توسعه اقتصادی، از سوی مطالعرات
ه ویرژه، س بنادیده گرفته شده است، به تحقیق و پژوهش کمک می کندس نتای  این مطالعه برای مدیران بانک از اهمیت عملی بالقوه ای برخوردار می باشد
حاصرل  ترینتای  بدست آمده حاکی از آن است که وقتی کارآفرینی شرکتی و فرهنگ سازمانی باهم تعامل برقرار نمودند، احتمالاً عملکرد کسب و کار بر

رنرد، گرددس بنابراین، اگر همه کارمندان فرهنگی با خصوصیات توانمندسازی، هماهنگی و یکپارچگی، توسعه قابلیت و کار تیمی را به اشرترراک برگرذا می
 های آنها احتمالاً به مزیت رقابتی و عملکرد برتر دست می یابندس  بانک
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( اظهار نمودند که قابلیت ها، به مجموعه مرهرارت یرا 9117و همکاران ) Teeceاین دارایی ها به دو صورت مشهود و نامشهود می باشند، در صورتی که 
ازمان یعرنری ن سدانش انباشته شده اطلاق می گردندس در ادامه این نظریه اظهار می دارد که تائید مزیت رقابتی پایدار، مستلزم حضور عوامل حیاتی و بحرا

 س Barney ،9119منابعش می باشد 
ازمان قابلریرت ها باید به منابع مربوطه، توسعه و تخصیص مناسب آنها جهت بهره گیری بهتر، بیشتر توجه نمایند، چرا که این منابع به س از این رو، سازمان

توسرعره مری ها اختلاف و تفاوت رقابتی  تولید و تحویل محصولات و همچنین خدمات ابداعی )ابتکاری( و با کیفیت بالا را می دهندس در این راستا، سازمان
یابی به موقعیت استراتژیکی رقابرتری مرطرلروب،  س نظریه مذکور همچنین توضیح می دهد که برای دستFouts ،9117و  Russo؛ Barney ،9119دهند 
شان را توسعره های سازمانی داخلی، مقررات و منابع اطلاعاتی مفید، بایستی صلاحیت های ها با نگاه کردن به عواملی نظیر سرمایه انسانی، استراتژی سازمان
مطالعه حاضر با بررسی صلاحیت های سازمانی، نظریه را توسعه داده است؛ به ویژه، تلاش کرده تا  Fouts ،9117و  Russo؛ Barney ،9186 ،9119دهند 

های سازمانی داخلی شان در شکل گریرری فرعرالریرت هرای  پاکستان به استراتژی  Big Fiveبه جواب هایی برای این سئوال برسد که چگونه بانک های 
 کارآفرینی شرکتی نگاه می کنند که عملکردشان را تحت تاثیر قرار می دهدس 

مرایردس یرازعلاوه براین، مطالعه حاضر تلاش کرده است تا نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی در رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار را ب
، Zahra؛ Simsek ،2193و Heavey؛ 2194و همکاران،  Freseمطالعات تجربی موجود در مورد رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار 

( یافته هایی متناقض گزارش کردندس از این رو، مطالعه حاضر توجیه شد تا متغیر تعدیل کننرده Marino ،2199و  George؛ Davis ،2117؛ 2192، 2191
 را رسماً ثبت نمایدس 

ش برخر مطالعه حاضر با ثبت متغیر فرهنگ سازمانی به عنوان متغیر تعدیل کننده برای بهبود درک تاثیر کارآفرینی شرکتی بر عملکرد کسب و کرار در
، یافته های تحقیق حاکی از آن بود که کارآفرینی شرکتی بر عملکرد RBVبانکداری پاکستان، تلاش نمود تا این شکاف ها را پر کندس در حین آزمون نظریه 

، مدارک تجربی ارائه نمودس براساس یافته هرای بردسرت آمرده، RBVکسب و کار مدیران بانک تاثیر مثبت و معناداری داشت و در سایه حمایت از نظریه 
 توان ادعا نمود که کارآفرینی شرکتی نقش مهمی در توضیح و تبیین عملکرد کسب و کار ایفا می نمایدس می

یرگذاری تاثثانیاً، از آنجایی که هدف اصلی مطالعه حاضر بررسی میزان برازش خوب کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار با فرهنگ سازمانی و چگونگی 
پاکستان بود، به همین خاطر با ارائه مدارک تجربی بیشتر در حوزه نظریه اقتضایی، مبانی و اصرول    Big Fiveاین روابط با عملکرد سازمانی کل بانک های 

ب ها به مرحریرط ها می توانند از میان گزینه های زیاد، گزینه مورد نظر را انتخاب کنند و این انتخا نظری را ارائه نمودس نظریه مذکور فرض می کند سازمان
و اظهار می دارد کره  Venkatraman ،9181نظریه پیشنهادی در مورد ضرورت برازش نیز توضیح داده Schuler ،2111فعالیت یک سازمان بستگی دارند 

و  Van de Ven؛ 9115و همکاران،  Seltoبهبود عملکرد کسب و کار، مستلزم هم سویی مناسب استراتژی سازمانی و دیگر متغیرهای سازمانی می باشد 
Drazin ،9185 س) 

عرمرلرکررد  ی ومطالعه حاضر با نگاه به فرض نظریه اقتضایی، فرهنگ سازمانی را به عنوان یک متغیر تعدیل کننده بالقوه برای رابطه بین کارآفرینی شرکت
یشنهاد شرده ، پکسب و کار پیشنهاد نمودس نظریه اقتضایی حاکی از آن بود که رابطه بین دو متغیر مشروط یا وابسته به سطح متغیر سوم می باشدس بنابراین
ط مشرروط وابراست که معرفی متغیر تعدیل گر در رابطه بین دو متغیر، امکان درک مسئله را فراهم آورده و مانع رسیدن به نتای  گمراه کننده در مورد ر

های سازمانی و عملکرد سازمانی، نظریه اقتضرایری کرمرک زیرادی مری کرنرد  شودس برای درک هرچه بهتر یافته های متناقض بین رابطه  استراتژی می
Venkatraman  9181 س از این رو، مطالعه حاضر با ارزیابی گسترده تر اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عرمرلرکررد)

 کسب و کار، نظریه اقتضایی را توسعه داده استس
 مبانی و اصول عملی 

مرده ت آمطالعه حاضر امکان درک عملی کارآفرینی شرکتی و شیوه های مربوطه در بخش بانکداری پاکستان را فراهم آورده استس اولاً، یافته های بردسر
تقویرت یق حاکی از آن است که شیوه های کارآفرینی شرکتی، به عنوان عاملی مهم برای عملکرد بانک شناخته می شوندس بانک ها تلاش می کنند تا از طر

ر شریروه هرای ی دادراکات مدیران میانی در مورد کارآفرینی شرکتی، عملکردشان را به حداکثر برسانندس ثانیاً، بانک های فعال در پاکستان با سرمایه گذار
های ابداعی و ده مدیریتی، می توانند عملکردشان را به حداکثر برسانند؛ بانک ها حمایت شان را در سطح مدیریتی توسعه داده، به مدیران به خاطر ارائه ای

ربی ثابرت تج نوآورانه پاداش داده، زمان مناسبی تخصیص داده و اختیارات لازم و ضروری برای تصمیم گیری را فراهم می کنند، زیرا مطالعه حاضر به روش
 کرده است که این عوامل طبعاً بسیار مهم هستندس 

شدس نظریه بخ ثالثاً، نتای  بدست آمده از این مفهوم حمایت کرده است که فرهنگ سازمانی مولفه ای بحرانی است که عملکرد کسب و کار بانک را بهبود می
لکررد عم اقتضایی این گونه تصور می کند که عدم برازش بین ارزش های فرهنگی تجربه شده توسط مدیران میانی در بخش بانکداری پاکستان، مانع بهبود

منرتر  گررددس های سازمانی مورد انتظار این بانک ها در پاکستان و فرهنگ سازمانی آنها باید به برازش مناسبی  کسب و کار می گرددس از این رو، استراتژی
و Dess بالاخره، همانگونه که در شروع مطالعه گفته شد، در محیط متلاطم، رشد و حتی بقای بانک ها بدون کارآفرینی کاملاً سخت و دشوار می براشرد

 به ویژه، شیوه های کارآفرینی شرکتی به رشد و موفقیت بانک ها در محیط رقابتی کمک می کنندس 9111همکاران، 
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کرار و  بنابراین، نتای  مطالعه حاضر نشان داد که سیاست مداران در بخش بانکداری پاکستان باید به جذب فرهنگ کارآفرینی جهت بهبود عملکرد کسب
ر مروثرهمچنین بقا در این عصر و دوره رقابتی توجه خاصی معطوف نمایندس به ویژه، نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی حاکی از آن بود که همسویی 

مربوطه ای بین فرهنگ بانک و شیوه های کارآفرینی شرکتی آنها، عملکرد کسب و کار آنها را تقویت نموده و ادراک مدیران میانی در مورد جدیت بانک ه
به  تی،در خصوص تروی  فرهنگ کارآفرینی شرکتی را بهبود می بخشدس از این رو، نتای  و بحث های فوق بطور مختصر بیان می کنند که کارآفرینی شرک
 ویرتعنوان متغیر پیش بینی کننده معنادار عملکرد کسب و کار در بخش بانکداری پاکستان تلقی گردیدس به همین خاطر توجه به این عوامل جهت ترقر

 عملکرد کسب و کار در بخش خدمات، حیاتی و بحرانی استس 

 محدودیت ها و جهت گیری های تحقیق آتی 
بررای ، علاوه بر نتای  استوار مطرح شده در مطالعه حاضر، تفسیر یافته های بدست آمده همسو با محدودیت های مطالعه، حائز اهمیت می براشردس اولاً

کرره یابی به استنباط های سببی از جمعیت امکان پذیر نبودساز اینرو، محققین آتی برای آزمون پریر مطالعه حاضر طرح مقطعی انتخاب گردید، زیرادست
از معیارهای ضر نظری ساختارها در طول دوره زمانی طولانی تر و تائید روابط مفروض مطالعه فعلی، طرح طولی را مد نظر قرار می دهندس ثانیاً، مطالعه حا

خاطرر  مینخودسنجی استفاده نمودس این معیارها رفتارها، احساسات، و نگرشهای شرکت کنندگان تصادفاً انتخاب شده را تحت تاثیر قرار می دهند، به ه
 س Organ ،9186و  Podsakoff؛ 2113و همکاران،  Posakoffامکان ناتوانی اجتماعی و یا واریانس روش مشترک وجود دارد 

، 2113و همکراران،   Podsakoffهرچند مطالعه حاضر با اطمینان از گمنامی )ناشناسی( و بهبود موارد ی مقیاس تلاش نمود این مسائل را کاهش دهد 
های دیگری برای ارزیابی رابطه بین فرهرنرگ سرازمرانری و  ، اما هنوز هم شانس رخداد این مسائل وجود داردس از اینرو، محققین آتی از استراتژی2192

د، طبرعراً ه شعملکرد کسب و کار استفاده می کنندس ثالثاً، شایان توجه است که داده های مربوط به عملکرد کسب و کار که در مطالعه حاضر به آنها اشار
(، Norton ،9116و  Kaplan ذهنی هستندس هرچند محققین نشان داده اند که داده های ذهنی برای ارزیابی عملکرد کسب و کار معتبر و مطمئن هستند 

س هررچرنرد Lee ،2114و  Dunlop اما برعکس این گونه نیز استدلال کرده اند که معیارهای ذهنی مستعد انواع زیادی از سوگیریهای قضاوتی می باشند 
، اما معیار عینی نتای  حاصله را بیشتر تقویت نمودس بنابراین، تحقیق آتری برا 2117و همکاران، Detert یابی به داده های عینی کار راحتی نبود پ دست

کار سخت ضر استفاده از معیارهای عینی برای تائید هرچه بیشتر یافته های مطالعه حاضر، ضروری می باشدس چهارم اینکه، تعمیم پذیری نتای  مطالعه حا
پاکستان بدست آمده و به ویژه چهار شهر اصلی کشور را پوشش می دهدس متعراقربراً،  Big Fiveو دشواری است، چرا که نمونه مطالعه عمدتاً از بانک های 

و  الریلحاظ نمودن )ورود( بانک های دیگر پاکستان در نمونه مطالعه جهت تعمیم هرچه بهتر یافته ها، مناسب خواهد بودس برای درک کامل کل بخش م
 چشم اندازهای عملکردی اش، بانک ها را نیز می توان مطالعه و با دیگر نهادهای مالی کشور مقایسه نمودس

درصد از واریانس توضیح دادس این مسئله حاکی از آن بود که عوامل دیگر واریانس مرربروط بره  24پنجم اینکه، در مطالعه حاضر، مدل تحقیق راجع به 
ارنرد را ا دعملکرد کسب و کار را شرح و به کشف آن می پردازندس بنابراین، محققین آتی احتمالاً عوامل دیگری که توانایی بهبود عملکرد کسب و کار ر

ستس ه امدنظر قرار می دهندس به ویژه، پژوهش و بررسی هرچه بیشتر پدیده در صنایع خدماتی نظیر مراقبت سلامت، آموزش، بیمه و هتلداری تشویق شد
عره طرالربالاخره، مطالعه مطرح شده، به آزمون تاثیر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار پرداختس مر

، ها در جهت بهبود شیوه های کارآفرینی شرکتی شران حاضر نشان داد که فرهنگ سازمانی مولفه ای مهم به شمار می رود که از طریق کمک به سازمان
عملکررد ها در تقویت  عملکرد کسب و کار را تسهیل می نمایدس بنابراین، محققین آتی بیشتر تلاش می کنند تا بفهمند چگونه فرهنگ سازمانی به سازمان

ی، و بهبود توانایی کارآفرینی شان کمک می کندس در این راستا، محققین تلاش می کنند به این سئوال نیز پاسخ دهند که چه نوع فررهرنرگ سرازمرانر
 کارآفرینی شرکتی و نهایتاً عملکرد کسب و کار را بهبود می بخشدس 

 نتیجه گیری
بره طره درحالی که مطالعه حاضر بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار، رابطه مثبتی برقرار کرده است، این گونه استدلال می کند که ایرن رابر

اً ثبت و رسمعوامل زمینه ای بستگی داردس متعاقباً، این مطالعه فرهنگ سازمانی را به عنوان شرایط مرزی بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار، 
د کسب و لکرآزمودس بنابراین، اولین کاری که مطالعه حاضر انجام می دهد پی بردن به این مسئله که فرهنگ سازمانی، رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عم

شرن پریر کار را تعدیل می نمایدس علاوه براین، با تمرکز بر بخش بانکداری پاکستان، که علی رغم کمک این بخش به توسعه اقتصادی، از سوی مطالعرات
ه ویرژه، س بنادیده گرفته شده است، به تحقیق و پژوهش کمک می کندس نتای  این مطالعه برای مدیران بانک از اهمیت عملی بالقوه ای برخوردار می باشد
حاصرل  ترینتای  بدست آمده حاکی از آن است که وقتی کارآفرینی شرکتی و فرهنگ سازمانی باهم تعامل برقرار نمودند، احتمالاً عملکرد کسب و کار بر

رنرد، گرددس بنابراین، اگر همه کارمندان فرهنگی با خصوصیات توانمندسازی، هماهنگی و یکپارچگی، توسعه قابلیت و کار تیمی را به اشرترراک برگرذا می
 های آنها احتمالاً به مزیت رقابتی و عملکرد برتر دست می یابندس  بانک
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 مقدمه
ها یا ترجیحات جدید یا اصلاح و تقویت آنس  ها، ارزش یادگیری چیست؟ یادگیری عبارت است از کسب دانش، رفتارها، مهارت

 ها توانایی یادگیری دارندس ها، حیوانات و برخی ماشین انسان
طور خودکار عملکرد را بر اساس تجربه افزایش  ای است که به یادگیری ماشینی چیست؟ یادگیری ماشین راهی برای ایجاد برنامه

های هوش مصنوعی استس برای باهوش بودن، سیستمی که در یک محیط  ترین بخش [ یادگیری ماشینی یکی از مهم9دهدس ] می
 های ممکن نخواهند داشتس در حال تغییر است باید بتواند یاد بگیردس در چنین حالتی، طراحان نیازی به پیش بینی تمام موقعیت

سرعت پیشرفت کرده است و به سه روند تکنولوژیکی دامن زده استس اول، با پیشرفت سریع  یادگیری ماشینی در دهه گذشته به
تر  تر و راحت ها ارزان های بیشتری جمع آوری شده استس همانطور که ذخیره سازی داده ، داده(IoT)فناوری و اینترنت اشیا 

ها و صنعت در دسترس  ها برای استفاده در دانشگاه شودس در نتیجه، حجم وسیعی از داده های بیشتری ذخیره می شود، داده می
)واحد پردازش تانسور( برای دسترسی افراد به منابع محاسباتی TPUو  GPU (GPU)های یادگیری ماشینی مانند  استس دوم، تراشه
اندس کلان  های پیشرفته یادگیری ماشین توسعه یافته و تایید شده اندس سوم، الگوریتم صرفه طراحی و تولید شده به قدرتمند و مقرون

های  های پیشرفته یادگیری ماشینی با پیشرفت و کاربرد یادگیری ماشین در زمینه ها، محاسبات با کارایی بالا و الگوریتم داده
 [2مختلف همراه هستندس ]

بینی یادگیری ماشین، آمار و  سازی برای پیش ها و مفاهیم مدل های قابل توجهی در تکنیک در طول چند دهه گذشته، پیشرفت
 [س3علوم رایانه با ارزش برای محققان صورت گرفته است ]

ست که بر فعال کردن ا A.I(Artificial Inteligence)ای از هوش مصنوعی زیر شاخه (Machine Learning)یادگیری ماشینی 
صورت زیر طبقه بندی  توان به های خاص تمرکز داردس انواع یادگیری ماشینی را می های محاسباتی برای یادگیری از داده سیستم

 [س4کرد: طبقه بندی )یا یادگیری تحت نظارت(س )ب( خوشه بندی )یا یادگیری بدون نظارت(س )ج( ارتباط )د( پیش بینی عددی ]
عنوان یک ابزار پیش بینی مؤثر شناخته شده  های مختلف، یادگیری ماشینی، به ها و رشته با توجه به کاربردهای متعدد در زمینه

بینی کارها پیشی گرفته استس    [س برای این منظور، یادگیری ماشینی، در بسیاری از موارد از متخصصان انسانی، در پیش5است ]
های غیرخطی و پیچیده )مانند حوادث  بینی پدیده [س همچنین نشان داده شده است که یادگیری ماشینی قادر به پیش6]

 [س7کند تا تصمیمات بهتری بگیرد ] ساختمانی( است و به مدیریت کمک می
[(، همچنین نیاز 99[؛ ]91[؛ ]1[؛ ]8عنوان مثال، ] اند )به های مدیریت پروژه مدرن استفاده کرده اگرچه چندین مطالعه از تکنیک

کند  ها در مدیریت پروژه وجود داردس یک رویکرد جدید از دیدگاهی استفاده می به درک بیشتر در مورد استفاده بالقوه این روش
 [س92شودس ] های تحلیل پیش بینی مربوط می که در درجه اول به پیش بینی عملکرد پروژه با استفاده از روش

تواند فرآیند تصمیم گیری مدیریت را در طول برنامه ریزی بلندمدت و عملیات روزانه بهبود بخشدس یادگیری  یادگیری ماشینی می
[ و عملکرد 96[، ایمنی ]95[، کیفیت ]94[، هزینه ]93های مدیریت پروژه ساخت و ساز مانند زمان ] تواند در زمینه ماشینی می
 [ کمک کندس97عملیاتی ]

کندس برای  های موجود عمل می شود، یادگیری ماشینی اغلب بهتر از روش هنگامی که ترکیبی از عوامل باعث ایجاد مشکل می
[ گزارش شده است که تخمین زمان لازم برای ساخت فولاد با استفاده از یادگیری ماشینی بهتر از 98مثال، حماد و همکارانس ]

[ یک مدل برآورد هزینه یادگیری ماشینی را پیشنهاد 91روش تخمین موجود استس در مطالعه دیگری، یو و اسکیبنیوسک ]
 تر از روش برآورد هزینه سنتی استس تر و دقیق کردند که قوی

 روش پژوهش:
مند یک روش تحلیل مبتنی بر منابع ثانویه است که با استفاده از رویکردهای مبتنی بر تکرار به گردآوری و تحلیل  مرور نظام

ها  است که برای بررسی پدیده روش تحقیق کیفی یکی از انواع  Systematic Literature Reviewمند  پردازدس مرور نظام ها می داده
سازد که پژوهشگر  مند این امکان را فراهم می گیردس مرور نظام ها بر اساس ادبیات پژوهش مورد استفاده قرار می و شناسایی مقوله

گیرند  هایی مورد استفاده قرار می ها، تنها مقاله یک نمای کلی از موضوع مورد بررسی کسب کندس در طول فرایند غربالگری مقاله
 که کابردی بوده و محور اصلی آنها پیرامون پدیده مورد مطالعه باشدس

شوندس جستجوی  ، کلمات کلیدی موضوع مشخص می 9دهدس در مرحله  روند استخراج ادبیات را در این مقاله نشان می 9شکل 
و  Scopus در مقایسه با ، Google Scholarو  Web of Science های استنادی، مانند کلمات کلیدی آزمایشی نشان داد که پایگاه

ELSEVIER   ،عملکرد ضعیفی با نتای  متناقض و پراکنده دارندس بنابراین Scopus  و ELSEVIER  و CIVILICA های  عنوان پایگاه به
 استنادی در این مقاله انتخاب شدندس

 

 

ها کاربرد فناوری های نوین نظیر یادگیری ماشین در مدیریت پروژه  

 نویسندگان:   علی بیدهندی، محمد معهود

 چکیده

سازی بسیاری از کارهایی که قابالاً  ، امکان خودکار(Machine Learning)پیشرفت در فناوری های نوین نظیر یادگیری ماشین 
ها به دنبال برخی از  های کامپیوتری ممکن کرده است. امروزه این پیشرفت باعث شده تا شرکت غیرممکن بودند را برای برنامه

هایی برای  ها در سراسر جهان از طریق سیاست های هوشمند باشند. حتی دولت شرکت خود در جستجوی راه حل نرم افزارهای
دهاد.  وری و کارایای را مای هایی برای رشد، بهره دهند، زیرا نوید فرصت وکارها انگیزه می ورود یادگیری ماشینی به کسب

ها مورد تحقیق قرار گرفته است و پتانسیل خود را برای افزایش کارایی پاروژه  های گذشته در پروژه یادگیری ماشین در دهه
مند چگونگی استفاده از یادگیری ماشین را در مراحل مختلف چرخه عامار پاروژه  طور نظام نشان داده است. این مطالعه به

مقاله را برای بررسی عمیق انتخاب  18مقاله در این زمینه یافتیم و  بیش از  388بررسی کرده است. با جستجو در ادبیات، حدود 
شود. با این  کردیم. با توجه به مراحل طراحی، بهره برداری و کنترل پروژه، سال به سال بر تعداد مقالات منتشر شده افزوده می

هایی که منجر به غفلت  ها یافت نشد. به نظر ما چالش ای با رویکرد کاربرد یادگیری ماشین در مدیریت پروژه حال، هیچ مطالعه
های در مقیاس بزرگ برای آماوزش  . عدم وجود داده3از یادگیری ماشین در مدیریت پروژه شده است شامل موارد زیر است: 

توان در پروژه دیگری  . عدم قابلیت انتقال مدل، یک مدل آموزش دیده با یک پروژه غنی از داده را نمی2مدل و اعتبارسنجی. 
. ماماکان اسات 4ها.  ها و مزایای استقرار یادگیری ماشینی در پروژه . عدم توجیه هزینه1های محدود استفاده کرد.  با داده

هاا  عملکرد یادگیری ماشین برای اهداف ذکر شده قابل اعتماد و قوی نباشد، زیرا این روش ممکن است برای برخی از پاروژه
ها تعمیم داد. این مقاله قصد دارد با مرور ادبیات قبلی به باررسای مازایاا و  توان آن را به دیگر پروژه کارساز باشد اما نمی

رود که این مقاله منجر به گامی رو به جلو در استفااده از  ها بپردازد. انتظار می کاربردهای یادگیری ماشین در مدیریت پروژه
 ها شود. یادگیری ماشین در مدیریت کردن پروژه

 یادگیری ماشین، بهره وری و کارایی، چرخه عمر پروژه، مدیریت پروژه. کلید واژه:  
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 مقاله 

 مقدمه
ها یا ترجیحات جدید یا اصلاح و تقویت آنس  ها، ارزش یادگیری چیست؟ یادگیری عبارت است از کسب دانش، رفتارها، مهارت

 ها توانایی یادگیری دارندس ها، حیوانات و برخی ماشین انسان
طور خودکار عملکرد را بر اساس تجربه افزایش  ای است که به یادگیری ماشینی چیست؟ یادگیری ماشین راهی برای ایجاد برنامه

های هوش مصنوعی استس برای باهوش بودن، سیستمی که در یک محیط  ترین بخش [ یادگیری ماشینی یکی از مهم9دهدس ] می
 های ممکن نخواهند داشتس در حال تغییر است باید بتواند یاد بگیردس در چنین حالتی، طراحان نیازی به پیش بینی تمام موقعیت

سرعت پیشرفت کرده است و به سه روند تکنولوژیکی دامن زده استس اول، با پیشرفت سریع  یادگیری ماشینی در دهه گذشته به
تر  تر و راحت ها ارزان های بیشتری جمع آوری شده استس همانطور که ذخیره سازی داده ، داده(IoT)فناوری و اینترنت اشیا 

ها و صنعت در دسترس  ها برای استفاده در دانشگاه شودس در نتیجه، حجم وسیعی از داده های بیشتری ذخیره می شود، داده می
)واحد پردازش تانسور( برای دسترسی افراد به منابع محاسباتی TPUو  GPU (GPU)های یادگیری ماشینی مانند  استس دوم، تراشه
اندس کلان  های پیشرفته یادگیری ماشین توسعه یافته و تایید شده اندس سوم، الگوریتم صرفه طراحی و تولید شده به قدرتمند و مقرون

های  های پیشرفته یادگیری ماشینی با پیشرفت و کاربرد یادگیری ماشین در زمینه ها، محاسبات با کارایی بالا و الگوریتم داده
 [2مختلف همراه هستندس ]

بینی یادگیری ماشین، آمار و  سازی برای پیش ها و مفاهیم مدل های قابل توجهی در تکنیک در طول چند دهه گذشته، پیشرفت
 [س3علوم رایانه با ارزش برای محققان صورت گرفته است ]

ست که بر فعال کردن ا A.I(Artificial Inteligence)ای از هوش مصنوعی زیر شاخه (Machine Learning)یادگیری ماشینی 
صورت زیر طبقه بندی  توان به های خاص تمرکز داردس انواع یادگیری ماشینی را می های محاسباتی برای یادگیری از داده سیستم

 [س4کرد: طبقه بندی )یا یادگیری تحت نظارت(س )ب( خوشه بندی )یا یادگیری بدون نظارت(س )ج( ارتباط )د( پیش بینی عددی ]
عنوان یک ابزار پیش بینی مؤثر شناخته شده  های مختلف، یادگیری ماشینی، به ها و رشته با توجه به کاربردهای متعدد در زمینه

بینی کارها پیشی گرفته استس    [س برای این منظور، یادگیری ماشینی، در بسیاری از موارد از متخصصان انسانی، در پیش5است ]
های غیرخطی و پیچیده )مانند حوادث  بینی پدیده [س همچنین نشان داده شده است که یادگیری ماشینی قادر به پیش6]

 [س7کند تا تصمیمات بهتری بگیرد ] ساختمانی( است و به مدیریت کمک می
[(، همچنین نیاز 99[؛ ]91[؛ ]1[؛ ]8عنوان مثال، ] اند )به های مدیریت پروژه مدرن استفاده کرده اگرچه چندین مطالعه از تکنیک

کند  ها در مدیریت پروژه وجود داردس یک رویکرد جدید از دیدگاهی استفاده می به درک بیشتر در مورد استفاده بالقوه این روش
 [س92شودس ] های تحلیل پیش بینی مربوط می که در درجه اول به پیش بینی عملکرد پروژه با استفاده از روش

تواند فرآیند تصمیم گیری مدیریت را در طول برنامه ریزی بلندمدت و عملیات روزانه بهبود بخشدس یادگیری  یادگیری ماشینی می
[ و عملکرد 96[، ایمنی ]95[، کیفیت ]94[، هزینه ]93های مدیریت پروژه ساخت و ساز مانند زمان ] تواند در زمینه ماشینی می
 [ کمک کندس97عملیاتی ]

کندس برای  های موجود عمل می شود، یادگیری ماشینی اغلب بهتر از روش هنگامی که ترکیبی از عوامل باعث ایجاد مشکل می
[ گزارش شده است که تخمین زمان لازم برای ساخت فولاد با استفاده از یادگیری ماشینی بهتر از 98مثال، حماد و همکارانس ]

[ یک مدل برآورد هزینه یادگیری ماشینی را پیشنهاد 91روش تخمین موجود استس در مطالعه دیگری، یو و اسکیبنیوسک ]
 تر از روش برآورد هزینه سنتی استس تر و دقیق کردند که قوی

 روش پژوهش:
مند یک روش تحلیل مبتنی بر منابع ثانویه است که با استفاده از رویکردهای مبتنی بر تکرار به گردآوری و تحلیل  مرور نظام

ها  است که برای بررسی پدیده روش تحقیق کیفی یکی از انواع  Systematic Literature Reviewمند  پردازدس مرور نظام ها می داده
سازد که پژوهشگر  مند این امکان را فراهم می گیردس مرور نظام ها بر اساس ادبیات پژوهش مورد استفاده قرار می و شناسایی مقوله

گیرند  هایی مورد استفاده قرار می ها، تنها مقاله یک نمای کلی از موضوع مورد بررسی کسب کندس در طول فرایند غربالگری مقاله
 که کابردی بوده و محور اصلی آنها پیرامون پدیده مورد مطالعه باشدس

شوندس جستجوی  ، کلمات کلیدی موضوع مشخص می 9دهدس در مرحله  روند استخراج ادبیات را در این مقاله نشان می 9شکل 
و  Scopus در مقایسه با ، Google Scholarو  Web of Science های استنادی، مانند کلمات کلیدی آزمایشی نشان داد که پایگاه

ELSEVIER   ،عملکرد ضعیفی با نتای  متناقض و پراکنده دارندس بنابراین Scopus  و ELSEVIER  و CIVILICA های  عنوان پایگاه به
 استنادی در این مقاله انتخاب شدندس
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 ها یافته 
شدس علاوه بر این، مدل پیش بینی هزینه از  استفاده می CBRهای عصبی و های خبره، شبکه ، از رویکردهای هوش مصنوعی مانند سیستم2111قبل از سال 

 [21مورد مطالعه قرار گرفته استس ] 2111دهه 
سال اسرت  61شودس اگرچه یادگیری ماشینی بیش از  ترین اختراعات نوآورانه و مزیت رقابتی در مشاغل امروزی محسوب می یادگیری ماشینی یکی از مهم

بانرکرداری، های بهداشتی،  تازگی ظرفیت قابل توجهی برای تغییر اقتصاد و جوامع نشان داده استس بسیاری از صنایع مانند مراقبت که وجود داشته است، به
ترا  21ها را بین  تواند هزینه ، یادگیری ماشینی میAccenture (2018)اندس طبق گفته  تولید و حمل و نقل و غیره تحت تأثیر یادگیری ماشین قرار گرفته

ل درصد در بانکداری، عملیات فناوری اطلاعات، زیرساخت و نگهداری کاهش دهد و درآمد جدیدی در زمینه محصولات و خدمات ایجاد کندس با تربردیر 25
ه محرصرولات و های ارزشمندتر مانند ارائ توانند منابع خود را بر روی فعالیت ها می فرآیندهای انسانی به فرآیندهای هوشمند و فرآیندهای خودکار، سازمان

 خدمات بهتر به مشتریان خود و بهبود جذب و حفظ مشتری متمرکز کنندس
دگیری ماشین های یا ها با این فناوری، مدیران در تمام سطوح باید تکنیک های یادگیری ماشینی و سازگاری بیشتر سازمان با توجه به رشد روزافزون فناوری

 [29های خود ایجاد کنندس ] های یادگیری ماشین، بیشترین ارزش را برای شرکت را بیاموزند تا با استفاده از مجموعه پروژه
 

 یادگیری ماشینی در صنعت و ایمنی
د، تواند عواقب ناگواری داشته براشر یکی از مشکلات بسیاری از صنایع از جمله صنعت ساختمان، تصمیم گیری با عدم قطعیت استس تصمیمات اشتباه می

رات خصوص زمانی که جان افراد در خطر باشدس یک کارگر باتجربه یا مدیر ایمنی، تجربه شخصی کمی از چنین خطراتی دارد، بنابراین ممکن است خرطر به
م های جدی در صنعت ساخترمران، عرد ترین عوامل ایجاد خطرات و آسیب بالقوه یک پروژه را اشتباه تشخیص دهد یا تشخیص ندهدس بنابراین یکی از مهم
و کنند، مانند طراحان، در معرض خطر بیشتری برای عدم تشخیص خطرات  شناخت ریسک افراد استس افرادی که در مرحله بالادستی ساخت و ساز کار می

یل اسرت ها توانایی محدودی برای نتیجه گیری منطقی از مشاهدات خود در طول تجربیاتشان دارند، به این دل قضاوت نادرست هستندس از آنجایی که انسان
 طور همزمان درک کندس که حافظه کوتاه مدت انسان قادر است تنها تا هفت مورد از هفت ویژگی ارزیابی شده را به

ای عرنروان راه حرلری برر تواند قوانین کلی را از حجم زیاد داده در فضاهای چند بعدی استنتاج کندس بنرابررایرن بره از طرف دیگر، یادگیری ماشینی می
 [س22گردد ] ها می شود و منجر به بهبود تصمیم گیری و نجات جان انسان های موارد ایمنی در شرایط عدم قطعیت در نظر گرفته می گیری تصمیم

م درک هایی مستلز طور مداوم در حال رشد استس ساخت چنین مدل ها و اطلاعات به هایی از داده های یادگیری ماشین برای ساخت مدل استفاده از تکنیک
ر نرظرر های مهم مدل سازی د کند تمام جنبه مند که تضمین می های آنها استس یک رویکرد نظام ها و دانش ابزارهای یادگیری ماشین و ویژگی صحیح داده

هرایری  اندس از جمله مردل های یادگیری ماشینی برای کاربردهای مختلف ساخته شده های با کیفیت خوب منجر شودس مدل تواند به مدل شود، می گرفته می
هرا  ن مردلها، ارزیابی آنهاستس ارزیابی ایر های پیش بینیس صرف نظر از نقش آنها، یکی از مهم ترین مراحل در ساخت مدل ها و مدل برای بهبود درک داده

قایسره سازی مختلف را با هم م دهد تا رویکردهای مدل سازی محقق شده است یا خیر و به ما اجازه می شده فعالیت مدل کند که آیا هدف اعلام مشخص می
 [س23] کنیم و تحقیقات آینده را سمت و سو دهیمس اما علیرغم اهمیت آن، ارزیابی نسبت به سایر مراحل مدل سازی کمتر مورد توجه قرار گرفته است

 
 یادگیری ماشین در مدیریت تعارضات

کز بر یرک جای تمر ها از دیدگاه مدیریت دانش به عنوان یک فرآیند بهبود مستمر در پروژه دهد که مدیریت تعارض بهتر است به برخی از مطالعات نشان می
عنوان یک فرصت یادگیری ببینندس  جای نگرش صفر نسبت به خطاها، افراد پروژه باید هر خطا را به ( دریافتند که به2196پروژه استفاده شودس لاو و اسمیت )

دگیری از تجربریرات تواند از اشتباهات در آینده جلوگیری کندس بنابراین، یا ها می ها یا پروژه آنها به این نتیجه رسیدند که ایجاد فرهنگ یادگیری در سازمان
 طور گستررده بررای کرمرک بره های گذشته به دست آمده از تجربیات پروژه گذشته روشی مؤثر برای بهبود مدیریت تعارض استس علاوه بر این، دانش به

بینی افزایش هزینه پروژه  ( امکان پیش2194های دیگر در تحقیقات فعلی استفاده شده استس در این راستا، ویلیامز و گونگ ) گیری مناسب در پروژه تصمیم
های مختلف یادگیری ماشین اسرترفراده  ( و لو و چانگ نیز از روش2196های قبلی بررسی کردندس گراسیس و همکاران ) های عددی پروژه را از طریق داده

های  ( تاییدکردند که از داده2193های قبلی پیش بینی کردس وانگ و لایت ) های حادثه از پروژه ها را با استفاده از داده کردند، خطر ایمنی انواع مختلف پروژه
توان برای کشف دانش برای بهبود فرآیند مدیریت تعارض استفاده کردس فرآیند طبقه بندی یادگیری ماشین شامل چنردیرن مررحرلره اسرت:  تاریخی می

 [س24ها، انتخاب الگوریتم، آموزش مدل و ارزیابی ] ها، آماده سازی و پردازش داده شناسایی مسئله، جمع آوری داده
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 ها یافته 
شدس علاوه بر این، مدل پیش بینی هزینه از  استفاده می CBRهای عصبی و های خبره، شبکه ، از رویکردهای هوش مصنوعی مانند سیستم2111قبل از سال 

 [21مورد مطالعه قرار گرفته استس ] 2111دهه 
سال اسرت  61شودس اگرچه یادگیری ماشینی بیش از  ترین اختراعات نوآورانه و مزیت رقابتی در مشاغل امروزی محسوب می یادگیری ماشینی یکی از مهم

بانرکرداری، های بهداشتی،  تازگی ظرفیت قابل توجهی برای تغییر اقتصاد و جوامع نشان داده استس بسیاری از صنایع مانند مراقبت که وجود داشته است، به
ترا  21ها را بین  تواند هزینه ، یادگیری ماشینی میAccenture (2018)اندس طبق گفته  تولید و حمل و نقل و غیره تحت تأثیر یادگیری ماشین قرار گرفته

ل درصد در بانکداری، عملیات فناوری اطلاعات، زیرساخت و نگهداری کاهش دهد و درآمد جدیدی در زمینه محصولات و خدمات ایجاد کندس با تربردیر 25
ه محرصرولات و های ارزشمندتر مانند ارائ توانند منابع خود را بر روی فعالیت ها می فرآیندهای انسانی به فرآیندهای هوشمند و فرآیندهای خودکار، سازمان

 خدمات بهتر به مشتریان خود و بهبود جذب و حفظ مشتری متمرکز کنندس
دگیری ماشین های یا ها با این فناوری، مدیران در تمام سطوح باید تکنیک های یادگیری ماشینی و سازگاری بیشتر سازمان با توجه به رشد روزافزون فناوری

 [29های خود ایجاد کنندس ] های یادگیری ماشین، بیشترین ارزش را برای شرکت را بیاموزند تا با استفاده از مجموعه پروژه
 

 یادگیری ماشینی در صنعت و ایمنی
د، تواند عواقب ناگواری داشته براشر یکی از مشکلات بسیاری از صنایع از جمله صنعت ساختمان، تصمیم گیری با عدم قطعیت استس تصمیمات اشتباه می

رات خصوص زمانی که جان افراد در خطر باشدس یک کارگر باتجربه یا مدیر ایمنی، تجربه شخصی کمی از چنین خطراتی دارد، بنابراین ممکن است خرطر به
م های جدی در صنعت ساخترمران، عرد ترین عوامل ایجاد خطرات و آسیب بالقوه یک پروژه را اشتباه تشخیص دهد یا تشخیص ندهدس بنابراین یکی از مهم
و کنند، مانند طراحان، در معرض خطر بیشتری برای عدم تشخیص خطرات  شناخت ریسک افراد استس افرادی که در مرحله بالادستی ساخت و ساز کار می

یل اسرت ها توانایی محدودی برای نتیجه گیری منطقی از مشاهدات خود در طول تجربیاتشان دارند، به این دل قضاوت نادرست هستندس از آنجایی که انسان
 طور همزمان درک کندس که حافظه کوتاه مدت انسان قادر است تنها تا هفت مورد از هفت ویژگی ارزیابی شده را به

ای عرنروان راه حرلری برر تواند قوانین کلی را از حجم زیاد داده در فضاهای چند بعدی استنتاج کندس بنرابررایرن بره از طرف دیگر، یادگیری ماشینی می
 [س22گردد ] ها می شود و منجر به بهبود تصمیم گیری و نجات جان انسان های موارد ایمنی در شرایط عدم قطعیت در نظر گرفته می گیری تصمیم

م درک هایی مستلز طور مداوم در حال رشد استس ساخت چنین مدل ها و اطلاعات به هایی از داده های یادگیری ماشین برای ساخت مدل استفاده از تکنیک
ر نرظرر های مهم مدل سازی د کند تمام جنبه مند که تضمین می های آنها استس یک رویکرد نظام ها و دانش ابزارهای یادگیری ماشین و ویژگی صحیح داده

هرایری  اندس از جمله مردل های یادگیری ماشینی برای کاربردهای مختلف ساخته شده های با کیفیت خوب منجر شودس مدل تواند به مدل شود، می گرفته می
هرا  ن مردلها، ارزیابی آنهاستس ارزیابی ایر های پیش بینیس صرف نظر از نقش آنها، یکی از مهم ترین مراحل در ساخت مدل ها و مدل برای بهبود درک داده

قایسره سازی مختلف را با هم م دهد تا رویکردهای مدل سازی محقق شده است یا خیر و به ما اجازه می شده فعالیت مدل کند که آیا هدف اعلام مشخص می
 [س23] کنیم و تحقیقات آینده را سمت و سو دهیمس اما علیرغم اهمیت آن، ارزیابی نسبت به سایر مراحل مدل سازی کمتر مورد توجه قرار گرفته است

 
 یادگیری ماشین در مدیریت تعارضات

کز بر یرک جای تمر ها از دیدگاه مدیریت دانش به عنوان یک فرآیند بهبود مستمر در پروژه دهد که مدیریت تعارض بهتر است به برخی از مطالعات نشان می
عنوان یک فرصت یادگیری ببینندس  جای نگرش صفر نسبت به خطاها، افراد پروژه باید هر خطا را به ( دریافتند که به2196پروژه استفاده شودس لاو و اسمیت )

دگیری از تجربریرات تواند از اشتباهات در آینده جلوگیری کندس بنابراین، یا ها می ها یا پروژه آنها به این نتیجه رسیدند که ایجاد فرهنگ یادگیری در سازمان
 طور گستررده بررای کرمرک بره های گذشته به دست آمده از تجربیات پروژه گذشته روشی مؤثر برای بهبود مدیریت تعارض استس علاوه بر این، دانش به

بینی افزایش هزینه پروژه  ( امکان پیش2194های دیگر در تحقیقات فعلی استفاده شده استس در این راستا، ویلیامز و گونگ ) گیری مناسب در پروژه تصمیم
های مختلف یادگیری ماشین اسرترفراده  ( و لو و چانگ نیز از روش2196های قبلی بررسی کردندس گراسیس و همکاران ) های عددی پروژه را از طریق داده

های  ( تاییدکردند که از داده2193های قبلی پیش بینی کردس وانگ و لایت ) های حادثه از پروژه ها را با استفاده از داده کردند، خطر ایمنی انواع مختلف پروژه
توان برای کشف دانش برای بهبود فرآیند مدیریت تعارض استفاده کردس فرآیند طبقه بندی یادگیری ماشین شامل چنردیرن مررحرلره اسرت:  تاریخی می

 [س24ها، انتخاب الگوریتم، آموزش مدل و ارزیابی ] ها، آماده سازی و پردازش داده شناسایی مسئله، جمع آوری داده
 
 

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
153

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 (BIM)یادگیری ماشین در مدل سازی اطلاعات ساختمان  

 
ها و صنایع را به خود جلب کرده استس یک فناوری نوظهور برای دیجیتالی کردن صرنرعرت  توجه بسیاری از دانشگاه  (BIM)مدل سازی اطلاعات ساختمان 

تواند  های ساخته شده از اتوکد، بیشتر اوقات نمی ایجاد کرده استس مدل BIM های ساختمان  ساخت و ساز است و مدل جدیدی را برای ذخیره و تبادل داده
 طور کامل جزئیات یک تسهیلات داخلی را ثبت کندس به

صورت دستی بررای  توان به بعدی از شرایط ساخت تأسیسات استفاده کرد و ابر نقطه حاصل را می 3توان برای اندازه گیری متراکم  اسکنرهای لیزری را می
 ساخته شده پردازش کردس BIM ایجاد یک مدل 

هرای  دادهطور خودکار نقاط سه بعدی ابرری  تواند به بر، ذهنی و مستعد خطا استس برای حل این مشکل، یادگیری ماشینی می با این حال، این فرآیند زمان
، مرانرنرد BIMهایی را برای خودکار سازی فرآیند ایجاد  ( تکنیک2191تبدیل کندس تانگو همکاران )  BIMخام جمع آوری شده از یک اسکنر لیزری را به 

بریرن سازی رابطه  ها و مدل سازی هندسی، شناسایی آبجکت توان به سه عملیات اصلی تقسیم کرد، بررسی کرد: مدل های اسکنر لیزری، که می ساخت داده
 [س35شوند ] ها برای ارائه دانش در مورد شکل، هویت و روابط نیز خلاصه می ها و الگوریتم هاس روش آبجکت

 
 نتیجه گیری

مدیریرت  شود، مانند مدیریت ایمنی، مدیریت هزینه، ها استفاده می های یادگیری ماشین برای کمک به مراحل مدیریت پروژه در حال حاضر از انواع تکنیک
پرروژه های مدیریرت  توانند ورودی به تکنیک های یادگیری ماشینی می درنگ برای توسعه مدل های تاریخی و بی ریسک، مدیریت تضاد و موارد دیگرس داده

 دهدس آهن و غیره رخ می وساز، راه های مختلف صنعتی از جمله خودرو، هوانوردی، ساخت سنتی ارائه دهندس این تغییر پارادایم در بخش
هرای  کنندس حردود یرک چرهرارم روش های پیشنهادی برای پیاده سازی مدل یادگیری ماشینی از روش مطالعه موردی استفاده می حدود نیمی از روش

هرای یرادگریرری  ترین چیزهایی هستند که مدل شوندس شناسایی ریسک و مدیریت هزینه برخی از محبوب پیشنهادی در یک محیط واقعی پیاده سازی می
الانه، استفراده کنندس از طریق نتای  این مطالعه، بدیهی است که با توجه به روند رو به افزایش در انتشارات س ماشینی پیشنهادی در ادبیات به آنها کمک می

تماعری، های مختلف فنی و اج های بیشتر در سیستم آوری داده های یادگیری ماشین در مدیریت پروژه زمینه نوظهوری برای مطالعه استس با جمع از تکنیک
ریرت های داده محور به مدیریت پروژه سنتی کمک کندس در آینده، نیازهای صنعت برای مردیر های یادگیری ماشینی ممکن است با ارائه ورودی اتخاذ روش

 های یادگیری ماشین منجر شودس پروژه ممکن است به روش
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 یادگیری ماشینی در طراحی
، کندس اهداف طراحی بر استفاده از فضرا، ایرمرنری استفاده از یادگیری ماشین در ارزیابی طراحی نیز به طراحان در فرآیندهای تصمیم گیری کمک می

 [25تواند با استفاده از یادگیری ماشین تسریع شود ] وری انرژی و رفاه مردم تمرکز دارد که می بهره

هرای  یاند و در حال بهره برداری هستند بسیار بیشتر از پیش بیرنر هایی که یک بار ساخته شده اند که مصرف واقعی انرژی ساختمان مطالعات نشان داده
بینی سنتی، مبتنی برر فریرزیرک  شودس یک روش پیش اصطلاح شکاف عملکرد می که منجر به -مصرف انرژی است که در طول طراحی انجام شده است 

  رفرترار هرای انررژی،  نرامره شودس گواهی ساختمان، یک رویکرد مبتنی بر پایگاه داده در دنیای واقعی است که در آن رفتار از طریق مشاهده آموخته می
پیچیرده های  تواند رفتار جهانی را در سیستم ای از هوش مصنوعی، می شود و یادگیری ماشین، زیرمجموعه ها هستند که در بریتانیا مشاهده می ساختمان

اس اسر اند تا برر آوری و آموزش داده شده های عصبی مصنوعی، یک تکنیک یادگیری ماشین، جمع بینی کندس بر این اساس، شبکه ها پیش مانند ساختمان
تحقیقرات عنوان نمونه،  بینی کنندس به های ساختمانی پیش طیف وسیعی از عوامل طراحی، استفاده سالانه انرژی حرارتی )گازی( و الکتریکی را در طراحی

 1/22ترتیب  های مصرف سالانه انرژی حرارتی و الکتریکی به بینی بر روی طراحی مدارس در بریتانیا متمرکز شدس میانگین درصد خطای مطلق برای پیش
برای پیش بینی مصررف انررژی  2455برای پیش بینی مصرف انرژی حرارتی سالانه و 159درصد بودس این در مقایسه با منابع اثبات شکاف فعلی،  5/22و 

 [ استس26سالانه ]

 یادگیری ماشینی در مدیریت هزینه
ن تواند به مردیررا های ساخت و ساز می بینی هزینه های یادگیری ماشین در ساخت و ساز مدیریت هزینه استس پیش یکی از مهمترین کاربردهای تکنیک

هرای  ههای پروژه کمک کندس با این حال، پیش بینی دقیق هزیرنر های پاسخگویی و کنترل بهتر هزینه پروژه در شناسایی مشکلات بالقوه، اتخاذ استراتژی
[س با پیشرفت در قدرت محاسباتی، رویکردهای 27ساخت و ساز در مرحله برنامه ریزی یا مراحل اولیه زمانی که اطلاعات پروژه محدود است دشوار است ]

ابرط چرنرد های یادگیری ماشینی که امکان مطالعه رو ها دارندس روش تر و حجم بیشتری از داده های پیچیده برآورد هزینه اخیر تمایل به استفاده از روش
 [س28اند ] های اخیر مورد استفاده قرار گرفته کنند، در سال های نهایی و متغیرهای طراحی را فراهم می متغیره و غیرخطی بین هزینه

لرفراکری و بینی استس ا های پیش ها یا الگوریتم هدف از تخمین هزینه خودکار شناسایی همبستگی بین عوامل تأثیرگذار و هزینه پروژه با استفاده از مدل
های تکاملی  ، سیستم(KBS)های مبتنی بر دانش  ( چهار روش پیشرفته مختلف مبتنی بر هوش مصنوعی، یعنی یادگیری ماشینی، سیستم2194همکاران )

(ES)  های ترکیبی  و سیستم(HS) [ س کیم و همکاران )21را متمایز کرد]های عصبی مصنوعی  ( سه مدل تخمین هزینه، یعنی شبکه2114(ANN) تحلیرل ،
      تر از مردل  ها دقیق  ANNرا تجزیه و تحلیل کرد و به این نتیجه رسید که  (CBR)و یک سیستم استدلال مبتنی بر مورد    (MRA)رگرسیون چندگانه 

MRA  و CBR [ علاوه بر این، طبق گفته چنگ و همکارانس )31هستندس ]های عصبی مصنوعی بیشترین رویکرد را در برآورد مدت زمران و  ( شبکه2191
 [س39دهند ] های ساخت و ساز در مرحله طراحی اولیه نشان می هزینه پروژه

 یادگیری ماشین در گزارش دهی
هرای  های ساختمانی استس از آنجایی که تصویرها شیواتر از متن هسرترنرد، عرکرس گزارش پیشرفت یک کارکرد مدیریتی مهم برای اجرای موفق پروژه

ایی های بین شوندس تکنیک های کاغذی، و ثبت فرآیند ساخت و ساز می های سنتی خود، گزارش تدری  جایگزین نمونه دیجیتالی یک سایت ساخت و ساز به
رد طور خودکار و کرارآمردترر مرو وساز به شده از یک سایت ساخت توانند برای ذخیره، پردازش و تجزیه و تحلیل تصویرها گرفته کامپیوتری همچنین می
 [32استفاده قرار گیرندس ]

 یادگیری ماشین در کنترل کیفیت

هرا مرورد  تواند برای تشخیص عیوب ساختمانی و همچنین نظارت بر سلامت سازه ساخترمران های پردازش تصویر، می ویژه تکنیک یادگیری ماشینی، به
( روشی برای کنترل کیفیت ساخت و ساز از طریق تشخیص خودکار عیوب ساختمانی و مردیرریرت آن 2116استفاده قرار گیردس آکینجی و همکاران )

 [33پیشنهاد کردس ]

های از پیش  ها را با برنامه های اسکنر لیزری استفاده کرد و سپس ساخت برای تجزیه و تحلیل داده   Convolution (CNN)این رویکرد از یک شبکه عصبی 
های بینایی کامپیوتری برای تشخیص خودکار عیوب سرطرح  ( از تکنیک2111شده برای تشخیص انحرافات و عیوب مقایسه کردس ژو و بریلاکیس ) تعیین

های هوا  های هوا و نواحی تغییر رنگ روی سطوح بتنی و تعداد حفره تواند محل حفره های هوا و تغییر رنگ استفاده کردندس این روش می بتن مانند حباب
 [34اندس ] ها تمرکز کرده طور خاص بر سلامت ساختاری پل و ناحیه تغییر رنگ را مشخص کندس برخی از مطالعات به
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 (BIM)یادگیری ماشین در مدل سازی اطلاعات ساختمان  

 
ها و صنایع را به خود جلب کرده استس یک فناوری نوظهور برای دیجیتالی کردن صرنرعرت  توجه بسیاری از دانشگاه  (BIM)مدل سازی اطلاعات ساختمان 

تواند  های ساخته شده از اتوکد، بیشتر اوقات نمی ایجاد کرده استس مدل BIM های ساختمان  ساخت و ساز است و مدل جدیدی را برای ذخیره و تبادل داده
 طور کامل جزئیات یک تسهیلات داخلی را ثبت کندس به

صورت دستی بررای  توان به بعدی از شرایط ساخت تأسیسات استفاده کرد و ابر نقطه حاصل را می 3توان برای اندازه گیری متراکم  اسکنرهای لیزری را می
 ساخته شده پردازش کردس BIM ایجاد یک مدل 

هرای  دادهطور خودکار نقاط سه بعدی ابرری  تواند به بر، ذهنی و مستعد خطا استس برای حل این مشکل، یادگیری ماشینی می با این حال، این فرآیند زمان
، مرانرنرد BIMهایی را برای خودکار سازی فرآیند ایجاد  ( تکنیک2191تبدیل کندس تانگو همکاران )  BIMخام جمع آوری شده از یک اسکنر لیزری را به 

بریرن سازی رابطه  ها و مدل سازی هندسی، شناسایی آبجکت توان به سه عملیات اصلی تقسیم کرد، بررسی کرد: مدل های اسکنر لیزری، که می ساخت داده
 [س35شوند ] ها برای ارائه دانش در مورد شکل، هویت و روابط نیز خلاصه می ها و الگوریتم هاس روش آبجکت

 
 نتیجه گیری

مدیریرت  شود، مانند مدیریت ایمنی، مدیریت هزینه، ها استفاده می های یادگیری ماشین برای کمک به مراحل مدیریت پروژه در حال حاضر از انواع تکنیک
پرروژه های مدیریرت  توانند ورودی به تکنیک های یادگیری ماشینی می درنگ برای توسعه مدل های تاریخی و بی ریسک، مدیریت تضاد و موارد دیگرس داده

 دهدس آهن و غیره رخ می وساز، راه های مختلف صنعتی از جمله خودرو، هوانوردی، ساخت سنتی ارائه دهندس این تغییر پارادایم در بخش
هرای  کنندس حردود یرک چرهرارم روش های پیشنهادی برای پیاده سازی مدل یادگیری ماشینی از روش مطالعه موردی استفاده می حدود نیمی از روش

هرای یرادگریرری  ترین چیزهایی هستند که مدل شوندس شناسایی ریسک و مدیریت هزینه برخی از محبوب پیشنهادی در یک محیط واقعی پیاده سازی می
الانه، استفراده کنندس از طریق نتای  این مطالعه، بدیهی است که با توجه به روند رو به افزایش در انتشارات س ماشینی پیشنهادی در ادبیات به آنها کمک می

تماعری، های مختلف فنی و اج های بیشتر در سیستم آوری داده های یادگیری ماشین در مدیریت پروژه زمینه نوظهوری برای مطالعه استس با جمع از تکنیک
ریرت های داده محور به مدیریت پروژه سنتی کمک کندس در آینده، نیازهای صنعت برای مردیر های یادگیری ماشینی ممکن است با ارائه ورودی اتخاذ روش

 های یادگیری ماشین منجر شودس پروژه ممکن است به روش
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 مقدمه:
ها و آداب ورسوم میان آنهاست که بر اساس گذشت  ها نوع رفتار، علایق، مشترکات، سنت یکی از نشانه های هر گروه از انسان

ترین گروهای انسانی نیز دارای  شود حتی بدوی زمان و نقل آنها به نسل بعد و تداوم آن، به نام فرهنگ آن گروه شناسایی می
شودس اما تعریف دقیق فرهنگ چیست و در میان علمای علوم انسانی چه  مشترکاتی هستند که به عنوان فرهنگ شناخته می

 تعریفی دارد:
 تعاریف فرهنگ در فرهنگ های لغت فارسی عبارت است از : 

 لغت نامه دهخدا: 
}ف َ هَ{ )اِ( )از: فر، پیشوند + هنگ از ریشه  ثنگ اوستایی به معنی کشیدن و فرهختن و فرهنگ ( هر دو مطابق است  فرهنگ س 

با ادوکات و اِدوره در لاتینی که به معنی کشیدن و نیز به معنی تعلیم و تربیت استس )حاشیه ی برهان معین(س به معنی فرهن  
 [9است که علم و دانش و ادب باشدس ]

 لغت نامه معین:
تدبیر، چارهس ]همان  - 5عقل ، خردس  - 4واژه نامه ، کتاب لغت س  - 3تربیت ، ادب س  - 2علم ، دانش س  - 9)فَ هَ ( ] په س [ )اِس (  

 منبع[
 لغت نامه عمید:

 س آثار علمی و ادبی یک قوم یا ملتس ]همان منبع[4س تعلیم وتربیتس 3س ادب، معرفتس 2س علم، دانشس 9
 های مصوَّب فرهنگستان:  واژه

های مشترک زبانی یا گویشی یا باوری یا آیینی یا پوششی در  فرهنگ گروهی اجتماعی با ویژگی شناسی[ شناسی، جامعه ]باستان
 ترس ]همان منبع[ درون یک جامعۀ بزرگ

 از دیدگاه دیگر :
 دانشنامه عمومی

کارهای شایع موجه در یک جامعه است برای زدودنِ هرگونه نیاز راستین یا ناراستینس فرهنگ همواره نرم افزار است و  فرهنگ راه
تمدن شامل آن و سخت افزارهاستس به عبارت ساده تر فرهنگ آن چیزی است که مردم با آن زندگی می کنندس فرهنگ ازآنِ 

( فرهنگ را، مجموعه پیچیده ای از دانش ها، باورها، هنرها، قوانین، اخلاقیات، عادات و 9832–9197مردم است؛ ادوارد تایلور )
گیرد تعریف می کندسهر منطقه از هر کشوری می تواند فرهنگ متفاوتی با  هرچه که فرد به عنوان عضوی از جامعه خویش فرا می

دیگر مناطق آن کشور داشته باشدس فرهنگ به وسیله آموزش، به نسل بعدی منتقل می شود؛ در حالی که ژنتیک به وسیله وراثت 
کار است بر رفع نیاز رو در رو سخن گفتن و زبان چینی راهکاری دیگر برای  منتقل می شودس مثلاً گفتگو به زبان فارسی یک راه

 مردمانی دیگر برای رفع همین نیاز استس
 برترین فضیلت در هنرهای زیبا و امور انسانی که همچنین به فرهنگ عالی شهرت داردس 
 الگوی یکپارچه از دانش، عقاید و رفتار بشری که به گنجایش فکری و یادگیری اجتماعی نمادین بستگی داردس 
 مجموعه ای از گرایش ها، ارزش ها، اهداف و اعمال مشترک که یک نهاد، سازمان و گروه را مشخص و تعریف می کندس 
 فرهنگ، راه مشترک زندگی، اندیشه و کنش انسان در یک جامعه استس 
 فرهنگ در برگیرنده این موارد است: 

فرهنگ شامل هنر، ادبیات، علم، آفرینش ها، فلسفه و دین استسفرهنگ ها دارای عناصر بسیارند که بطور آمیزه و نامیزه معنایی 
در جامعه شناورند و درست از میان خودآگاه و ناخودآگاه هوشیاری اجتماعی عبور می کندس مردم برای تغییر فرهنگ خود لازم 
است زحمت زیادی بکشندس زیرا فرهنگ؛ خواهانِ مانایی استسدر برابر فرهنگ، نافرهنگ است و عبارت است از آنچه جامعه با آن 
تعامل دارد ولی فرهنگ نیستس مانند اقلیم، آب و هوا، ژن، حوادث، وجود یا عدم وجود منابع طبیعی، سنت های الهی، بیماری ها 

به معنای ادب، تربیت، دانش، علم، معرفت و آداب و رسوم    هنگ و    فر را مرکب از دو واژه  فرهنگ و فرهنگ فارسی معین واژه 
 [ 2تعریف کرده استس ]

 

 

 

 تاثیر فرهنگ سازمانی برعملکردکارکنان  
 )با توجه سن و سابقه کاری آنان در سازمان  با مطالعه موردی در پالایشگاه نفت سپاهان(

 نویسندگان:   دکتر سعید لندران اصفهانی، عبدالعزیز جمشیدی

 چکیده

فرهنگ سازمانی مقوله ای مهم در امر مطالعه سازمان ها است و برای درک رفتار سازمان و پرسنل آن شناخت این فاکتور مهم 
مدیریت بسیار اهمیت دارد. فرهنگ سازمانی از آن جهت مهم است که بر بینش سازمان اثرگذار است همچنین فرهنگ بار 

 عملکرد و اثر بخشی فعالیت های پرسنل سازمان نیز اثر گذار است. 

این تحقیق در خصوص تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد شاغلین)که می تواند شامل: کارایی، مسئولیت پذیری، اثربخاشای 
 ها در سازمان انجام شده است.  ها براساس سن شاغل و سابقه آن رفتارها، همدلی، نوآوری و... باشد( در سازمان

این تحقیق در پالایشگاه نفت سپاهان که بخش عملیاتی شرکت نفت سپاهان است صورت گرفته و به دلایل محدودیت هاای 
 عملیاتی و موارد خاص به صورت محدود انجام گرفته است. 

براساس این تحقیق هرچه سن کارکنان بالاتر و سابقه آنان در سازمان بیشتر باشد. کارکنان جوان تر بیشتر به آنان به عنوان 
 کنند و این اثرگذاری در میان مدیران باسابقه شاغل در این بخش به مراتب مشهودتر است.  الگو توجه می

 ارزش های سازمانی –رفتار سازمانی  –فرهنگ سازمانی کلید واژه:  
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 مقاله 

 مقدمه:
ها و آداب ورسوم میان آنهاست که بر اساس گذشت  ها نوع رفتار، علایق، مشترکات، سنت یکی از نشانه های هر گروه از انسان

ترین گروهای انسانی نیز دارای  شود حتی بدوی زمان و نقل آنها به نسل بعد و تداوم آن، به نام فرهنگ آن گروه شناسایی می
شودس اما تعریف دقیق فرهنگ چیست و در میان علمای علوم انسانی چه  مشترکاتی هستند که به عنوان فرهنگ شناخته می

 تعریفی دارد:
 تعاریف فرهنگ در فرهنگ های لغت فارسی عبارت است از : 

 لغت نامه دهخدا: 
}ف َ هَ{ )اِ( )از: فر، پیشوند + هنگ از ریشه  ثنگ اوستایی به معنی کشیدن و فرهختن و فرهنگ ( هر دو مطابق است  فرهنگ س 

با ادوکات و اِدوره در لاتینی که به معنی کشیدن و نیز به معنی تعلیم و تربیت استس )حاشیه ی برهان معین(س به معنی فرهن  
 [9است که علم و دانش و ادب باشدس ]

 لغت نامه معین:
تدبیر، چارهس ]همان  - 5عقل ، خردس  - 4واژه نامه ، کتاب لغت س  - 3تربیت ، ادب س  - 2علم ، دانش س  - 9)فَ هَ ( ] په س [ )اِس (  

 منبع[
 لغت نامه عمید:

 س آثار علمی و ادبی یک قوم یا ملتس ]همان منبع[4س تعلیم وتربیتس 3س ادب، معرفتس 2س علم، دانشس 9
 های مصوَّب فرهنگستان:  واژه

های مشترک زبانی یا گویشی یا باوری یا آیینی یا پوششی در  فرهنگ گروهی اجتماعی با ویژگی شناسی[ شناسی، جامعه ]باستان
 ترس ]همان منبع[ درون یک جامعۀ بزرگ

 از دیدگاه دیگر :
 دانشنامه عمومی

کارهای شایع موجه در یک جامعه است برای زدودنِ هرگونه نیاز راستین یا ناراستینس فرهنگ همواره نرم افزار است و  فرهنگ راه
تمدن شامل آن و سخت افزارهاستس به عبارت ساده تر فرهنگ آن چیزی است که مردم با آن زندگی می کنندس فرهنگ ازآنِ 

( فرهنگ را، مجموعه پیچیده ای از دانش ها، باورها، هنرها، قوانین، اخلاقیات، عادات و 9832–9197مردم است؛ ادوارد تایلور )
گیرد تعریف می کندسهر منطقه از هر کشوری می تواند فرهنگ متفاوتی با  هرچه که فرد به عنوان عضوی از جامعه خویش فرا می

دیگر مناطق آن کشور داشته باشدس فرهنگ به وسیله آموزش، به نسل بعدی منتقل می شود؛ در حالی که ژنتیک به وسیله وراثت 
کار است بر رفع نیاز رو در رو سخن گفتن و زبان چینی راهکاری دیگر برای  منتقل می شودس مثلاً گفتگو به زبان فارسی یک راه

 مردمانی دیگر برای رفع همین نیاز استس
 برترین فضیلت در هنرهای زیبا و امور انسانی که همچنین به فرهنگ عالی شهرت داردس 
 الگوی یکپارچه از دانش، عقاید و رفتار بشری که به گنجایش فکری و یادگیری اجتماعی نمادین بستگی داردس 
 مجموعه ای از گرایش ها، ارزش ها، اهداف و اعمال مشترک که یک نهاد، سازمان و گروه را مشخص و تعریف می کندس 
 فرهنگ، راه مشترک زندگی، اندیشه و کنش انسان در یک جامعه استس 
 فرهنگ در برگیرنده این موارد است: 

فرهنگ شامل هنر، ادبیات، علم، آفرینش ها، فلسفه و دین استسفرهنگ ها دارای عناصر بسیارند که بطور آمیزه و نامیزه معنایی 
در جامعه شناورند و درست از میان خودآگاه و ناخودآگاه هوشیاری اجتماعی عبور می کندس مردم برای تغییر فرهنگ خود لازم 
است زحمت زیادی بکشندس زیرا فرهنگ؛ خواهانِ مانایی استسدر برابر فرهنگ، نافرهنگ است و عبارت است از آنچه جامعه با آن 
تعامل دارد ولی فرهنگ نیستس مانند اقلیم، آب و هوا، ژن، حوادث، وجود یا عدم وجود منابع طبیعی، سنت های الهی، بیماری ها 

به معنای ادب، تربیت، دانش، علم، معرفت و آداب و رسوم    هنگ و    فر را مرکب از دو واژه  فرهنگ و فرهنگ فارسی معین واژه 
 [ 2تعریف کرده استس ]
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

وه وج ریچارد دفت :فرهنگ عبارت است از مجموعه ای ارزش ها،باورها،درک و استنباط و شیوه های تفکر یا اندیشیدن که اعضای یک سازمان در  آنها
 [5مشترک دارندس ]

که در اصل به معنی کشت و زرع استس در ادبیات فرانسه معنی این کلمه از پرورش گیاهان به پرورش Culture واژه فرهنگ در زبان انگلیسی با کلمه 
 [6در فرهنگ لغت نامه ها عبارت فرهنگ را می نویسندس ]  Cultureحیوانات و بالاخره به پرورش انسان تعمیم یافت س امروزه در کنار معنی 

 
 مرور ادبیات :

اوم باشردس ولری دشروارتر از آن ایجراد شررایطی جهرت ترد ها می جرذب و تربیرت نیرروی انسرانی ماهرر و متخصرص از دشرواری های عمرده سازمان
د، رنررفعالیت آنران و حفظ انگیرزه کاری اسرتس در واقرع نیرروی انسرانی مهم تریرن نقرش را در افزایرش و کاهش بهره وری سرازمان به عرهرده دا

ه باشرررد، بره یرزیعنی اگر سرازمان از بیشرترین سررمایه و بهترین تکنولروژی و امکانرات برخروردار باشرد امرا فاقرد نیرروی انسرانی مولّرد و برا انگ
یرار ها و یافتن رابطه میان این متغیررهرا بسررر هردف خرود نخواهد رسریدس لرذا توجه بره متغیرهای مؤثرر در بهبرود عملکرد نیروی انسرانی سازمان

د ضروریسرتس بره همین علت بررسری نگررش های کارکنران در سرازمان هرای مختلرف به دلیرل نتای  قابل ملاحظره ای کره می توانرد بر برهربرررو
، رفتارهای سرازمانی داشرته باشرد طی چند دهه گذشرته مورد توجه محققان و صاحرب نظرران علم مدیریت و منابع انسرانی بوده اسررت: )مرهرداد

 [1(س ]9385
 نروعفرهنگ سازمانی در دو سطح سازمان وجود دارد) مانند یک کوه یخ(  بخشی قابل مشاهده که که شامل محیط فیزیکی و قابل مشاهده ،رفتار ها، 

ها و  نگرش های اصولی، باورها، اعتقادات ، ها، شعارها، و علائم و نشانه های قابل روئیت  و بخش ناپیدا و پنهان آن شامل ارزش ها، داستان لباس، جشن
 [(5] -دهدس )ریچارد دفت  احساسات و روابط داخلی میان پرسنل استس فرهنگ سازمانی به اعضای سازمان هویت می

رسرمری  فرهنگ سازمانی به عنوان مفهوم کلی است که اعتقادات، ایدئولوژی، سنت، هنجار، رسوم، دانش و فناوری ) و شاید بتوان گفت روابرط غریرر
 دهدس  شود و عامل مهمی است که رفتار سازمان و اعضای آن را به شدت تحت تأثیر قرار می کارکنان( را هم شامل می

ه ها، رفتار و کردار و تفکر افراد یک سازمان استس هر مقدار تعهد کارکنران بر فرهنگ سازمانی میراث عمومی یک سازمان است که شامل همه دارایی
 تر است و بلعکسس  ها متعهد باشند، فرهنگ آن سازمان قوی های سازمان بیشتتر باشد و اعضای بیشتری به این ارزش ارزش

یشترر های مشترک در سازمان برگرفته از فرهنگ سازمانی، بر ایجاد جوی برای تلاش ب تعدادی از پژوهشگران رفتار سازمانی، بیان نموده اند که ارزش
هرا  کارکنان بسیار مفید واقع شده و همچنین فرهنگ سازمانی دارای اثری مثبت بر کارآمدی بدون توجه به زمینه های کاری آن خواهد شدس پژوهرش

دهند، باعث تشویق یادگیری فردی، گروهی و سازمانی و در نتیجه بهبود عرمرلرکررد  هایی که یادگیری سازمانی را افزایش می دهند فرهنگ نشان می
 شوندس  می

 
 پیشینه نظری 

 شرترهجهان به سرعت در حال تغییر است و سطح سازمان ها نیز به دلیل پیشرفت های فناوری که بر برنامه های توسعه منابع انسانی آنها تأثریررگرذا
 هرنرگاست، در حال تغییر استس علاوه بر این، سازمان ها در زمینه فرهنگی خود از نظر نظم نسبی باورها، ارزش ها و مفروضات متفاوت هستندس فرر

های مختلف سازمان در تلاش برای کسب مزیت رقابرتری در ترمرام  سازمانی زمان بیشتری را برای رویارویی با تغییرات پویا و پاسخگویی به خواسته
( ذکر شده است به عنوان یک ابزار انگیزشی در نظر گرفرتره 2111دهدس بنابراین، فرهنگ حمایتی همانطور که توسط ریچی ) هایش تطبیق می فعالیت

 [6می شود که سازمان را برای عملکرد روان و تضمین موفقیت در تمام تلاش هایش ارتقا می دهدس ]
آورنرد که نیراز داشرته باشرند در مررورد الرزامررات رفرترررار  (محققان زمانری بره مطالعره فرهنرگ سرازمانی روی می 9189بنابر به گفته اوچری )

 [6سرازمانی و آنچره کره سرازمان را منحصرر بره فررد میکنرد بره فهم بهتری دسرت یابندس ]
در آغراز حیات فرهنگ سرازمانی به پیدایش سرازمان بر می گررددس هرر سرازمان بره محرض آنکره بره وجود مری آید در همران مراحرل آغرازیررن 

درون خرود، نطفره فرهنگ سرازمانی را بارور می سرازد و طی حیاتش آن را به شریوه ای خاصری پررورش می دهرد )یزد خواسرتی و رجرایریرپرور، 
سرازمان در آن  -ها، اهرداف، دانش و تواناییهرای فررد فرهنرگ سرازمانی متناسرب با سرازمان کره نیازهرا، ارزش (   9313؛ اردلان و همرکاران، 9388

 [8(س ]9381های برترری یک سرازمان نسربت بره دیگرری هسرتند )مقیمری، تناسرب و هماهنرگ باشرد، از مهرم تریرن شراخص
 گرددس هر سازمان به محض آنکه به وجود می آید در همان مراحل آغازین در درون خود، نطرفره آغاز حیات فرهنگ سازمانی به پیدایش سازمان بر می

( فرهنگ به راحتی قابل تعریف نیسرت 2115دهدس از نظر مبلی) فرهنگ سازمانی را بارور می سازد و طی حیاتش آن را به شیوه ای خاصی پرورش می
 گیرد، به طوری که مشکلات انطباق پذیری خارجی و هماهنگی  ولی قابل درک استس فرهنگ الگویی از مفروضات مشترک است که گروه  آن را فرا می
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آوری و فرهنگ مادی و قروانریرن و  ها و طرزفکر، تحصیلات، زیبایی شناسی، سازمان های اجتماعی، فن فرهنگ با مفاهیمی مانند مذهب، زبان، ارزش
 سیاست رابطه ای مستقیم داردس هر گونه تغییر در جهت مثبت یا منفی در این مفاهیم بر فرهنگ جاری تاثیر گذار ستس 

 درخصوص فرهنگ سازمانی تعاریفی تقریبا مشابه با تعاریف فرهنگ بیان شده است از جمله : 

 جرراپیتر افس دراکر: فرهنگ سازمانی را به عنوان یک اصل حل مشکلات بیرونی و درونی تعریف می کند که در آن به طور مداوم توسط گروه خاصی ا
می شود و سپس به طرق مختلف به اعضای جدید منتقل می شود و به عنوان راهی مناسب برای درک، فکر کنید و مشکلات مربوطه را احساس کنیدس 

[2] 

فرهنگ سازمانری  کندس دکتر ریچارد پرین : فرهنگ سازمانی مجموع باورها و آداب و رسومی است که مانند چسب اعضای سازمان را با هم یکپارچه می
به اهمیت  کندس این ایده بر توجه کند بلکه دلیلی مشترک را نیز ارائه می مفهومی بسیار پرمعناست؛ فرهنگ سازمانی نه تنها مفهومی مشترک را ارائه می

 ها و نیاز به درک آنان تمرکز داردس ]همان منبع[ سمبل

ش کندس فرهنگ سازمانی سیستم کنترل اجتماعی استس نق آلن ادلر مخترع آمریکایی: فرهنگ سازمانی را به عنوان تمدن لازم در محیط کار تعریف می
دهرای کننده استس کلید این تعریف، ایده بایدها و نربرایر فرهنگ در ترفیع و تقویت تفکر و رفتار درست و کنار گذاشتن تفکر و رفتار بد بسیار تعیین

 ای داردس ]همان منبع[ رفتاری استس این ایده همچنین بر توجه بر تکامل سازمان در شکل دادن فرهنگ سازمانی توجه ویژه

 دکتر مایکل واتکینز : فرهنگ سازمانی سیستم ایمنی هر سازمان استس ]همان منبع[

 هرای تر برر قسرمرت گیرد، البته با تاکید بیش کنیم شکل می ای که در آن زندگی می الیزابت اسکرینجر : فرهنگ سازمانی توسط فرهنگ اصلی جامعه 
 خاصی از آنس

یرن اندیشی است، واقعیرت ا های بزرگ تنها یک فرهنگ سازمانی وجود دارد بیش از حد ساده رالف وینکلر : اگر تصور رهبران این باشد که در سازمان
 های سازمان هم به خوبی توجه شودس ]همان منبع[ فرهنگ است که باید به زیر

 ترین سرعت ممکن خود را با واقعیت تطبیق دهدس ]همان منبع[ تواند با بیش عبدی عثمان جاما : هر سازمان فرهنگی زنده است که می

ی از این ای را با خود به همراه دارد که در طول زندگی خود آموخته استس بسیار گیرت هافستد : هر فرد الگوهائی از تفکر، احساس و امکان عمل بالقوه
اند زیرا فرد در این سن، بسیار مستعد آموختن و تقلید کردن استس همین که الگوهای مشخصی از طررز فرکرر،  الگوها در دوران کودکی کسب شده

ردن های قبلی خود را کنار بگذارد و این فراموش کر احساس و عمل در ذهن کسی شکل گرفت، وی قبل از آنکه چیز متفاوتی را یاد بگیرند، باید آموزه
 [4تر از آموختن برای اولین بار است] بسیار مشکل

 

 

 شکل الف: رابطه فرهنگ با سایر مفایهم
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 مقاله 

وه وج ریچارد دفت :فرهنگ عبارت است از مجموعه ای ارزش ها،باورها،درک و استنباط و شیوه های تفکر یا اندیشیدن که اعضای یک سازمان در  آنها
 [5مشترک دارندس ]

که در اصل به معنی کشت و زرع استس در ادبیات فرانسه معنی این کلمه از پرورش گیاهان به پرورش Culture واژه فرهنگ در زبان انگلیسی با کلمه 
 [6در فرهنگ لغت نامه ها عبارت فرهنگ را می نویسندس ]  Cultureحیوانات و بالاخره به پرورش انسان تعمیم یافت س امروزه در کنار معنی 

 
 مرور ادبیات :

اوم باشردس ولری دشروارتر از آن ایجراد شررایطی جهرت ترد ها می جرذب و تربیرت نیرروی انسرانی ماهرر و متخصرص از دشرواری های عمرده سازمان
د، رنررفعالیت آنران و حفظ انگیرزه کاری اسرتس در واقرع نیرروی انسرانی مهم تریرن نقرش را در افزایرش و کاهش بهره وری سرازمان به عرهرده دا

ه باشرررد، بره یرزیعنی اگر سرازمان از بیشرترین سررمایه و بهترین تکنولروژی و امکانرات برخروردار باشرد امرا فاقرد نیرروی انسرانی مولّرد و برا انگ
یرار ها و یافتن رابطه میان این متغیررهرا بسررر هردف خرود نخواهد رسریدس لرذا توجه بره متغیرهای مؤثرر در بهبرود عملکرد نیروی انسرانی سازمان

د ضروریسرتس بره همین علت بررسری نگررش های کارکنران در سرازمان هرای مختلرف به دلیرل نتای  قابل ملاحظره ای کره می توانرد بر برهربرررو
، رفتارهای سرازمانی داشرته باشرد طی چند دهه گذشرته مورد توجه محققان و صاحرب نظرران علم مدیریت و منابع انسرانی بوده اسررت: )مرهرداد

 [1(س ]9385
 نروعفرهنگ سازمانی در دو سطح سازمان وجود دارد) مانند یک کوه یخ(  بخشی قابل مشاهده که که شامل محیط فیزیکی و قابل مشاهده ،رفتار ها، 

ها و  نگرش های اصولی، باورها، اعتقادات ، ها، شعارها، و علائم و نشانه های قابل روئیت  و بخش ناپیدا و پنهان آن شامل ارزش ها، داستان لباس، جشن
 [(5] -دهدس )ریچارد دفت  احساسات و روابط داخلی میان پرسنل استس فرهنگ سازمانی به اعضای سازمان هویت می

رسرمری  فرهنگ سازمانی به عنوان مفهوم کلی است که اعتقادات، ایدئولوژی، سنت، هنجار، رسوم، دانش و فناوری ) و شاید بتوان گفت روابرط غریرر
 دهدس  شود و عامل مهمی است که رفتار سازمان و اعضای آن را به شدت تحت تأثیر قرار می کارکنان( را هم شامل می

ه ها، رفتار و کردار و تفکر افراد یک سازمان استس هر مقدار تعهد کارکنران بر فرهنگ سازمانی میراث عمومی یک سازمان است که شامل همه دارایی
 تر است و بلعکسس  ها متعهد باشند، فرهنگ آن سازمان قوی های سازمان بیشتتر باشد و اعضای بیشتری به این ارزش ارزش

یشترر های مشترک در سازمان برگرفته از فرهنگ سازمانی، بر ایجاد جوی برای تلاش ب تعدادی از پژوهشگران رفتار سازمانی، بیان نموده اند که ارزش
هرا  کارکنان بسیار مفید واقع شده و همچنین فرهنگ سازمانی دارای اثری مثبت بر کارآمدی بدون توجه به زمینه های کاری آن خواهد شدس پژوهرش

دهند، باعث تشویق یادگیری فردی، گروهی و سازمانی و در نتیجه بهبود عرمرلرکررد  هایی که یادگیری سازمانی را افزایش می دهند فرهنگ نشان می
 شوندس  می

 
 پیشینه نظری 

 شرترهجهان به سرعت در حال تغییر است و سطح سازمان ها نیز به دلیل پیشرفت های فناوری که بر برنامه های توسعه منابع انسانی آنها تأثریررگرذا
 هرنرگاست، در حال تغییر استس علاوه بر این، سازمان ها در زمینه فرهنگی خود از نظر نظم نسبی باورها، ارزش ها و مفروضات متفاوت هستندس فرر

های مختلف سازمان در تلاش برای کسب مزیت رقابرتری در ترمرام  سازمانی زمان بیشتری را برای رویارویی با تغییرات پویا و پاسخگویی به خواسته
( ذکر شده است به عنوان یک ابزار انگیزشی در نظر گرفرتره 2111دهدس بنابراین، فرهنگ حمایتی همانطور که توسط ریچی ) هایش تطبیق می فعالیت

 [6می شود که سازمان را برای عملکرد روان و تضمین موفقیت در تمام تلاش هایش ارتقا می دهدس ]
آورنرد که نیراز داشرته باشرند در مررورد الرزامررات رفرترررار  (محققان زمانری بره مطالعره فرهنرگ سرازمانی روی می 9189بنابر به گفته اوچری )

 [6سرازمانی و آنچره کره سرازمان را منحصرر بره فررد میکنرد بره فهم بهتری دسرت یابندس ]
در آغراز حیات فرهنگ سرازمانی به پیدایش سرازمان بر می گررددس هرر سرازمان بره محرض آنکره بره وجود مری آید در همران مراحرل آغرازیررن 

درون خرود، نطفره فرهنگ سرازمانی را بارور می سرازد و طی حیاتش آن را به شریوه ای خاصری پررورش می دهرد )یزد خواسرتی و رجرایریرپرور، 
سرازمان در آن  -ها، اهرداف، دانش و تواناییهرای فررد فرهنرگ سرازمانی متناسرب با سرازمان کره نیازهرا، ارزش (   9313؛ اردلان و همرکاران، 9388

 [8(س ]9381های برترری یک سرازمان نسربت بره دیگرری هسرتند )مقیمری، تناسرب و هماهنرگ باشرد، از مهرم تریرن شراخص
 گرددس هر سازمان به محض آنکه به وجود می آید در همان مراحل آغازین در درون خود، نطرفره آغاز حیات فرهنگ سازمانی به پیدایش سازمان بر می

( فرهنگ به راحتی قابل تعریف نیسرت 2115دهدس از نظر مبلی) فرهنگ سازمانی را بارور می سازد و طی حیاتش آن را به شیوه ای خاصی پرورش می
 گیرد، به طوری که مشکلات انطباق پذیری خارجی و هماهنگی  ولی قابل درک استس فرهنگ الگویی از مفروضات مشترک است که گروه  آن را فرا می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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گ، فرهناگ ویاژه ساالاری: -2 رن فرهن سته ای ای لیت انعطاف پذیری داردس ارزش ه ر تمرکز خارجی و قاب رالاری تاکید ب رژه س گ وی ر فرهن
وجرود داردس هرای تخصصری یا موقرت نیازمند اسرت  باشردس ایرن نروع فرهنرگ در جاهایری که به تیم پذیری و نروآوری می قابلیت انطبراق، قابلیت انعطاف

ریسررک های شرخصیتی،  بررای وظایفری کره تکنیک هرای بالیرنی همراه با سرطح بالایی از عردم قطعیرت اسرتس تاکیرد زیاد ایرن فرهنگ بر روی ویژگی
 گرفترن در آینده اسرت پذیری و پیشری

رررات، فرهنگ سلساله مراتبای-3 گ، ثب ر رن فرهن رته ای ای س رات داردس ارزش ه ری و ثب رز داخل رر تمرک رله مراتبی تاکید ب س گ سل : فرهن
ی کره جایقابلیرت پیرش بینری و کارایری اسرتس فرهنرگ سلسرله مراتبری در سرازمان هایی که رسرمی و محرل کار سراختاربندی شرده دیرده می شرود، 

 سرازمان هرا به وسریله قانون های سیاسرت های رسرمی اداره می شروند
گ، رقابت، دسرتفرهناگ باازار:   -4 رته ای این فرهن س رات قرار داردس ارزش ه رز خارجی و ثب ر تمرک رد ب گ بازار تاکی ر ررره  فرهن یررابرری ب

؛ کروچرکری 9381هایی که این فرهنرگ را مری پذیرنرد برا رقیبران خرود آمراده رقابرت مری شروند )دباغری و همرکاران،  هردف و تولید اسرت سرازمان
 [92( ]9319سریاه وهمرکاران، 

رای سازمانفرهنگ معنوی -5 ردار ب ری پای عنوان منبع ره  رت را ب روم معنوی رت، مفه رران مدیری رب نظ ری توانررد  : صاح رته اند که م س ها دان
هرر یررک، رد بره آنها در زمان های پرتلاطم و آشروب زده، یاری رسراند و تناقرض نمایری نظرم و بینظمری در سرازمان را حرل و فصرل کنرد و بردون طر
دی بره نام تمنآنران را بره صرورت مقتضری بره کار ببنردد در واقرع قلمررو مدیریرت و سرازمان چه به لحراظ نظری و چره عملری تحرت تاثیر نیرروی قدر

 [94(س ]9314؛ نویردی، 9387میل بره معنویرت قررار گرفته اسرت )شریخی نرژاد و احمدی، 
ز اهداف هر سازمانی استس جهت دست دستیابی به بهرهفرهنگ بهره وری سازمانی:   -6  سانی ا یابی به این مقصود، راهی جررز  وری نیروی ان

هایری  هایی با کمترین امکانات از یک سو و شکست سازمان گیر دهه اخیر سازمان توسل به یک روش سیستمی، بومی و کاربردی وجود نداردس توفیقات چشم
رهرنرگ های مادی از سوی دیگر، نشانگر نقش بسیار زیاد زمینه های غیرمادی و معنوی در موفقیت آنها بوده است که در این مریران فر با بهترین توانایی

در دسترس ط، سازمانی به عنوان عامل مؤثر در عملکرد سازمان تلقی میشودس بهره وری نیروی انسانی پدیده پیچیده ای است که به عوامل زیادی مانند محی
اهرداف خرود  یابی به ها در دست بودن مواد اولیه، انگیزه، کنترل و نظارت و شیوه مدیریت بستگی دارد و غالباً نیز دلیل عمده ای که سبب ناکامی سازمان

ه شود، نبودن بهره وری نیروی انسانی استس در واقع نیروی انسانی مهمترین زیرساخت هر مجموعه یا سازمان است، چون اساس حرکت به سوی توسعر می
عه عمل کرنردس تواند به عنوان مانع بزرگ توس تواند توسعه را به ارمغان بیاورد و هم می باشدس انسان عنصر اصلی ساختار و مدیریت است که هم می انسان می

 [99آورد )جانی و همکاران(س ] بنابراین انسان توسعه یافته، جامعه توسعه یافته را به ارمغان می
ساب و تبدیل دانش و همچنین در تررعرردیررل فرهنگ یادگیری:   -7 ق، اکت گ یادگیری قوی را توسعه می دهند، در خل سازمان هایی که فرهن

ات به دست لاعرفتار برای انعکاس دانش و بینش جدید موفق هستند؛ از این جهت، سازمان هایی که بر فرهنگ یادگیری سازمانی تأکید دارند، باید ابتدا اط
غریریررات ها نباید بخش بسیار مهم تر بیاورند، سپس اطلاعات را به طور قابل فهم تفسیر کنند و در نهایت به دانش تبدیل کنندس در چنین مواقعی سازمان

 رفتاری و شناختی را به منظور تبدیل حرف به عمل، فراموش کنند س
جردیرد  انرشیادگیری سازمانی یک فرایند ریشه دار است که تغییر رفتار فردی و سازمانی را در پی دارد؛ همچنین فرآیند پیچیده ای است که به توسعه د

امل اصلی تداوم عو مربوط است و توانایی بالقوه ای را برای تغییررفتار دارد متغیر دیگر مورد بررسی در این پژوهش، بهره وری نیروی انسانی بود که یکی از
 شود س موفقیت و تحقق اهداف سازمانی است و با استفاده از نسبت درآمد ایجاد شده به کل نیروی انسانی نیز سنجیده می

دور از تاثیرر گرذاردس بره عبرارت دیگرر، در سرازمان پدیرده ای بره  دهد که فرهنگ سرازمانی روی تمام جنبه هرای سرازمان تاثیرر می مطالعرات نشران می
گرروهرری،  تواند زمینه سراز چهار کارکرد در سرازمان باشرد که عبارتند از: هویت سرازمانی، تعهرد فرهنگ نیسرتس در ایرن ارتبراط فرهنرگ سرازمان می

 [91(س ]9387ثبرات نظرام اجتماعری و شرکل دادن بره رفترار باشد )علی یزدخواسرتی، 
اعضرای توان با بررسی ابعاد آن، نسبت به چگونگی رفتار، احساسات، دیدگاه ها و نگرش  اثرگذاری فرهنگ سازمانی بر اعضای سازمان به حدی است که می

 سازمان پی برد و واکنش احتمالی آنان را در برابر تغییرات مورد نظر، ارزیابی، پیش بینی و هدایت کردس 
ه استشد همچنین در بحث انگیزش کارکنان فرهنگ سازمانی نقش مهمی دارد زیرا انگیزه برای کارمندان بسیار مهم است تا کاری که به عهده آنان محول

 )به خوبی( انجام شود، آن هم  باید طبق استانداردهای عملیاتی شرکت باشدس
 انگیزه قدرتی است که به شخص اجازه می دهد در جهت یک هدف خاص عمل کند این انگیزه سبب تعیین نتایجی مانند بهره وری، عملکرد و پشرترکرار 

( در مطالعه خود تأثیر مثبت بین انگیزه و عملکرد را تأیید کردس وجود انگیزه پشتیبان و نوعی حمایت است، به این معنی که مردیرران 2191استس ارشدیا )
عطاف پذیر ان سازمان به هر تصمیمی که قرار است به رفاه کارکنان منجر شود توجه بیشتری کنندس علاوه بر این، مقررات معقولی برای پوشش نیازهای کاری

 [99( ]2121جوزف پاتریوت –نیز وجود داردس )مارت  پاسی
 رهبران سازمان در خصوص فرهنگ سازمانی نقش مهمی دارند، با نگاهی به فرآیندهای درون سازمان واضح است که فرهنگ سیستم عامل یک سازمان 
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در داخلی گروه را حل می کند و به سبب عملکرد و تاثیر مثبتش معتبر دانسته می شود و از این جهت به مثابه روش صحیح ادراک، تفکر و احساس 
خصوص آن مشکلات گروه، به اعضای جدید آموزش داده می شودسشاین معتقد است که فرهنگ سازمان پدیده پویایی است که دائما در حال تعرامرل 

گیردس فرهنگ بره عرنروان  بین محیط و افراد است و بر اثر اندوختن از دشواری سازگاری بیرونی و یکپارچگی دورنی از سوی گروهی معین، شکل می
ذار گر روسیله مولد و کلید تعالی در زندگی سازمانی، بر شیوه های تفکر و اندیشدن در مورد مسائلی که اعضای سازمان در آن وجوه مشترک دارند اثر

 [1کندس ] است و آن را هدایت می

ان گذاران و رهبرر ادگار شاین معتقد بود که فرهنگ )سازمانی ( سخت ترین ویژگی سازمانی برای تغییر است و می تواند از محصولات، خدمات، بنیان
 کند: دوام بیشتری بیاوردس مدل شاین از دیدگاه ناظر به فرهنگ می نگرد و فرهنگ سازمانی را در سه سطح توصیف می

ر، دکررور، مصنوعات:  -3 کانات، دفات ساس و شنیده شود، از جمله ام آشنا دیده، اح ویژگی های سازمانی که می تواند توسط ناظر نا
 اثاثیه، لباس، و نحوه تعامل آشکار افراد با دیگران و با افراد خارجی سازمانس

ک سازمان است مانند شعارهای شرکت، بیررانرریرره هررای های مورد حمایت:  ارزش -2 عضای ی گ نمایان شده ا آن بخش از  فرهن
 ماموریت و سایر عقاید عملیاتی نمونه های قابل ذکری  هستند

آگرراهررانرره درک مفروضات اساسی: -1 عضای سازمان متعمدا دیده و  گ سازمانی است که در تعاملات روزمره بین ا شی از فرهن بخ
های آن عادت کنند و نامررئری  توانند به ویژگی ترین سطح فرهنگ سازمانی را دارند، می شوندس حتی افرادی که تجربه درک عمیق شناسایی نمی

 (1بودن وجود آن را تقویت کنندس)

براب گذارد مشهور است او همچنین با  ها تأثیر می ای که بر رفتار سازمان گرت هافستد به دلیل کارش در مورد بررسی تأثیرات فرهنگی ملی و منطقه
 وایسفیز برای توسعه یک مدل فرهنگ سازمانی، بر اساس تحقیقات تجربی و دارای شش بعد، همکاری کرد:

 

میزان اولویت بندی انجام وظایف کاری براساس کدام اهداف )چه( یا کدام ابزار )چگونه(س این ممکن است بر  -ابزار گرا در مقابل هدف گرا (9
 نگرش به ریسک کردن یا مشارکت در تلاش احتیاطی تأثیر بگذارد

فرهنگ های برون محور عمل گرایانه تر خواهند بود و عمدتاً  روی برآورده کرردن نریرازهرای  -در مقابل برون محوری  -درون محوری(2
 مشتری تمرکز می کنند، در حالی که فرهنگ های مبتنی بر درون ممکن است ارزش های قوی تری را نشان دهندس

فرهنگ های سخت گیرانه تر بر سطح بالایی از انضباط و کنترل اجرا می شوند، در حالی کره  -در مقابل سخت گیرانه  -ساده اندیشی(3
 فرهنگ های آسان گیر به بداهه گویی بیشتر تمایل دارندس

فوری هم ذات پنداری می کنند و با هنجارهای ایرن   (Muraina, © 2017)میزانی که افراد با همکاران خود  -محلی در مقابل حرفه ای (4
 محیط مطابقت می یابند، یا خود را با گروه وسیع تری از مردم و اعمال بر اساس نقششان مرتبط می کنندس

 میزان پذیرش تازه واردان و تفاوت هایی که با خود می آورند مورد استقبال قرار می گیرد –سیستم باز در مقابل سیستم بسته (5

 میزانی که رفاه کارمند به ازای انجام کار در اولویت قرار می گیرد یا برعکسس -کارمند مداری در مقابل کار محوری (6

گران گام بزرگری در جهت تعریف مفهوم فرهنگ سرازمانی برداشته اندس سازمانی را به عنوان مفروضات مشرترک، ارزش ها و هرنرجرارهرای  پژوهش  
 هرا و اعتقرادات کره بره افرراد در درک کارکردهرای سرازمانی کرمرک کنردس فرهنرگ سرازمانی را الگروی مشرترک ارزش درون سرازمان توصیرف می

 داننرد س کنرد می کنرد و هنجارهای را بره منظور رفتار در سرازمان بررای آنهرا فراهم می می

 

 انوا  فرهنگ های تاثیر گذار بر فرهناگ ساازمانی:
گ، فرهناگ گروهای: -9  رته بارز این فرهن س رری داردس ارزش ه رت انعطاف پذی لی ری و قاب رز داخل رر تمرک رد ب ری تاکی گ گروه ر فرهن

نان، ارککارهای گروهی، باز بودن، مشرارکت و رشرد و توسرعه کارکنان می باشدس سرازمان بر روی رشد محیط کار کارکنران تاکیرد داردس جایری که ک
 مشرارکت، تعهد و وفاداری، داشرته باشرند کارها تسرهیل می شرودس 
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گ، فرهناگ ویاژه ساالاری: -2 رن فرهن سته ای ای لیت انعطاف پذیری داردس ارزش ه ر تمرکز خارجی و قاب رالاری تاکید ب رژه س گ وی ر فرهن
وجرود داردس هرای تخصصری یا موقرت نیازمند اسرت  باشردس ایرن نروع فرهنرگ در جاهایری که به تیم پذیری و نروآوری می قابلیت انطبراق، قابلیت انعطاف

ریسررک های شرخصیتی،  بررای وظایفری کره تکنیک هرای بالیرنی همراه با سرطح بالایی از عردم قطعیرت اسرتس تاکیرد زیاد ایرن فرهنگ بر روی ویژگی
 گرفترن در آینده اسرت پذیری و پیشری

رررات، فرهنگ سلساله مراتبای-3 گ، ثب ر رن فرهن رته ای ای س رات داردس ارزش ه ری و ثب رز داخل رر تمرک رله مراتبی تاکید ب س گ سل : فرهن
ی کره جایقابلیرت پیرش بینری و کارایری اسرتس فرهنرگ سلسرله مراتبری در سرازمان هایی که رسرمی و محرل کار سراختاربندی شرده دیرده می شرود، 

 سرازمان هرا به وسریله قانون های سیاسرت های رسرمی اداره می شروند
گ، رقابت، دسرتفرهناگ باازار:   -4 رته ای این فرهن س رات قرار داردس ارزش ه رز خارجی و ثب ر تمرک رد ب گ بازار تاکی ر ررره  فرهن یررابرری ب

؛ کروچرکری 9381هایی که این فرهنرگ را مری پذیرنرد برا رقیبران خرود آمراده رقابرت مری شروند )دباغری و همرکاران،  هردف و تولید اسرت سرازمان
 [92( ]9319سریاه وهمرکاران، 

رای سازمانفرهنگ معنوی -5 ردار ب ری پای عنوان منبع ره  رت را ب روم معنوی رت، مفه رران مدیری رب نظ ری توانررد  : صاح رته اند که م س ها دان
هرر یررک، رد بره آنها در زمان های پرتلاطم و آشروب زده، یاری رسراند و تناقرض نمایری نظرم و بینظمری در سرازمان را حرل و فصرل کنرد و بردون طر
دی بره نام تمنآنران را بره صرورت مقتضری بره کار ببنردد در واقرع قلمررو مدیریرت و سرازمان چه به لحراظ نظری و چره عملری تحرت تاثیر نیرروی قدر

 [94(س ]9314؛ نویردی، 9387میل بره معنویرت قررار گرفته اسرت )شریخی نرژاد و احمدی، 
ز اهداف هر سازمانی استس جهت دست دستیابی به بهرهفرهنگ بهره وری سازمانی:   -6  سانی ا یابی به این مقصود، راهی جررز  وری نیروی ان

هایری  هایی با کمترین امکانات از یک سو و شکست سازمان گیر دهه اخیر سازمان توسل به یک روش سیستمی، بومی و کاربردی وجود نداردس توفیقات چشم
رهرنرگ های مادی از سوی دیگر، نشانگر نقش بسیار زیاد زمینه های غیرمادی و معنوی در موفقیت آنها بوده است که در این مریران فر با بهترین توانایی

در دسترس ط، سازمانی به عنوان عامل مؤثر در عملکرد سازمان تلقی میشودس بهره وری نیروی انسانی پدیده پیچیده ای است که به عوامل زیادی مانند محی
اهرداف خرود  یابی به ها در دست بودن مواد اولیه، انگیزه، کنترل و نظارت و شیوه مدیریت بستگی دارد و غالباً نیز دلیل عمده ای که سبب ناکامی سازمان

ه شود، نبودن بهره وری نیروی انسانی استس در واقع نیروی انسانی مهمترین زیرساخت هر مجموعه یا سازمان است، چون اساس حرکت به سوی توسعر می
عه عمل کرنردس تواند به عنوان مانع بزرگ توس تواند توسعه را به ارمغان بیاورد و هم می باشدس انسان عنصر اصلی ساختار و مدیریت است که هم می انسان می

 [99آورد )جانی و همکاران(س ] بنابراین انسان توسعه یافته، جامعه توسعه یافته را به ارمغان می
ساب و تبدیل دانش و همچنین در تررعرردیررل فرهنگ یادگیری:   -7 ق، اکت گ یادگیری قوی را توسعه می دهند، در خل سازمان هایی که فرهن

ات به دست لاعرفتار برای انعکاس دانش و بینش جدید موفق هستند؛ از این جهت، سازمان هایی که بر فرهنگ یادگیری سازمانی تأکید دارند، باید ابتدا اط
غریریررات ها نباید بخش بسیار مهم تر بیاورند، سپس اطلاعات را به طور قابل فهم تفسیر کنند و در نهایت به دانش تبدیل کنندس در چنین مواقعی سازمان

 رفتاری و شناختی را به منظور تبدیل حرف به عمل، فراموش کنند س
جردیرد  انرشیادگیری سازمانی یک فرایند ریشه دار است که تغییر رفتار فردی و سازمانی را در پی دارد؛ همچنین فرآیند پیچیده ای است که به توسعه د

امل اصلی تداوم عو مربوط است و توانایی بالقوه ای را برای تغییررفتار دارد متغیر دیگر مورد بررسی در این پژوهش، بهره وری نیروی انسانی بود که یکی از
 شود س موفقیت و تحقق اهداف سازمانی است و با استفاده از نسبت درآمد ایجاد شده به کل نیروی انسانی نیز سنجیده می

دور از تاثیرر گرذاردس بره عبرارت دیگرر، در سرازمان پدیرده ای بره  دهد که فرهنگ سرازمانی روی تمام جنبه هرای سرازمان تاثیرر می مطالعرات نشران می
گرروهرری،  تواند زمینه سراز چهار کارکرد در سرازمان باشرد که عبارتند از: هویت سرازمانی، تعهرد فرهنگ نیسرتس در ایرن ارتبراط فرهنرگ سرازمان می

 [91(س ]9387ثبرات نظرام اجتماعری و شرکل دادن بره رفترار باشد )علی یزدخواسرتی، 
اعضرای توان با بررسی ابعاد آن، نسبت به چگونگی رفتار، احساسات، دیدگاه ها و نگرش  اثرگذاری فرهنگ سازمانی بر اعضای سازمان به حدی است که می

 سازمان پی برد و واکنش احتمالی آنان را در برابر تغییرات مورد نظر، ارزیابی، پیش بینی و هدایت کردس 
ه استشد همچنین در بحث انگیزش کارکنان فرهنگ سازمانی نقش مهمی دارد زیرا انگیزه برای کارمندان بسیار مهم است تا کاری که به عهده آنان محول

 )به خوبی( انجام شود، آن هم  باید طبق استانداردهای عملیاتی شرکت باشدس
 انگیزه قدرتی است که به شخص اجازه می دهد در جهت یک هدف خاص عمل کند این انگیزه سبب تعیین نتایجی مانند بهره وری، عملکرد و پشرترکرار 

( در مطالعه خود تأثیر مثبت بین انگیزه و عملکرد را تأیید کردس وجود انگیزه پشتیبان و نوعی حمایت است، به این معنی که مردیرران 2191استس ارشدیا )
عطاف پذیر ان سازمان به هر تصمیمی که قرار است به رفاه کارکنان منجر شود توجه بیشتری کنندس علاوه بر این، مقررات معقولی برای پوشش نیازهای کاری

 [99( ]2121جوزف پاتریوت –نیز وجود داردس )مارت  پاسی
 رهبران سازمان در خصوص فرهنگ سازمانی نقش مهمی دارند، با نگاهی به فرآیندهای درون سازمان واضح است که فرهنگ سیستم عامل یک سازمان 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 مدل مفهومی تحقیق:
 براساس مطالعه صورت گرفته و بر اساس تعریف فرهنگ سازمانی و نگاه محقق بر موضوع طرح زیر به عنوان مدل مفهومی طراحی شده استس 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 روش شناسی تحقیق:
استس نامه  جهت جمع آوری اطلاعات استفاده شده  یابی به نتای  از روش پرسش این تحقیق از نظر روش شناسی از نوع تحقیق پیمایشی است و برای دست

س روش آلفای نامه فرهنگ سازمانی رابینز است که پایایی و روایی آن تایید شده استس روایی و پایایی براسا نامه  مورد استفاده در این تحقیق پرسش پرسش
 استس) سوسن قناتی ( 1581کرونباخ برابر 

 
 یافته های تحقیق:

 آشنایی با شرکت نفت سپاهان
بر اساس سیاست های دولت در زمینه خصوصی سازی بخش هایی از صنعت نفت و بر اساس سیاست های برنامه سوم  9389شرکت نفت سپاهان در سال 

 توسعه به صندوق های بازنشستگی  صنعت نفت واگذار گردیدس 
در ایران استس محصول روغن پایه به صورت صادراتی به کشورهای حوزه خلی  فارس، چین ،  9شرکت نفت سپاهان بزرگترین تولید گننده روغن پایه گروه 

 شود  ویتنام، مالزی، سنگاپور و هند صادر می
 ز : گردندس این محصولات عبارتند ا بخش دیگری از محصولات در داخل کشور  به صورت روغن نهایی که با برند های اسپیدی و سپاهان هستند توزیع می

هرای  برنرد با الف: روغن های موتوری در دو گروه بنزینی و دیزلی بابرند های اسپیدی، سوپر اسپیدی، سوپر پاور، سپاهانب: روغن های توربین و هیدرولیک
 سپاهان و سولار 

 پ: انواع روغن های دنده خودرویی و صنعتی  بابرند های ثمین و کوپر 
 ت: انواع روغن های صنعتی و تراش با برند  سپاهان

 تولید می گرددس 
 پالایشگاه نفت سپاهان در شهر اصفهان در منطقه صنعتی شمال این شهر درکنار شرکت های پالایش نفت  اصفهان ، نفت جی ، پتروشیرمری ، صرنرایرع

 شیمیایی و نیروگاه شهید محمد منتظری قرارداردس  
 

 روش تحقیق:
ه  همدلری بستتحقیق زیر بر این نظریه استوار است که فرهنگ سازمانی بعنوان یک جزء سازمان از کل سازمان تشکیل شده که ما از میان آنها سه متغیر وا

 کارکنان، کارایی کارکنان و مسئولیت پذیری کارکنان را با دو متغیر مستقل سن و سابقه پرسنل مورد بررسی قرارداده شدس
نامه  استرانردارد  نفر نمونه برداری شد و با استفاده از پرسش 51نفری کارکنان پالایشگاه نفت سپاهان  تعداد 251برای بررسی این موضوع از جامعه آماری 

 رابینز در خصوص فرهنک سازمانی سوالات فوق ارزشیابی گردیدس
 دهد:  ها، تحصیلات، مراکز فعالیت آنان را نشان می جداول ذیل تعداد، سن نمونه

 طرح مفهومی تاثیر سن و سابقه بر فرهنگ سازمانی -3شکل 
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مثال، یک ن استس رهبران ارشد می توانند با آموزش مدیریت به مدیران، فرهنگ عملکرد بالا را بسازند و به روش های بسیار انگیزشی حفظ کنند به عنوا 
درصدی در فروش کارت اعتباری و افرزایرش    21مطالعه در شعبه بانک مدیران نشان دادند که ارائه آموزش رهبری به رهبران سازمان، منجر به افزایش

 درصدی فروش وام شخصی گردیدس 47

صری که برر عنامدیران عامل باید یک مورد تجاری )با بودجه(  برای فرهنگ ایجاد و از رهبران منابع انسانی و کسب و کار برای بهبود آن استفاده کنند، 
لا برا فرهنگ تأثیر می گذارند، از طراحی نقش گرفته تا بررسی ها عملکرد سسس ساختن یک فرهنگ عالی کار آسان نیست به همین دلیل است که عملکرد

ی دنیرای ها توانند با آن خواسته کنند، می های بزرگی را ایجاد می هایی که فرهنگ فرهنگ ها دارد و چنین مزیت رقابتی قدرتمندی هستندس هنوز سازمان
نگ برند که ساختمان فره های بیشتری به این موضوع پی می دیجیتالی پر سرعت، مشتری محور و دیجیتالی که ما زندگی می کنیم مواجه شوندس سازمان

نریریرل توان به شانس واگذار کرد رهبران باید با فرهنگ به عنوان یک رشته مهندسی، نه یک رشته جادوییس رفتار کنندس) لیندسی مک گراهیل و  را نمی
 [92( ]2195دوشی

 نامه رابینز موارد زیر مطرح است :  اما در خصوص خود فرهنگ سازمانی می توان مولفه های متعددی را به آن نسبت داد از جمله براساس پرسش
 سخت کوشی کارکنان-3

 همدلی کارکنان -2

 توجه مدیران به کارکنان-1

 کارایی کارکنان-4

 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان-5

 نتیجه گرایی سازمان-6

 شناخت و ایف و کارها-3

 مسئولیت پذیری و ریسک پذیری کارکنان -2

 حفظ کارکنان و سازمان -4

 استس  دهاین تحقیق با توجه به دو متغیر مستقل سن و سابقه که بر رفتار کارکنان در پیروی از فرهنگ سازمانی تاثیر گذار است مورد بررسی قراردا 

نردس از مایرعلت انتخاب این دو متغیر تاثیر گذاری پرسنل با سابقه و مسن در سازمان است که با رفتارهای خود فرهنگ سازمانی را تقویت و تروی  می ن
عامل عنوان شده تنها سه عامل همدلی کارکنان، کارایی کارکنان و مسئولیت پذیری کارکنان را انتخاب  1طرفی به دلیل محدودیت های  تحقیق از میان 

 و مورد بررسی قرارگرفته استس 

 فرضیه یا سوالات تحقیق :
عبارتنرد جا در این مقاله متغیرهای مستقل سن کارکنان و سابقه کار کارکنان در سازمان بر روی متغیر های وابسته منتخب از فرهنگ سازمانی که در این

 از کارایی کارکنان، همدلی میان کارکنان و مسئولیت پذیری کارکنان با هم مقایسه می شوند س 

ن کرنرافرضیه مورد بررسی این است که کارکنان با سابقه کار بالا که دارای سن بیشتری هستند دارای کارایی بیشتر و عاملی برای همدلی مریران کرار
 باشند و درنتیجه مسئولیت پذیری سازمان بیشتر خواهد شدس  می

 ای چون جنسیت و سطح تحصیلات نیز وجود داردس در این بین متغیر های واسطه

 در این خصوص سوالات نیز مورد بررسی قرار گفت: 

شوند؟ آیا کارکنان جوان با نگاه به کارکنان با سابقه نسبت به فرهنگ سازمانی متمایل تر می 

گیرند؟ آیا کارکنان جوان از روش های کاری افراد با سابقه و مسن فاکتورهای کارایی ، همدلی و مسئولیت پذیری را فرا می 

آیا نوع رفتار و نگاه کارکنان با سابقه به سازمان می توان عامل جذب کارکنان برای پیشرفت سازمان باشد؟ 

کارکنان جوان با توجه به اختلاف سنی به چه میزان از فرهنگ سازمان و فرهنگ کارکنان مسن پیروی خواهند کرد؟ 
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 مقاله 

 مدل مفهومی تحقیق:
 براساس مطالعه صورت گرفته و بر اساس تعریف فرهنگ سازمانی و نگاه محقق بر موضوع طرح زیر به عنوان مدل مفهومی طراحی شده استس 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 روش شناسی تحقیق:
استس نامه  جهت جمع آوری اطلاعات استفاده شده  یابی به نتای  از روش پرسش این تحقیق از نظر روش شناسی از نوع تحقیق پیمایشی است و برای دست

س روش آلفای نامه فرهنگ سازمانی رابینز است که پایایی و روایی آن تایید شده استس روایی و پایایی براسا نامه  مورد استفاده در این تحقیق پرسش پرسش
 استس) سوسن قناتی ( 1581کرونباخ برابر 

 
 یافته های تحقیق:

 آشنایی با شرکت نفت سپاهان
بر اساس سیاست های دولت در زمینه خصوصی سازی بخش هایی از صنعت نفت و بر اساس سیاست های برنامه سوم  9389شرکت نفت سپاهان در سال 

 توسعه به صندوق های بازنشستگی  صنعت نفت واگذار گردیدس 
در ایران استس محصول روغن پایه به صورت صادراتی به کشورهای حوزه خلی  فارس، چین ،  9شرکت نفت سپاهان بزرگترین تولید گننده روغن پایه گروه 

 شود  ویتنام، مالزی، سنگاپور و هند صادر می
 ز : گردندس این محصولات عبارتند ا بخش دیگری از محصولات در داخل کشور  به صورت روغن نهایی که با برند های اسپیدی و سپاهان هستند توزیع می

هرای  برنرد با الف: روغن های موتوری در دو گروه بنزینی و دیزلی بابرند های اسپیدی، سوپر اسپیدی، سوپر پاور، سپاهانب: روغن های توربین و هیدرولیک
 سپاهان و سولار 

 پ: انواع روغن های دنده خودرویی و صنعتی  بابرند های ثمین و کوپر 
 ت: انواع روغن های صنعتی و تراش با برند  سپاهان

 تولید می گرددس 
 پالایشگاه نفت سپاهان در شهر اصفهان در منطقه صنعتی شمال این شهر درکنار شرکت های پالایش نفت  اصفهان ، نفت جی ، پتروشیرمری ، صرنرایرع

 شیمیایی و نیروگاه شهید محمد منتظری قرارداردس  
 

 روش تحقیق:
ه  همدلری بستتحقیق زیر بر این نظریه استوار است که فرهنگ سازمانی بعنوان یک جزء سازمان از کل سازمان تشکیل شده که ما از میان آنها سه متغیر وا

 کارکنان، کارایی کارکنان و مسئولیت پذیری کارکنان را با دو متغیر مستقل سن و سابقه پرسنل مورد بررسی قرارداده شدس
نامه  استرانردارد  نفر نمونه برداری شد و با استفاده از پرسش 51نفری کارکنان پالایشگاه نفت سپاهان  تعداد 251برای بررسی این موضوع از جامعه آماری 

 رابینز در خصوص فرهنک سازمانی سوالات فوق ارزشیابی گردیدس
 دهد:  ها، تحصیلات، مراکز فعالیت آنان را نشان می جداول ذیل تعداد، سن نمونه

 طرح مفهومی تاثیر سن و سابقه بر فرهنگ سازمانی -3شکل 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

بنا به درخواست مصاحبه شوندگان و شرکت کنندگان این نظر سنجی به صورت محرمانه و خصوصی انجام شد و این قول داده شد که درخصروص ایرن 
 نامه اطلاعات آنان فاش نشود س  پرسش

 نتایج تحقیق
ب توجهری جالبا توجه به موضوع مطالعه یعنی مقایسه میان سن و سابقه کاری و تاثیر آنها بر کارایی، همدلی و مسئولیت پذیری کارکنان سازمان  نتای  

 پردازیمس  ها عودت گردید نتای  قابل قبولی به دست آمد که در زیر به آنها می نامه نامه ها  به دست آمدس با توجه به اینکه کلیه پرسش حاصل از پرسش

فرهرنرگ  جودیکی از این نتای  این بود که زنان و مردان شرکت کننده در سطح قابل قبولی بر تاثیر فرهنگ سازمانی برافراد تاکید داشتند و درحقیقت و
 <P% 11باشدس سه فاکتور همدلی و کارایی کارکنان و مسئولیت پذیری پرسنل که بالای  سازمانی عاملی برای وحدت و تشریک مساعی افراد سازمان می

 باشد تاکید بر این موضوع داردس می

 

 

 

 

 

  

جوانترها به افراد با سابقه و مسن سازمان بعنوان ذخیره های با تجربه سازمان نگراه   P>80%گردد در سطح  همچنین براساس نتای  حاصله ملاحظه می
ور می کنند و این به این مفهوم است که میان سن پرسنل و تاثیر فرهنگ سازمانی رابطه ای مستقیم وجود دارد و هرچه افراد مسن در سرازمران حضر

 داشته باشند جوانترها به رفتار آنان توجه خواهند داشتس 

 

 

 

 

 

 

 

شراهرد ایرن   P>90%نتیجه می شود که افراد با سابقه در انتقال فرهنگ سازمانی به جوانترها نقش بسزایی دارند و در سطح   از نمودار زیر این گونه
 موضوع هستیمس 

 مقاله 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

تعداد 
 نمونه

تعداد  واحد
 نمونه

 واحد

 عملیات 91 تعمیرات 91
 فراورش 91 مهندسی 6

 برنامه ریزی 4 اداری–مالی  91

 توزیع نمونه ها - 3جدول شماره 

 تحصیلات تعداد
 دکترا 6

 فوق لیسانس 94
 لیسانس 24
 فوق دیپلم 6

 سطح تحصیلات نمونه ها -2جدول شماره 

 تحصیلات عملیات فراورش برنامه ریزی تعمیرات مهندسی اداری -مالی 
 دکترا 1 9 3 1 2 1

 فوق لیسانس 9 2 4 2 3 2
 لیسانس 2 2 6 4 6 4

2  1  2 1  9  فوق دیپلم 9 

 فراوانی توزیع سن نمونه -1جدول شماره

 سن عملیات فراورش برنامه ریزی تعمیرات مهندسی اداری -مالی 
 به بالا51 2 2 9 9 9 2
 سال41تا41 2 3 9 3 9 2
 سال31تا31 3 2 2 2 2 4
 سال21تا22 3 3 1 4 2 2

 فراوانی سن نمونه -4جدول شماره

 سابقه عملیات فراورش برنامه ریزی تعمیرات مهندسی اداری -مالی 
 سال به بالا21 2 9 9 2 9 2
 سال21تا 95 2 4 2 3 9 2
 سال94تا 1 2 2 9 2 2 9
 سال8تا2 4 3 1 3 2 5

 فراوانی سابقه نمونه -5جدول شماره 

 مقاله 

 جنسیت عملیات فراورش برنامه ریزی تعمیرات مهندسی اداری -مالی 

 زن 1 9 9 1 9 3
 مرد 91 1 3 91 5 7

 فراوانی جنسیت نمونه ها -6جدول شماره 
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بنا به درخواست مصاحبه شوندگان و شرکت کنندگان این نظر سنجی به صورت محرمانه و خصوصی انجام شد و این قول داده شد که درخصروص ایرن 
 نامه اطلاعات آنان فاش نشود س  پرسش

 نتایج تحقیق
ب توجهری جالبا توجه به موضوع مطالعه یعنی مقایسه میان سن و سابقه کاری و تاثیر آنها بر کارایی، همدلی و مسئولیت پذیری کارکنان سازمان  نتای  

 پردازیمس  ها عودت گردید نتای  قابل قبولی به دست آمد که در زیر به آنها می نامه نامه ها  به دست آمدس با توجه به اینکه کلیه پرسش حاصل از پرسش

فرهرنرگ  جودیکی از این نتای  این بود که زنان و مردان شرکت کننده در سطح قابل قبولی بر تاثیر فرهنگ سازمانی برافراد تاکید داشتند و درحقیقت و
 <P% 11باشدس سه فاکتور همدلی و کارایی کارکنان و مسئولیت پذیری پرسنل که بالای  سازمانی عاملی برای وحدت و تشریک مساعی افراد سازمان می

 باشد تاکید بر این موضوع داردس می

 

 

 

 

 

  

جوانترها به افراد با سابقه و مسن سازمان بعنوان ذخیره های با تجربه سازمان نگراه   P>80%گردد در سطح  همچنین براساس نتای  حاصله ملاحظه می
ور می کنند و این به این مفهوم است که میان سن پرسنل و تاثیر فرهنگ سازمانی رابطه ای مستقیم وجود دارد و هرچه افراد مسن در سرازمران حضر

 داشته باشند جوانترها به رفتار آنان توجه خواهند داشتس 

 

 

 

 

 

 

 

شراهرد ایرن   P>90%نتیجه می شود که افراد با سابقه در انتقال فرهنگ سازمانی به جوانترها نقش بسزایی دارند و در سطح   از نمودار زیر این گونه
 موضوع هستیمس 

 مقاله 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

های استارت آپ فرهنگ سازمانی و ضرورت آن در سازمان  

 نویسنده:   احسان رمضانی 

 چکیده

شود که راهنمای عمل اعضای سازمان هساتاناد.  ها گفته می ها، انتظارات و تلاش  ای از ارزش فرهنگ سازمانی به مجموعه
دهد. زمانی کاه  ای کارکنان را در مسیر موفقیت سازمان قرار می فرهنگ سازمانی یک چارچوب کلی است که رفتار حرفه

گیرد که فلسفه وجودی و هدف نهایی آن اسات.  هویتی شکل می کنیم، در این سازمان تازه  وکار را تاسیس می یک کسب
شود. فرهنگ سازمانی اما در عمق ماجرا قرار دارد و قاابال  وکار ثبت می این هویت در مستندات مختلفی مثل طرح کسب

های مختلف به کارکنان و تعیین خط مشی برای آنان و در طول زماان  دیدن و ثبت کردن نیست. فرهنگ از طریق آموزش
جمعیت هستند که سرمایه محدودی دارند. شاید خیلی از افراد  وکارهایی نوپا و عموما کم آپ  کسب شود. استارت ایجاد می

اهمیت است و بهتر است تمرکز خود را روی  فکر کنند وجود فرهنگ سازمانی در یک سازمان نوپا و کوچک اختیاری و کم
تر از جمله تولید، بازاریابی و ارتباط با مشتریان بگذارند. اما فرهنگ سازمانی تداخلی با کار روی این ابعااد  های مهم بخش

 هاست. های سازمان و سبک خاص سازمان در انجام آن سازمانی روح پشت تمام فعالیت  ندارد. در واقع فرهنگ

 کسب و کار -استارت آپ -فرهنگ سازمانیکلید واژه:  

 

 

 مقاله 

کت کننرده شر در موارد یاد شده نتای  براساس مقایسه هر سطح با تعداد اعضا آن جامعه بوده برای مثال تعداد بانوان پاسخگو به نسبت جامعه کل بانوان
شده و ها در کل نمونه منتخب بیان شده بودس اما در جدول زیرکل پاسخ های داده شده در کل نمونه انتخاب  در طرح سنجیده شده بودند و پاسخ لیسانس

 فارغ از تمایز فقط براساس پاسخ های داده شده محاسبه گردیدس 

 ها به کارایی کارکنان شرکت نفت سپاهان با توجه به فرهنگ سازمانی حاکم  نظر داده اند س  نمونه P=74%دهد که در سطح  این نمودار نشان می

 مسئولیت پذیری کارکنان نشان داده شده استس   P=76%همدلی کارکنان نشان داده شده و در سطح    P=79%در سطح 

 

 

 

 

 

 

 

کنیم که حکایت از این دارد که کارکنان شرکت نفت سرپراهران  % را ملاحظه می71ی قابل ذکر این است که در نمودار همدلی میان کارکنان مقدار  نکته
 رساندس  دارای همدلی بیشتری هستند و این نشان از همبستگی و حمایت از همدیگر را می

 نتیجه گیری
توان نتیجه گیری کرد که در سازمان ها کارکنان با سابقه بخصروص درسرطروح مردیرریرت و  با توجه به نتای  بدست امده از تحقیق صورت گرفته می

انری و ازمسرپرستی در اثر بخشی و ایجاد انگیزه در کارکنان حوان تر دارای نقش مهمی هستندس این گروه با نوع رفتار و عملکرد خود به حفظ فرهنگ س
 درک متقابل آن توسط کارکان جوان کمک شایاتی می کنندس 

 ت وکارکنان جوان با دیدن پرسنل با سابقه و شاغل در سازمان به این نتیجه می رسند که سازمان برای نیروهای خوب و فعال خود اهمیت قرائرل اسر
به کار هرای  شانهرچند قرارداد های موقت با آنها بسته می شود اما این امید در دل آنها وجود دارد که سازمان به عملکرد آنان و میزان علاقه و توجه ای

 سازمان و نحوه عملکرد شان توجه کامل دارد و قادر است سره را از ناسره تشخیص دهدس  

ی های خود استفاده کرده و با کمرک نریرروهرا رهبران سازمان با کمک فرهنگ سازمانی می توانند از نیروهای خود به خوبی در جهت استقرار استراتژی
 باسابقه در جهت ترقیب کارکنان جوان برای همراهی با استراتژی های سازمان یاری بگیرندس 

 مرانهمچنین رهبران سازمان با کمک این فرهنگ حاکم می توانند بر کارایی و همدلی بیش از پیش کارکنان و در عین حال بر افزایش بهره وری سراز
 خود بیافزایندس 

 منابع : 
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 1911م  ود بهداد، انتشارات  پیک ترم ه نم ، سال -دانشنامه ع ومی دو ملدی ، نواسنده نا مشخص ،  مترم ان : علی اصغر حلبی 2-
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86%db%8c%d9%85%d8%b7%d8%a7%d9%84%d8%b9%d8%a7%d8%aa%d9%87%d8%a7%d9%81%d8%b3%d8%aa%
d8%af/ 
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های استارت آپ فرهنگ سازمانی و ضرورت آن در سازمان  

 نویسنده:   احسان رمضانی 

 چکیده

شود که راهنمای عمل اعضای سازمان هساتاناد.  ها گفته می ها، انتظارات و تلاش  ای از ارزش فرهنگ سازمانی به مجموعه
دهد. زمانی کاه  ای کارکنان را در مسیر موفقیت سازمان قرار می فرهنگ سازمانی یک چارچوب کلی است که رفتار حرفه

گیرد که فلسفه وجودی و هدف نهایی آن اسات.  هویتی شکل می کنیم، در این سازمان تازه  وکار را تاسیس می یک کسب
شود. فرهنگ سازمانی اما در عمق ماجرا قرار دارد و قاابال  وکار ثبت می این هویت در مستندات مختلفی مثل طرح کسب

های مختلف به کارکنان و تعیین خط مشی برای آنان و در طول زماان  دیدن و ثبت کردن نیست. فرهنگ از طریق آموزش
جمعیت هستند که سرمایه محدودی دارند. شاید خیلی از افراد  وکارهایی نوپا و عموما کم آپ  کسب شود. استارت ایجاد می

اهمیت است و بهتر است تمرکز خود را روی  فکر کنند وجود فرهنگ سازمانی در یک سازمان نوپا و کوچک اختیاری و کم
تر از جمله تولید، بازاریابی و ارتباط با مشتریان بگذارند. اما فرهنگ سازمانی تداخلی با کار روی این ابعااد  های مهم بخش

 هاست. های سازمان و سبک خاص سازمان در انجام آن سازمانی روح پشت تمام فعالیت  ندارد. در واقع فرهنگ

 کسب و کار -استارت آپ -فرهنگ سازمانیکلید واژه:  

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
167

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 های مختلفی پدید آمدند که منجر به رشد نیروی انسانی اکوسیستم استارت آپی ایران شدندس ها، تیم دانشگاه

 تعریف فرهنگ سازمانی
اینجرا  ترین تعریف برای فرهنگ سازمانی عبارت است از: شکلی که ما در در کنار فرهنگ ملی، نیروی قدرتمندی به نام فرهنگ سازمانی وجود داردس ساده

 (The European Business Review)دهیمس  کارها را انجام می

کره فرهنگ سازمانی هم یکی دیگر از کلماتی است که با ترکیب فرهنگ ایجاد شده است؛ مانند فرهنگ جامعه، فرهنگ تیمی، فرهنگ ملی و برای ایرن 
هرا،   یرسرترمانداز، س  ها، چشم  تعریفی کامل و جامع از فرهنگ سازمانی داشته باشیم، باید ابتدا تعریفی کامل از فرهنگ داشته باشیمس فرهنگ شامل ارزش

 ها، هنجارها، مفروضات و عادات استس نماد

ترقریرم برند و چگونه بر رفتار افراد درون سازمان تراثریرر مسر  ها چگونه کارهای خود را پیش می  فرهنگ سازمانی به این موضوع اشاره دارد که سازمان
رها است که ها، آداب و رسوم و باو ای از چارچوب  پردازدس به طور کلی فرهنگ سازمانی مجموعه  گذارندس فرهنگ سازمانی به تعریف شرح یک سازمان می  می
پیشروی سرازمران  گذاران سازمان و افراد موثر در توان تا حدودی در بنیان  را در کنار یکدیگر نگه داردس فرهنگ سازمانی را می  تواند تمام اعضای گروه  می

 های سازمان دانستس دست آمده از فعالیت توان تجربیات به  جستجو کردس از طرفی دیگر، فرهنگ سازمانی را می

ه در سازمان برندس در واقع، فرهنگ الگوی رفتاری استوار و قابل مشاهد ها چگونه کارها را پیش می رابی کاتانگا معتقد است: فرهنگ سازمانی یعنی سازمان
نظر باور دارد که رفتار و عاداتری  این نقطه  دهیم ها را انجام می ما برآمده از کارهایی هستیم که همواره و مکرر آن استس ارسطو فیلسوف یونانی باور داشت 

تره اسرتس دهندس به علاوه این تعریف تاکید را از احساس، تفکر و باور افراد بر داش شوند، هسته مرکزی فرهنگ سازمانی را تشکیل می که مرتب تکرار می
 (: 6اند همگی توافق دارند که فرهنگ سازمانی؛) توان گفت که همه افرادی که در این زمینه مطالعه نموده می

 کلی است که از مجموع اجزای آن بیشتر استس 

 کندس تاریخچه سازمان را منعکس می 

 شودس شناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می به مطالعه انسان 

 اند شکل گرفته استس توسط گروهی از افراد که یک سازمان را تشکیل داده 

 حرکت آن کند و سخت استس 

 گیردس تغییر آن به سختی صورت می 

ا، عرقرایرد، ای از ارزش ها، براورهر عنوان مجموعه رسیم که تقریباً تمامی پژوهشگران از فرهنگ سازمانی به شده به این نتیجه می با توجه به تعریف عنوان
عنوان یک پدیده درست به اعضرای ترازه  کنندس در واقع فرهنگ سازمانی همان چیزی است که به فرضیات و هنجارهای مشترک حاکم بر سازمان یاد می

 شود و آن بیانگر بخش نانوشته و محسوس سازمان استس وارد آموزش داده می

 های فرهنگ سازمانی  ویژگی   
های کارکنان یک سازمان است و  مسئولیت، استقلال و آزادی عمل افرراد را نریرز  ترین ویژگی خلاقیت و ریسک پذیری: خلاقیت و نوآوری از مهم س9

 دربرداردس

 سزایی در فرهنگ یک سازمان داشته باشدس تشویق کارکنان یک سازمان به تواند نقش به دقت در جزئیات: توجه به جزئیات و قدرت تحلیل مسائل می س2
 داشتن تمرکز روی اهداف از وظایفی است که باید توسط مدیر سازمان بر عهده گرفته شودس

 دسطلب ها میان افراد فعال در سازمان امر بسیار مهمی است و توجه زیادی می ها و نقش آن ها و تصمیم گیری گذاری انسان گرایی: توجه به سیاست س3

 دهدس ی قرار میها مورد ارزیاب بندی نتیجه گرایی: به میزان تأکید مدیر بر نتای  اشاره داردس در واقع این ویژگی میزان اهمیت و نقش نتیجه را در اولویت س4

 تهاجمی بودن: این ویژگی به میزان رقابت و روحیه تهاجمی بودن کارکنان سازمان اشاره داردس  س5

عمولا فکری وظایف خود را انجام دهندس م گرایش به کار تیمی: این ویژگی بسیار مهم است زیرا در یک سازمان بهتر است افراد به صورت تیمی و با هم س6
 های فردی استس تر از فعالیت های تیمی در یک سازمان پسندیده توجه به فعالیت

مروجرود  های ریزی گیردس این ویژگی بر رفتارها و برنامه ها مورد ارزیابی قرار می ثبات: حفظ وضعیت موجود از آن دسته از مسائلی است که در سازمان س7
 جهت ثبات سازمان متمرکز استس

 

 

 مقاله 

 ( startup)آپ  شرکت نوپا یا  استارت
ها رشد  است، این سازمان شود که معمولاً به تازگی و درنتیجه کارآفرینی ایجاد شده به یک شرکت یا کسب و کاری گفته می

 ) Kask،Johan 2195اندس) سریعی دارند و در جهت تولید راه حلی نوآورانه و دوام پذیر برای رفع یک نیاز در بازار شکل گرفته
 (USSBA)تعریف استارت آپ توسط مرکز کسب و کارهای کوچک آمریکا: 

گیرد که دو ویژگی دارندس نخست  آپ را کسب و کارهایی در نظر می استارت USSBA مرکز کسب و کارهای کوچک آمریکا یا 
کند که پتانسیل  که پتانسیل رشد بالایی دارندس این مرکز تأکید می اند و دیگر این که معمولاً حول محور تکنولوژی شکل گرفته این

ی تأمین مالی هم داشته باشند و بیشتر از کسب و کارهای کوچک غیر  ها دغدغه آپ شود که استارت رشد بالا باعث می
توانند به سرعت سهم  ها معمولاً بر این باورند که با جذب سرمایه می گذاران آن آپی به دنبال جذب پول باشندس چون بنیان  استارت

 ( 2ی خود را به دست بیاورند و در اختیار بگیرندس )  بیشتری از بازار بالقوه
 تعریف استارت آپ توسط استیو بلنک:

سازمانی که  کند:  آپ را چنین تعریف می دانند، استارت آپ می استارت  پردازی در حوزه استیو بلنک که او را از پیشگامان نظریه
 (Steveblank2010)   س شکل گرفته تا مدل کسب و کار خود جستجو کندس مدل کسب و کاری که قابل تکرار و مقیاس پذیر است

 تعریف استارت آپ توسط اریک ریس: 
کند:    آپ را چنین تعریف می به فارسی ترجمه شده است، استارت   نوپای ناب که با عنوان    Lean Startupاریک ریس در کتاب 

)استارت آپ یک نهاد انسانی است که برای ارائه یک محصول یا خدمت جدید در شرایطی که ابهام بالایی وجود دارد به وجود 
آپ نگاهی  ( است و نه یک محصولس به بیان دیگر، استارتInstitutionآپ یک نهاد ) کند که استارت آمده استس( او تأکید می

 فراتر از محصول داشته و مدام در پی رشد و کشف قلمروهای تازه باشدس
هایی ریسک پذیر هستند که مدل کسب و کارشان مشخص نیست و بازار هدفشان نیز در حد  ها معمولاً مبتنی بر ایده این شرکت 

شود که رشد سریعی دارند و  هایی گفته می ای ایجاد شوند، ولی اغلب به شرکت توانند در هر حوزه های نوپا می فرض استس شرکت
 کنندس در زمینه فن آوری )تکنولوژی( فعالیت می

 های ذیل هستند: شرکت نوپا دارای ویژگی 
 مبتنی بر ارایه یک نوآوری جدید 
 مبتنی بر کار تیمی 
 )عدم قطعیت )احتمالا شکست بسیار بالا است 
 امکان توسعه پذیری کسب و کار 

توان شروع آن را با شروع تمدن در بین انسانها و خرید و فروش  اگر بخواهیم به تاریخچه استارت آپ بپردازیم، مطمئناً می
گردد که آغاز آنها با  میلادی برمی  9199محصولات مختلف گره زدس  اما آغاز استفاده از مفهوم استارت آپ به سال حدود 

بود که اسم آن از     IBMشروع شدس یکی از مهمترین محصولات این شرکت، استارت آپ    Silicon Valleyهای شرکت
International Business Machines   برگرفته شده استس این استارت آپ در سالیان بعد موفق شد که خود را به عنوان یکی از

 های تولید کننده نرم افزار در دنیا معرفی کندس غول
اندازی شد و اما یکی  ترین استارت آپ های دنیا، شرکت اپل است که توسط استیو جابز راه ترین و موفق یکی دیگر از قدیمی 

مطرح  9117دیگر از استارت آپ های معروف جهان که همه ما با آن درگیر هستیم، استارت آپ گوگل است که ایده آن در سال 
ترین و  توان موتور جستجوی گوگل را به عنوان پیچیده آغاز به کار و محصول خود را تولید کردس امروزه می 9118شد و در سال 

 قویترین موتور جستجو در جهان معرفی کردس
کنند حداکثر به  فعالیت می (IT) ها سر و کار داریم و اکثراً در حوزه فناوری اطلاعات آپ ی معروفی که همه با آن استارت  تاریخچه

بر  71تری دارد و فعالیت آن به دهه  گرددس اما اکوسیستم کارآفرینی و استارتاپی ایران پیشینه قدیمی سال گذشته بر می 91تا  8
هایی نظیر سازمان گسترش و نوسازی  گذاری خطرپذیر برای اولین بار در شرکت های سرمایه گرددس طرح پدید آوردن شرکت می

های پدید آمده در حوزه فناوری ارتباطات  های نوپا مانند مرکز صنایع نوین شکل گرفتساولین شرکت صنایع ایران و اسپانسر پروژه
(Communication Technology) توسط این  81و  71های مخابراتی ایران در دهه  و مخابرات بودند و بخشی از زیرساخت

اصلی کسب و کار در زمینه نوآوری بودند که بعد از جنگ بر اساس   ها به وجود آمدندس مخابرات و بایوتکنولوژی دو حوزه شرکت
 نیازهای کشور شکل گرفتندس 

 ها در کنار  دهنده با به وجود آمدن مراکز رشد و شتاب 11آپ هنوز مفهومی نداشتس در اوایل دهه  در آن زمان ادبیات استارت
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 مقاله 

 های مختلفی پدید آمدند که منجر به رشد نیروی انسانی اکوسیستم استارت آپی ایران شدندس ها، تیم دانشگاه

 تعریف فرهنگ سازمانی
اینجرا  ترین تعریف برای فرهنگ سازمانی عبارت است از: شکلی که ما در در کنار فرهنگ ملی، نیروی قدرتمندی به نام فرهنگ سازمانی وجود داردس ساده

 (The European Business Review)دهیمس  کارها را انجام می

کره فرهنگ سازمانی هم یکی دیگر از کلماتی است که با ترکیب فرهنگ ایجاد شده است؛ مانند فرهنگ جامعه، فرهنگ تیمی، فرهنگ ملی و برای ایرن 
هرا،   یرسرترمانداز، س  ها، چشم  تعریفی کامل و جامع از فرهنگ سازمانی داشته باشیم، باید ابتدا تعریفی کامل از فرهنگ داشته باشیمس فرهنگ شامل ارزش

 ها، هنجارها، مفروضات و عادات استس نماد

ترقریرم برند و چگونه بر رفتار افراد درون سازمان تراثریرر مسر  ها چگونه کارهای خود را پیش می  فرهنگ سازمانی به این موضوع اشاره دارد که سازمان
رها است که ها، آداب و رسوم و باو ای از چارچوب  پردازدس به طور کلی فرهنگ سازمانی مجموعه  گذارندس فرهنگ سازمانی به تعریف شرح یک سازمان می  می
پیشروی سرازمران  گذاران سازمان و افراد موثر در توان تا حدودی در بنیان  را در کنار یکدیگر نگه داردس فرهنگ سازمانی را می  تواند تمام اعضای گروه  می

 های سازمان دانستس دست آمده از فعالیت توان تجربیات به  جستجو کردس از طرفی دیگر، فرهنگ سازمانی را می

ه در سازمان برندس در واقع، فرهنگ الگوی رفتاری استوار و قابل مشاهد ها چگونه کارها را پیش می رابی کاتانگا معتقد است: فرهنگ سازمانی یعنی سازمان
نظر باور دارد که رفتار و عاداتری  این نقطه  دهیم ها را انجام می ما برآمده از کارهایی هستیم که همواره و مکرر آن استس ارسطو فیلسوف یونانی باور داشت 

تره اسرتس دهندس به علاوه این تعریف تاکید را از احساس، تفکر و باور افراد بر داش شوند، هسته مرکزی فرهنگ سازمانی را تشکیل می که مرتب تکرار می
 (: 6اند همگی توافق دارند که فرهنگ سازمانی؛) توان گفت که همه افرادی که در این زمینه مطالعه نموده می

 کلی است که از مجموع اجزای آن بیشتر استس 

 کندس تاریخچه سازمان را منعکس می 

 شودس شناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می به مطالعه انسان 

 اند شکل گرفته استس توسط گروهی از افراد که یک سازمان را تشکیل داده 

 حرکت آن کند و سخت استس 

 گیردس تغییر آن به سختی صورت می 

ا، عرقرایرد، ای از ارزش ها، براورهر عنوان مجموعه رسیم که تقریباً تمامی پژوهشگران از فرهنگ سازمانی به شده به این نتیجه می با توجه به تعریف عنوان
عنوان یک پدیده درست به اعضرای ترازه  کنندس در واقع فرهنگ سازمانی همان چیزی است که به فرضیات و هنجارهای مشترک حاکم بر سازمان یاد می

 شود و آن بیانگر بخش نانوشته و محسوس سازمان استس وارد آموزش داده می

 های فرهنگ سازمانی  ویژگی   
های کارکنان یک سازمان است و  مسئولیت، استقلال و آزادی عمل افرراد را نریرز  ترین ویژگی خلاقیت و ریسک پذیری: خلاقیت و نوآوری از مهم س9

 دربرداردس

 سزایی در فرهنگ یک سازمان داشته باشدس تشویق کارکنان یک سازمان به تواند نقش به دقت در جزئیات: توجه به جزئیات و قدرت تحلیل مسائل می س2
 داشتن تمرکز روی اهداف از وظایفی است که باید توسط مدیر سازمان بر عهده گرفته شودس

 دسطلب ها میان افراد فعال در سازمان امر بسیار مهمی است و توجه زیادی می ها و نقش آن ها و تصمیم گیری گذاری انسان گرایی: توجه به سیاست س3

 دهدس ی قرار میها مورد ارزیاب بندی نتیجه گرایی: به میزان تأکید مدیر بر نتای  اشاره داردس در واقع این ویژگی میزان اهمیت و نقش نتیجه را در اولویت س4

 تهاجمی بودن: این ویژگی به میزان رقابت و روحیه تهاجمی بودن کارکنان سازمان اشاره داردس  س5

عمولا فکری وظایف خود را انجام دهندس م گرایش به کار تیمی: این ویژگی بسیار مهم است زیرا در یک سازمان بهتر است افراد به صورت تیمی و با هم س6
 های فردی استس تر از فعالیت های تیمی در یک سازمان پسندیده توجه به فعالیت

مروجرود  های ریزی گیردس این ویژگی بر رفتارها و برنامه ها مورد ارزیابی قرار می ثبات: حفظ وضعیت موجود از آن دسته از مسائلی است که در سازمان س7
 جهت ثبات سازمان متمرکز استس
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

   رضایت مشتری و   رابطه میان رهبری
)یک مطالعه فراتحلیل(   

 نویسندگان:   علی کاتبی، علی بردبار

 چکیده

این مطالعه فراتحلیل، رابطه بین رهبری و رضایت مشتری را مستقل از استفاده ی یک سبک رهبری خاص، ماورد 
تجزیه و تحلیل قرار داده است. نتایج تحقیقات گذشته حاکی از تضاد نظرات در میان محققان است و هدف تحقیاق 

مطالعه در ساه  288باشد. تعداد  حاضر بیان پاسخی شفاف و واحد به عنوان رابطه میان رهبری و رضایت مشتری می
داده ی  32مقاله با  2زبان انگلیسی، فارسی و عربی، از پنج پایگاه داده، در گروه نمونه گنجانده شدند و در نهایت 

مستقل انتخاب شدند و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. نتایج تحلیل های انجام شده با مدل اثرات تصادفی نشان 
های تکمیلی نشان دادند کاه ساباک  داد که رهبری رابطه کم، اما معنادار و مثبتی با رضایت مشتری دارد. تحلیل
باشد. این مطالعه سوءگیری های انتشاار،  رهبری تحول گرا بیشترین اندازه اثر را در رابطه با رضایت مشتری دارا می

 زبان، انتخاب و استناد را مورد توجه قرار داده است.

 رهبری، رضایت مشتری، سبک های رهبری، فراتحلیل. کلید واژه:  

 

 

 مقاله 

 ضرورت ایجاد فرهنگ سازمانی:
گریرری  توانند بره شرکرل دهدس مدیران تنها می شود، در ادامه فرهنگی را شکل می ای که تشکیل می وجود سازمان بدون فرهنگ ممکن نیستس هر جامعه

 باشد: وسو بخشندس نظریه های فرهنگ سازمانی از دیدگاه افراد مختلف به شرح زیر می فرهنگ سمت
 دهدس )رابی کاتانگا( فرهنگ سازمانی یعنی یک سازمان چگونه کارها را انجام می 
 شودس )آلک هاورستیکس مشاور کسب و کار( هایی است که به کارکنان داده می فرهنگ در سازمان معلول پاداش 
 های درونی یک سازمان استس )بروس پرونس محقق حوزه کسب و کار(س فرهنگ سازمانی توصیفی از ویژگی 
 داردس )ریچارد پرین( فرهنگ در سازمان شامل آداب و رسوم و باورهایی است که مثل یک چسب اعضای سازمان را در کنار هم نگه می 
 فرهنگ تمدن مورد نیاز برای رشد و پیشرفت سازمان استس )آلن ادلر(س 
 )فرهنگ در سازمان مانند سیستم ایمنی آن مجموعه استس )مایکل واتکینز 

ا سازندس اما مدیرانی که اهمیت فرهنگ سرازمرانری ر ها فرهنگ وجود داردس مدیران هوشمند خودشان فرهنگ مناسب برای سازمانشان می در همه سازمان
هنگی که حتی کنندس فر کنندس بنابراین کارمندان ناخودآگاه با توجه به محیط و جو سازمان فرهنگ سازی می دانند، برای ایجاد و ارتقای آن تلاشی نمی نمی

؟ از های سازمان در تناقض باشدس اما سؤال اینجا است که چگونه بهترین فرهنگ سازمانی را در شرکت های استارت آپ انتخاب کنیم ممکن است با ارزش
ترغریریرر  آپی که یک دوره های استارت وکار تغییر کند؟ این پرسش برای شرکت های کسب تر، آیا ساختار سازمانی باید با توجه به شرایط و ویژگی آن مهم

 کنند، بسیار حیاتی خواهد بودس کوتاه مدت را تجربه می
سازی است و در کمال نرابراوری، پراسرخ بسریراری از  ها، جذب و استخدام استعدادهای شغلی و تیم آپ های بزرگ استارت از سوی دیگر، یکی از چالش

 سازی، طراحی یک ساختار سازمانی کارآمد دارا بودن فررهرنرگ آپ در زمینه جذب نیروی انسانی و تیم متخصصین این حوزه برای بهبود وضعیت استارت
نگی انطباق ها و چگو های تعریف شده را با بهترین استعدادها پر کنید، باید در مورد شکل ظاهری این نقش که بخواهید نقش سازمانی موثراستس قبل از این

باید در خود گذاران  هایی است که بنیان ترین مهارت انداز استراتژیک سازمان فکر کنیدس طراحی یک ساختار سازمانی هوشمندانه، یکی از مهم ها با چشم آن
ر و مرداوم ناپذی ها که پیچیدگی بیشتر ایجاد ساختار سازمانی را به دنبال دارد، تغییر اجتناب آپ پرورش دهندس با این حال، یک چالش کلیدی در استارت

یت نخسرت را توانید کل تیم خود را از ابتدا بسازیدس برای رفع این چالش، اولو ها و محورهای تمرکز است و این بدین معنی است که شما معمولاً نمی ایده
ی، توسعه به آپ گذاران استارت های رای  در بین اغلب بنیان پذیری و هماهنگی قرار دهیدس یکی از وسوسه پذیری و کارایی و در مرحله بعدی، مقیاس انعطاف

برسیمس فرهنگ استارت آپی معمرولا برا   خودشناسی سازمانی چیز لازم است به  مقیاس زودرس است که باید به هر قیمتی از آن اجتناب شودس قبل از همه
یت سازمان مرا کنیمس هو رقابت بالا و نیاز به نوآوری مداوم همراه استس ابتدا مشتریان، رقبا و محیط کلی سازمان را شناخته و سپس به منابع خود نگاه می

شرونردس سرپرس  باشدس باید ابتدا دید مشتریان این بازار برای چه چیزهایی ارزش قائل مری   دسترسی آسان مشتریان یا   ها ترین قیمت ارائه پایین تواند  می
د یا خیررس ایرنرجرا های رقبا و نیازهایی که توسط آنان ارضا نشده را پیدا کرد و در نهایت دید آیا با منابع موجود قادر به ارضای این نیاز خواهیم بو فعالیت

شودس همین هویت است که در ادامره مربرنرای  شکل گرفته و به دیگران ارائه می  مدل کسب و کار یا   طرح کسب و کار است که هویت سازمان در قالب 
 گیری فرهنگ سازمانی خواهد بودس شکل

 منابع :
گردارنری. مرواد مریررشرکراری،  ؛ منبع: گروه واژه(Start-up Company)به انگلیسی:   آپ استارت ارزِ  ]اقتصاد، بازاراابی[ هم  شررت نوآفران 

های مصوب فرهنگستان  تهران: انتشارات فرهنگرسرتران زبران و ادب فرارسری )وارل سررواژه شررررت  واراستار. دفتر شانددهم. فرهنگ واژه
 نوآفران( 

https://www.sba.gov/category/types-businesses/high-growth-high-tech 
January 25, 2010 by steve blank  : https://steveblank.com/2010/01/25/whats-a-startup-first-principles/ 
Eric Ries   :2021  http://www.startuplessonslearned.com/ 

 علی رضائیان-رتاب فرهنگ سازمانی 
  http://www.mgtsolution.com/show/590226239مبانی و مفاهیم فرهنگ سازمانی ، زارعی، مهرداد :        

 Organizational Culture and Leadership. Publish by Wiley & Sons 
https://www.google.com/books/edition/Organizational_Culture_and_Leadership/l2jpCgAAQBAJ?
hl=en&gbpv=1&dq=Organizational+culture&printsec=frontcover 
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مستقل انتخاب شدند و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. نتایج تحلیل های انجام شده با مدل اثرات تصادفی نشان 
های تکمیلی نشان دادند کاه ساباک  داد که رهبری رابطه کم، اما معنادار و مثبتی با رضایت مشتری دارد. تحلیل
باشد. این مطالعه سوءگیری های انتشاار،  رهبری تحول گرا بیشترین اندازه اثر را در رابطه با رضایت مشتری دارا می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 رهبری
[س همچنین طبق نظر برخی محققان، رهبری یک مهارت است کره بره مرنرظرور 22[5 ]29[5 ]98رهبری یک پیش ران قدرتمند، با اهداف جمعی است ]

[س رهربرران 26] –[ 23یابی به اهداف شرکت و سود مشترک، تلاش بیشتری کنند ] شود تا در راستای دست تاثیرگذاری بر پیروان یک سازمان استفاده می
ابستره بره ش وهمیشه مهمترین فرد نیستند و همیشه جلوتر از دیگران قرار ندارند، بلکه یک رهبر باید بتواند برای پیروان خود یک خدمت گزار باشد و نق

بخشی  [س برخی محققان نیز بر این باورند که رهبری، فرآیند الهام27[5 ]26آنها داشته باشدس رهبری باید تیمی باشد و نه به صورت فردی یا قهرمان منشانه ]
 [س28[5 ]26و تاثیرگذاری بر دیگران است تا اهداف سازمانی برآورده شوند ]

 
 رهبری کلاسیک

نردس دهد تا چه کاری را در چه زمانی و به چه شکلی انجام دهر الگوی رهبری کلاسیک بدین شکل است که معمولا یک شخص برتر به افراد تابع دستور می
دس شرونر این الگو با ساختارهای سلسله مراتبی و بوروکراتیک مرتبط است که در آن ها تصمیمات از طریق خطوط دستوری و گزارشی به پایین منتقل مری

[س 9کنند ] میگاهی اوقات عامل انگیزشی در این الگو، استفاده از ترس است و در برخی موارد نیز احترام به شخص مدیر و اهداف مشترک این نقش را ایفا 
[ منجر به پیدایش سبک رهربرری 21محدودیت های رهبری کلاسیک از لحاظ سازگاری سازمانی، سرعت، نوآوری در سطح شرکت و عدم توانایی پیروان ]

 [9تبادل گرا شدس ]
 

 رهبری تبادل گرا
از طریق یک  وانالگوی رهبری تبادل گرا بدین گونه است که رهبران به جای آنکه صرفا به دیگران دستور دهند، در درجه اول به دنبال ایجاد انگیزه در پیر

ل نرترایر  قبافرآیند مبادله ای هستندس اقدامات پیروان به وسیله ی سیاست ها و رویه هایی محدود شده استس این سیاست ها و رویه ها آنچه را مردم در 
اهداف و  شود زیرا کنندس این رویکرد رهبری پاداشی مشروط، به عنوان یک رویکرد با تاثیر منطقی شناخته می دهند، کنترل می خاص مذاکره شده انجام می
ها، اثررات  دهند که در برخی تحلیل [س تحقیقات نشان می31[5 ] 9دهد ] دهد و در ازای رسیدن به اهداف، به پیروان پاداش می توقعات مشخصی را ارائه می

[ اما با برخی مطالعرات 2ناسازگار است؛ مانند ]  –آید بر بهبود عملکرد سازمانی تاثیر دارند  که به نظر می –رهبری تبادل گرا با پاداش های بیرونی مشروط 
 [س9[ ]39دیگر منافات ندارد؛ مانند ]

 
 رهبری تحول گرا

درصد از مطالعات منتشرر شرده در  21[ و 34] –[ 32[5 ] 98طبق تحقیقات گذشته، رهبری تحول گرا یکی از مهمترین نظریه ها در زمینه رهبری است ]
[س نگرش رهبری تحول گرا بر این موضوع تمرکز دارد که رهبرانری کره بره 35[5 ]98شود ] را شامل می 2192تا  2111مجلات علمی معتبر در سال های 

[س برنرز  29[5 ] 98یابی تیم خود به اهداف عملکردی کمک کنند ] توانند در دست کنند، چگونه می پیروان خود چشم انداز، نگرش و تغییر در باورها را القا می
ذیردس پ ی[ در تحقیق خود روابط تحولی را به صورت اتصالات و ارتباطات میان رهبر و پیرو توصیف کرد که بر اساس اهداف مشترک میان آن ها انجام م22] 

، 9185در سال   Bass[س 98کند ] شود که به تدری  ایجاد انگیزه و اعتماد می طبق گفته های برنز، این نوع رابطه باعث ایجاد فرآیند تاثیر و نفوذ متقابل می
چیزی بیش از دهند تا به  یک مدل اصلاح شده و پیشرفته از رهبری تحول گرا ارائه دادس مدل مذکور تصریح کرد که رهبران تحول گرا، به گروه ها انگیزه می

ای عرلایرق و توانند بدست آورند، دست یابندس رهبران تحول گرا اعضای تیم را به منظور توجه بالاتر و بیشتر به اهداف جمعی، به ج کنند می آنکه تصور می
 [س98کنند ] اهداف فردی، رهبری می

 
 رهبری خدمت گزار

[س رهربرری 36[5 ] 26بخشد ] کند و رفاه پیروان را نیز بهبود می الگوی رهبری خدمت گزار، یک نظریه رهبری قابل اعتماد است که به سازمان ها کمک می
ویژگی رهربرری  91[  38[س اسپیرز در مطالعه خود ]37[5 ] 26باشد ] خدمت گزار یک مفهوم با محبوبیت فزاینده است اما دارای کمبود حمایت تجربی می

به رشد افراد هد خدمت گزار از نظر گرینلیف را خلاصه سازی کرد که عبارتند از: استماع، همدلی، شفا، آگاهی، تقاعد، مفهوم سازی، آینده نگری، نظارت، تع
[س ویژگی های رهبری خدمت گزار در برخی تحقیقات دیگر بدین صورت معرفی شده اند: نگرش، صداقت، تمامیت، خدمت، مدل سازی ، 26و ایجاد جامعه ]

[5        26] شود و صداقت رهبران، الگویی برای پیروان خواهد برود  پیشگامی، قدردانی از دیگران، توانمندسازیس فرهنگ صداقت باعث تمامیت در کارکنان می
 [س26[ و احترام متقابل میان رهبران و کارکنان باعث افزایش و رشد توانمندسازی کارکنان خواهد شد ]31]
 

 رضایت مشتری
 بک رضایت مشتری همواره با خدمت رسانی سازمان  به مشتریان، در ارتباط است و تحت تاثیر فرهنگ سازمانی استس فرهنگ سازمان نیز مرتبط با س
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  مقدمه
امروزه کسب رضایت مشتری به یکی از مهم ترین عوامل موثر در رقابت میان سازمان ها تبدیل شده استس اهمیت نحوه و رویکرد 
مدیریت و رهبری در سازمان، بی شک تاثیراتی بر نحوه عملکرد و کیفیت محصولات و خدمات خواهد داشتس بدیهی است که 
عملکرد حرفه ای و مناسب و کیفیت بالای خدمات و محصولات نیز از لحاظ منطقی بر کسب رضایت مشتری تاثیرگذار هستندس 
سوال اصلی که تحقیقات گذشته به دلیل مغایرت در نتای  خود، قادر به پاسخگویی به آن نیستند، این است که میزان رابطه 

چقدر و چگونه است؟ هدف مطالعه    رضایت مشتری ، به صورت مستقل و بدون توجه به نوع یا سبک خاصی از آن، با  رهبری 
موجود، یافتن پاسخی واحد به سوال مذکور استس علاوه بر یافته های متناقض، در تحقیقات مختلف از ابزار اندازه گیری، آزمون 
ها و همچنین روش های نمونه گیری غیریکسان استفاده شده استس همچنین تفاوت در حجم نمونه ها و میزان روایی و پایایی 

 مطالعات در تحقیقات مختلف قابل مشاهده استس
تحقیقات گذشته، موارد مختلفی را مورد مطالعه قرار داده اند، اما دریافت یک جواب واحد از میان آن مجموعه، به دلیل تضاد در 
نظرات، در حال حاضر ممکن نیستس رابطه سبک های مختلف رهبری با عملکرد کسب و کارهای کوچک همچنان تا حدودی 

[س همچنین انواع مختلف 3[ ،]2[س این امر به رغم پذیرش آن است که رهبری بر عملکرد شرکت ها تاثیرگذار است ]9مبهم است ]
[س رضایت مشتری و کارکنان تحت الگوی رهبری توزیعی و الهام 6[،]4رهبری، روابط نابرابر و متفاوتی با عملکرد شرکت ها دارند ]

[س گفته های فوق بیانگر آن هستند که عملکرد شرکت ها در بازار 9بخش، به مراتب بالاتر از رهبری کلاسیک و تبادل گرا است ]
گیرند و با آن دارای رابطه هستند؛ اما میزان این رابطه مبهم  رقابتی و به تبع آن کسب رضایت مشتری، از سبک رهبری تاثیر می

 استس
برخی تحقیقات بیانگر آن هستند که رهبری و سبک آن، یکی از ابعاد حیطه ی مدیریت کیفیت بوده و رضایت مشتری نیز به 

باشدس طبق نتای  حاصل از مطالعات، ابعاد مدیریت کیفیت با عملکرد سازمانی رابطه  عنوان یکی از ابعاد عملکرد سازمانی می
( در تحقیق خود به رابطه رهبری با رضایت مشتری و همچنین سایر ابعاد 2194[س حسن و سایرین )7معنادار و مثبت دارند ]

مدیریت کیفیت با دیگر ابعاد عملکرد سازمانی پرداخته اند و طی این مطالعه نظر برخی از محققان مورد تایید قرار گرفته است   
[ در تحقیق خود به این نتیجه رسیده اند که رهبری تحول آفرین هیچ 96( ]2195[س در عین حال کراوس و سایرین )95[،]8]

 رابطه قابل ملاحظه ای با رضایت مشتری نداردس
[س راهارجو و 97( در تحقیق خود وجود رابطه قوی بین رهبری و رضایت مشتری را نتیجه گرفته اند ]2194السردیا و احمد )

( وجود رابطه 2198( نیز رابطه قوی را در تحقیق خود گزارش داده اند؛ در حالی که کاوازوت، مورنو و لاسمار )2197اریکسون )
( نیز وجود رابطه متوسط را بیان 2195[س علاوه بر مطالعات مذکور، پاتانایاک و پونیاتویا )91[5 ]98متوسط  را نتیجه گرفته اند ]

( در پژوهش خود چهار سبک مختلف رهبری را مورد مطالعه قرار داده است و رابطه هر 2198[س همچنین جینگ )21کرده اند ]
یک از آن ها با رضایت مشتری را، متفاوت گزارش داده است و اعداد همبستگی بدست آمده برای هر یک از این سبک ها، با هم 

 [س9اختلاف دارند ]
هدف مطالعه حاضر، ترکیب نتای  حاصل از مطالعات گذشته، با استفاده از روش فراتحلیل است تا خوانندگان و محققان بتوانند 
در زمینه ی رابطه ی رهبری و رضایت مشتری، به یک نتیجه واحد دست پیدا کنندس تفاوت فاحش در نتای  تحقیقات گذشته و 

تواند محققان را در رسیدن به نتیجه و برداشت منطقی و واحد دچار  همچنین عدم وجود مطالعه فراتحلیل در این زمینه، می
مشکل کند؛ که در تحقیق حاضر به رفع این شکاف علمی اقدام شده استس محققان در تحقیق حاضر، پس از دریافت و 

بندی مطالعات گذشته، با استفاده از یک قاعده مشخص، تعدادی از مطالعات که مناسب شناخته شدند مورد تجزیه و تحلیل  طبقه
 قرار دادند و پس از ترکیب نتای  و اعمال آزمون های لازم، پاسخ واحدی برای اندازه اثر میان این دو متغیر بدست آوردندس

 
 مبانی نظری   

مطالعات فراوانی طی چند دهه اخیر، در مورد رابطه ی سبک ها و الگوهای مختلف رهبری با عواملی مانند عملکرد سازمانی، 
رضایت کارکنان، رضایت مشتری و امثال آنها صورت گرفته استس طی گذر زمان الگوهای مختلفی در رابطه با نوع رهبری معرفی 

 شده اند که هر یک دارای ویژگی های خاص خود هستند و در نتیجه رابطه  هر یک از آنها با عوامل مذکور متفاوت استس 
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 رهبری
[س همچنین طبق نظر برخی محققان، رهبری یک مهارت است کره بره مرنرظرور 22[5 ]29[5 ]98رهبری یک پیش ران قدرتمند، با اهداف جمعی است ]

[س رهربرران 26] –[ 23یابی به اهداف شرکت و سود مشترک، تلاش بیشتری کنند ] شود تا در راستای دست تاثیرگذاری بر پیروان یک سازمان استفاده می
ابستره بره ش وهمیشه مهمترین فرد نیستند و همیشه جلوتر از دیگران قرار ندارند، بلکه یک رهبر باید بتواند برای پیروان خود یک خدمت گزار باشد و نق

بخشی  [س برخی محققان نیز بر این باورند که رهبری، فرآیند الهام27[5 ]26آنها داشته باشدس رهبری باید تیمی باشد و نه به صورت فردی یا قهرمان منشانه ]
 [س28[5 ]26و تاثیرگذاری بر دیگران است تا اهداف سازمانی برآورده شوند ]

 
 رهبری کلاسیک

نردس دهد تا چه کاری را در چه زمانی و به چه شکلی انجام دهر الگوی رهبری کلاسیک بدین شکل است که معمولا یک شخص برتر به افراد تابع دستور می
دس شرونر این الگو با ساختارهای سلسله مراتبی و بوروکراتیک مرتبط است که در آن ها تصمیمات از طریق خطوط دستوری و گزارشی به پایین منتقل مری

[س 9کنند ] میگاهی اوقات عامل انگیزشی در این الگو، استفاده از ترس است و در برخی موارد نیز احترام به شخص مدیر و اهداف مشترک این نقش را ایفا 
[ منجر به پیدایش سبک رهربرری 21محدودیت های رهبری کلاسیک از لحاظ سازگاری سازمانی، سرعت، نوآوری در سطح شرکت و عدم توانایی پیروان ]

 [9تبادل گرا شدس ]
 

 رهبری تبادل گرا
از طریق یک  وانالگوی رهبری تبادل گرا بدین گونه است که رهبران به جای آنکه صرفا به دیگران دستور دهند، در درجه اول به دنبال ایجاد انگیزه در پیر

ل نرترایر  قبافرآیند مبادله ای هستندس اقدامات پیروان به وسیله ی سیاست ها و رویه هایی محدود شده استس این سیاست ها و رویه ها آنچه را مردم در 
اهداف و  شود زیرا کنندس این رویکرد رهبری پاداشی مشروط، به عنوان یک رویکرد با تاثیر منطقی شناخته می دهند، کنترل می خاص مذاکره شده انجام می
ها، اثررات  دهند که در برخی تحلیل [س تحقیقات نشان می31[5 ] 9دهد ] دهد و در ازای رسیدن به اهداف، به پیروان پاداش می توقعات مشخصی را ارائه می

[ اما با برخی مطالعرات 2ناسازگار است؛ مانند ]  –آید بر بهبود عملکرد سازمانی تاثیر دارند  که به نظر می –رهبری تبادل گرا با پاداش های بیرونی مشروط 
 [س9[ ]39دیگر منافات ندارد؛ مانند ]

 
 رهبری تحول گرا

درصد از مطالعات منتشرر شرده در  21[ و 34] –[ 32[5 ] 98طبق تحقیقات گذشته، رهبری تحول گرا یکی از مهمترین نظریه ها در زمینه رهبری است ]
[س نگرش رهبری تحول گرا بر این موضوع تمرکز دارد که رهبرانری کره بره 35[5 ]98شود ] را شامل می 2192تا  2111مجلات علمی معتبر در سال های 

[س برنرز  29[5 ] 98یابی تیم خود به اهداف عملکردی کمک کنند ] توانند در دست کنند، چگونه می پیروان خود چشم انداز، نگرش و تغییر در باورها را القا می
ذیردس پ ی[ در تحقیق خود روابط تحولی را به صورت اتصالات و ارتباطات میان رهبر و پیرو توصیف کرد که بر اساس اهداف مشترک میان آن ها انجام م22] 

، 9185در سال   Bass[س 98کند ] شود که به تدری  ایجاد انگیزه و اعتماد می طبق گفته های برنز، این نوع رابطه باعث ایجاد فرآیند تاثیر و نفوذ متقابل می
چیزی بیش از دهند تا به  یک مدل اصلاح شده و پیشرفته از رهبری تحول گرا ارائه دادس مدل مذکور تصریح کرد که رهبران تحول گرا، به گروه ها انگیزه می

ای عرلایرق و توانند بدست آورند، دست یابندس رهبران تحول گرا اعضای تیم را به منظور توجه بالاتر و بیشتر به اهداف جمعی، به ج کنند می آنکه تصور می
 [س98کنند ] اهداف فردی، رهبری می

 
 رهبری خدمت گزار

[س رهربرری 36[5 ] 26بخشد ] کند و رفاه پیروان را نیز بهبود می الگوی رهبری خدمت گزار، یک نظریه رهبری قابل اعتماد است که به سازمان ها کمک می
ویژگی رهربرری  91[  38[س اسپیرز در مطالعه خود ]37[5 ] 26باشد ] خدمت گزار یک مفهوم با محبوبیت فزاینده است اما دارای کمبود حمایت تجربی می

به رشد افراد هد خدمت گزار از نظر گرینلیف را خلاصه سازی کرد که عبارتند از: استماع، همدلی، شفا، آگاهی، تقاعد، مفهوم سازی، آینده نگری، نظارت، تع
[س ویژگی های رهبری خدمت گزار در برخی تحقیقات دیگر بدین صورت معرفی شده اند: نگرش، صداقت، تمامیت، خدمت، مدل سازی ، 26و ایجاد جامعه ]

[5        26] شود و صداقت رهبران، الگویی برای پیروان خواهد برود  پیشگامی، قدردانی از دیگران، توانمندسازیس فرهنگ صداقت باعث تمامیت در کارکنان می
 [س26[ و احترام متقابل میان رهبران و کارکنان باعث افزایش و رشد توانمندسازی کارکنان خواهد شد ]31]
 

 رضایت مشتری
 بک رضایت مشتری همواره با خدمت رسانی سازمان  به مشتریان، در ارتباط است و تحت تاثیر فرهنگ سازمانی استس فرهنگ سازمان نیز مرتبط با س
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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[س رضرایرت 41[5 ] 9کنرد ] [س رضایت مشتری، عملکرد را پیش بینی می26رهبری استس شرکت ها به دنبال انتخاب سبک رهبری مناسب هستند ]
پس از آن که عملکرد یا نتیجه ی دریافت شده از یک محصرول   –چه لذت و چه نارضایتی  -شود  مشتری به عنوان وضعیت احساس فرد توصیف می

[س این عامل یکی از مهمترین عواملی است که بر سهم شرکت از بازار و حفظ مشرترری تراثریرر 42[5 ] 49[5 ] 21کند ] را با توقعات خود مقایسه می
[س رضایت مشتری به عنوان عامل کلیدی موفقیت برای ترمرام 43[5 ] 21گذارد و در واقع پاسخ احساس مشتری به یک محصول یا خدمت است ] می

 [س44[5 ]21شود، زیرا این عامل بر سهم سازمان در بازار و همچنین در حفظ مشتری موثر است ] های سودگرا )انتفاعی( شناخته می سازمان
 

 روش تحقیق
تحقیق حاضر، رابطه رهبری با رضایت مشتری را به روش فراتحلیل بررسی کرده استس فراتحلیل روشی است که برای جمع آوری نتایر  چرنردیرن 

ل شود و در نهایت تجزیه و تحلیل آماری را روی یافته های بدست آمده اعمرا مطالعه  مستقل که بر روی یک فرضیه خاص کار کرده اند، استفاده می
[س مراحل انجام فراتحلیل بدین شکل است که پس از انجام جستجوهای گسترده در میان مطالعات گذشته، آن دسته از مطالعاتی 48] –[45کند ] می

شوندس پرس از  شوند، دریافت شده و پس از استخراج اطلاعات لازم، نتای  آنها با هم ترکیب می مشخص، مناسب شناخته می اساس یک قاعده  که بر
یر متغورود داده ها به مراحل تحلیلی، آزمون های لازم نیز جهت بررسی عوامل مختلفی مانند همگنی یا ناهمگنی داده ها، سوءگیری ها و شناسایی 

 [س41تعدیلگر، استفاده خواهند شد ]
، تروسرط اثرنهایتا پس از انجام تحلیل های لازم، نتیجه ی کار در قالب اندازه اثر گزارش خواهد شدس معیاری برای توصیف و برداشت از میزان اندازه 

به معنی ارتبراط زیراد اسرتس  155به معنی ارتباط متوسط و  153به معنی ارتباط کم،  159کوهن ارائه شده استس طبق این معیار، اندازه اثر برابر با 
بزرگرترر  P-Valueدرصد، معنادار است و در صورتی که  15به معنی آن است که این رابطه در سطح اطمینان  1515کوچکتر از   P-Valueهمچنین 

 [س51شود ] باشد، معناداری رابطه اثبات نمی 1515
 جستجو و انتخاب مقالات

دهد که محقق به سلیقه و قضاوت خود مطالعرات  یکی از سوگیری های محتمل در فراتحلیل، سوگیری انتخاب استس سوءگیری مذکور زمانی رخ می
باشدس تحقیق حاضرر از یرک قراعرده  مشخص و استاندارد برای انتخاب مقالات می را انتخاب کندس راه حل جلوگیری از این اتفاق، اتخاذ یک قاعده 

 ( قابل مشاهده است 9کند که در جدول ) مشخص پیروی می 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

درصد مبین وجود عدم تجانس قابل مرلاحرظره در بریرن  51توسط هیگینز معرفی شده استس میزان شاخص بالای  2113سنجش عدم تجانس در سال 
 [س54[5 ]41مطالعات است ]

ررسی قرار د بمرحله بعدی، بیان شرایط مطالعه در رابطه با سوءگیری های مختلف استس مطالعه حاضر سوءگیری های زبان، انتخاب، استناد و انتشار را مور
اشد و ه بداده استس سوءگیری زبان به آن معناست که محقق ممکن است به دلیل عدم آشنایی با زبان های مختلف، فقط یک زبان خاص را مد نظر قرار داد

[س مطالعه حاضر سه زبان مختلف را به منظور جلوگیری از این امر در نظر گررفرتره اسرتس 55از بررسی مطالعات به زبان های دیگر صرف نظر کرده باشد ]
[س رفع این سوءگیری با 56دهد که محقق بر اساس قضاوت شخصی و سلیقه خود اقدام به انتخاب و یا حذف مطالعات کند ] سوءگیری انتخاب زمانی رخ می

نی اترفراق مشخص و استاندارد انجام شدس سوءگیری استناد مورد دیگری است که امکان دارد در یک مطالعه فراتحلیل رخ دهدس این امر زما اتخاذ یک قاعده 
معنادار را گزارش افتد که محققین صرفا از یک پایگاه داده یا یک مجله خاص استفاده کرده باشند و یا به تحقیقاتی که نتای  با شدت اندازه اثر بزرگتر و  می

[س مطالعه حاضر به منظرور 57کرده اند، نسبت به تحقیقاتی که اندازه اثر گزارش شده در آن ها شدت کمتری دارد و یا معنادار نیست، بیشتر استناد کنند ]
اعده مشخص ر قجلوگیری از این سوءگیری، پن  پایگاه داده را مورد بررسی قرار داده است و شدت اندازه اثر گزارش شده در مقالات به عنوان معیار حذف د

 گنجانده نشده استس 
هند بالا تر د دهد که محققان به دلیل آن که شانس انتشار مقالاتی که اندازه اثر های بزرگ یا متوسط را گزارش می سوءگیری انتشار نیز در شرایطی رخ می

بره دهند، صرف نظر کنندس همچنین ممکن است به دلیل تازگی تحقیق، آن تحقیق هرنروز  است، از انتشار مقالاتی که اندازه اثرهای کوچک را گزارش می
توسط نویسندگان ارسال شد تا به منظور کاهش اثر سوءگیری انتشار، اگر محقرقریرن  Researchgate [س پیامی در پایگاه 55مرحله انتشار نرسیده باشد ]

ر صرورت ایرگرنتای  منتشر نشده ای در دست دارند، آن ها را در اختیار نویسندگان قرار دهندس بررسی اثر سوءگیری انتشار، توسط نمودار قیفی و آزمرون 
دار گیردس نمودار قیفی برای بررسی میزان تجانس مطالعات و همچنین بررسی شانس بروز سوءگیری انتشار نتای  کاربرد داردس این نرمرودار یرک نرمرو می

اشد، مطالرعرات دهدس اگر تحقیق دارای سوءگیری انتشار نب گرافیکی است که اندازه یا وزن مطالعه را در محور عمودی و اندازه اثر را در محور افقی نشان می
 [س41توزیع یکنواختی در دو طرف قیف خواهند داشت]

باشرد بره  کندس نتای  این آزمون دارای محدوده ای است که هرچه فاصله آن بیشتر آزمون ایگر اثرات سوءگیری ها و به ویژه سوءگیری انتشار را بررسی می
در دو حالت یک دامنه و   P-Valueشودس آماره  معنی کم بودن تعداد داده های مطالعه استس نتای  آزمون ایگر بر اساس نمودار قیفی بدست آمده و ارائه می

باشد، به معنی تاثیر سوءگریرری  1515یک دامنه و دو دامنه در این آزمون کمتر از    P-valueسازدس اگر مقدار  دو دامنه، تقارن یا عدم تقارن را مشخص می
باشدس این روش بر اساس یک ایده کلیدی که در پرس  [س مرحله بعد، شامل نتای  اصلاح برازش به روش دوال و توئیدی می41انتشار بر نتای  تحقیق است ]

ازه اثر، تقارن شودس این ایده بیانگر آن است که در صورت وجود نداشتن سوءگیری انتشار، نمودار حول خط خلاصه اند زمینه نمودار قیفی قرار دارد، انجام می
مت توان این گونه برداشت کرد که چنین مطالعاتی از س خواهد داشتس اگر تعداد مطالعات کوچک واقع در سمت راست نمودار بیش از سمت چپ باشد، می

اسربره مح چپ حذف شده اندس نحوه ی کار این روش آن است که این مطالعات حذف شده را در نظر بگیرد و به تحلیل وارد کند؛ سپس اندازه اثر را مجددا
 [س41نماید ]

کند که لازم  ایمن از خطای رزنتال ادامه خواهند یافتس این آزمون تعداد تحقیقات گم شده با اثر میانگین صفر را محاسبه می Nتحلیل های لازم، با آزمون 
 است به تحلیل ها اضافه گردند تا عدم معناداری برای نتای  فراتحلیل حادث شودس 

 [س41تعداد این مطالعات هرچه بیشتر باشد، به معنی اعتبار بالاتر نتای  کسب شده و اطمینان بیشتر به آن در طی گذر زمان است ]
 

 نتایج
نجام شرد و ع ابخش های قبل در این مطالعه بیانگر مقدمه ای بر دلیل و لزوم انجام فراتحلیل با موضوع مذکور بودندس همچنین مروری بر ادبیات این موضو

تبیریرن به نتای  مطالعات پیشین به صورت خلاصه عنوان گردیدس روش تحقیق و آزمون های مورد استفاده در این مطالعه نیز شرح داده شدندس بخش نتای  
دس آمار استنباطی گرد پردازدس ابتدا به منظور تبیین آمار توصیفی، اطلاعات کلی در رابطه با مقالات منتخب و نهایی ارائه می آمارهای توصیفی و استنباطی می

 شودس پردازد و سپس نتای  تحلیل ها و آزمون های مختلف به صورت تفکیک شده آورده می نیز به بیان مشخصات دقیق تری از مقالات می
 مشخصات مطالعات منتخب

 211داده مستقل از مریران  92مقاله با  8مشخص برای انتخاب مقالات استفاده شدس نهایتا  طبق توضیحات ارائه شده در بخش روش تحقیق، از یک قاعده 
ع دستی، نایمقاله انتخاب شدندس مقالات منتخب، در بر گیرنده جوامع آماری مختلفی از جمله مدیران و مشتریان داروخانه های خرده فروشی، صنعتگران ص

 باشندس تحقیقات منتخرب در برازه مدیران میانی بخش های بانکی، سازمان های عمومی و خصوصی، کارکنان مراکز تلفنی و مخابراتی و بخش نساجی می
منتشر شده اند و محل انجام مطالعات در کشورهای استرالیا، پاکستان، اندونزی، هند، سوئد، ایالات متحده آمریکا، برزیل  2198الی  2194زمانی سال های 

اه هرای نامه ، مصاحبه رو در رو، نظرسنجی و استفاده از پرایرگر و اردن بوده استس ابزار جمع آوری اطلاعات در این مطالعات، ابزار مختلفی شامل پرسش
نویسنرده،  لیناطلاعاتی بوده اندس برخی از مطالعات منتخب بیش از یک داده را گزارش داده اندس مشخصات کلی مقالات انتخاب شده، شامل نام خانوادگی او

 ( قابل مشاهده استس 5سال انتشار، جامعه آماری بررسی شده در تحقیق، محل انجام گرفتن تحقیق و تعداد داده های استخراج شده از هر مقاله در جدول )

 مقاله 

 

 

بوده استس نتیجه جستجو در پایگاه های داده انگلیسی زبان، مجموعا شامل  2191الی ژانویه  2192محدودیت سال انتخاب شده برای مقالات، بین سال 
مقاله برودس  2ایران نیز شامل -مقاله و جستجوی مقالات فارسی در پایگاه داده مگ IASJ 1مقاله بودس نتیجه جستجوی مقالات عربی در پایگاه داده  917

مقاله یافت شدس لازم به ذکر است که اعداد گزارش شده با اعمال محدودیت زمان )سال( انرترشرار مرقرالات  211مجموعا در جستجو های انجام شده 
مقاله کاهش یافتس سپس فقط مقالات چاپ شده در مجلات علمی معتبر در نظر گرفته شدنرد  971باشندس این تعداد پس از حذف مقالات تکراری به  می

مقاله کره بره  66عدد کاهش یافتس گام بعد بدین صورت انجام شد که پس از دریافت مقالات قابل دسترس و بررسی اجمالی،  911و تعداد مقالات به 
مقاله در میان مقالاتی که ابرزار جرمرع آوری اطرلاعراتشران  5صورت مطالعه  کمیّ بودند به مرحله  بعد راه یافته و سایر مقالات حذف شدندس تعداد 

عدد کاهش یافتس سپس موضوع اصلی مقالات  69نامه  بوده است، روایی و پایایی مطالعه خود را گزارش نداده بودند و تعداد مقالات قابل قبول به  پرسش
مقاله، برای انجام فراتحلیل با فرضیه رابطه  رهبری و رضایت مشرترری مرنراسرب  8و فرضیات در نظر گرفته شده در آنها بررسی شدند و نهایتا تعداد 

ی شناخته شدندس لازم به ذکر است که به دلیل بررسی سبک های مختلف رهبری، از برخی مقالات بیش از یک داده استخراج شده است و تعداد نرهرایر
 عدد استس 92داده های استخراج شده، 

 
 استخراج داده ها

فی استرفراده ختلپس از انتخاب مقالات، برای استخراج داده ها از چند الگو استفاده شدس بسته به نوع اطلاعات و نتای  ذکر شده در مقالات، از الگوهای م
باشرنردس  ( ضریب همبستگی و خطای معیار می3و )   t-value( ضریب همبستگی و 2( ضریب همبستگی و سایز نمونه، )9شده استس این الگوها شامل )

گزارش کرده بودنرد، برا  β[، در مورد مقالاتی که در نتای  خود ضریب همبستگی را گزارش نکرده و صرفا عدد 59طبق نتیجه تحقیق پترسون و براون ]
 ( ، بتا به ضریب همبستگی تبدیل شدس9استفاده از رابطه )

   (:9رابطه )
 

    (:9رابطه )
 

 آنالیز داده ها
بررسی شدس ناهمگونی معناداری در میان مطالعات مشاهده شد؛ لذا، مدل اثرات تصادفی مورد اسرترفراده  2Iکوکران و   Qناهمگونی داده ها توسط آزمون 

ایمن از خطای رزنتال به منظور یافتن اعتبرار و  Nقرار گرفتس وجود سوءگیری انتشار نیز توسط نمودار قیفی و آزمون ایگر بررسی شدس همچنین آزمون 
بررای  یازاطمینان نتای  تحلیل در طی گذر زمان، انجام گردیدس اصلاح برازش به روش دوال و توئیدی نیز به منظور مشخص کردن تعداد مطالعات مورد ن

، Researchgateایجاد تقارن کامل بین داده ها، صورت گرفتس همچنین به منظور کاهش اثر سوءگیری انتشار بر تحقیق حاضر، توسط پیامی در پایگاه 
هرای  مروناز محققین خواسته شد تا در صورت در اختیار داشتن نتای  تحقیقات منتشر نشده، آن ها را در اختیار نویسندگان قرار دهندس جهت انجام آز

 استفاده شده استس Comprehensive Meta-Analysis (CMA2) نرم افزار  2آماری از نسخه شماره 
نتای  فراتحلیل به صورت اندازه اثر و با ضریب همبستگی پیرسون گزارش خواهد شدس ضریب همبستگی پیرسون شاخصی برای توصیف شدت و جرهرت 

[س معیاری برای توصیف شدت اندازه اثر، توسط کوهن ارائه شرده اسرتس 52متغیر است ] 9و   -9همبستگی بین دو متغیر کمی است که مقدار آن بین 
کوچکتر از  P-Value به معنی ارتباط زیاد استس همچنین 155به معنی ارتباط متوسط و  153به معنی ارتباط کم،  159طبق این معیار، اندازه اثر برابر با 

[س انردازه اثرر 51شرود ] باشد، معناداری رابطه اثبات نمری 1515بزرگتر   P-Valueبه معنی آن است که این رابطه معنادار است و در صورتی که  1515
ره شوندس این جدول شامل ضریب همبستگی محاسبه شده، بازه خطای مجاز، آما مطالعات در نهایت به صورت یک جدول به همراه نمودار درختی ارائه می

 [س41باشدس نمودار درختی نشان دهنده اندازه اثر تک تک مطالعات و همچنین نتیجه ترکیب شده است ] می  Z-Valueو  P-Valueهای 
شوندس اتخاذ هر یک از این رویکرد ها، به میزان ناهمگنی  به صورت مدل اثرات ثابت و مدل اثرات تصادفی ارائه می  CMA2نتای  بدست آمده از نرم افزار 

، این نتیجه حاصل شود که داده هرا دارای   2Iکوکران و  Q میان داده ها بستگی داردس اگر طبق نتای  آزمون های مرتبط با ناهمگنی، یعنی آزمون های
دفری تصاهمگنی هستند، باید از مدل اثرات ثابت استفاده شودس همچنین اگر مشخص شود که داده ها دارای ناهمگنی قابل قبولی هستند، از مدل اثرات 
ک ز یراستفاده خواهد شدس وجود همگنی در میان داده ها بدین معناست که اندازه اثرهای مطالعات وارد شده به فراتحلیل، دارای شباهت هسترنرد و ا

صرورت  کنندس وجود ناهمگنی در میان داده ها نیز بدان معناست که مطالعات و نمونه های آنها مشابه نبوده اند و تحقیقات بره شرایط مشابه تبعیت می
 [س53[5 ]41تصادفی و غیر مشابه انجام شده اند ]

گیردس اگر مرقردار ایرن  صورت می  P-Valueدهدس استنباط نتیجه از این آزمون طبق مقدار  را گزارش می  P-Valueو    Q-Valueآزمون کوکران مقادیر 
شود که باید برای فراتحلیل از نتای  مدل اثرات تصادفی اسرترفراده  باشد، به معنی وجود ناهمگنی در میان داده ها بوده و نتیجه می 1515آماره، کمتر از 

 به عنوان یک شاخص مفید دیگر برای   2I[س آزمون 41باشد، مدل اثرات ثابت اتخاذ خواهد شد ] 1515بزرگتر از  Value -Pشودس همچنین اگر آماره 
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درصد مبین وجود عدم تجانس قابل مرلاحرظره در بریرن  51توسط هیگینز معرفی شده استس میزان شاخص بالای  2113سنجش عدم تجانس در سال 
 [س54[5 ]41مطالعات است ]

ررسی قرار د بمرحله بعدی، بیان شرایط مطالعه در رابطه با سوءگیری های مختلف استس مطالعه حاضر سوءگیری های زبان، انتخاب، استناد و انتشار را مور
اشد و ه بداده استس سوءگیری زبان به آن معناست که محقق ممکن است به دلیل عدم آشنایی با زبان های مختلف، فقط یک زبان خاص را مد نظر قرار داد

[س مطالعه حاضر سه زبان مختلف را به منظور جلوگیری از این امر در نظر گررفرتره اسرتس 55از بررسی مطالعات به زبان های دیگر صرف نظر کرده باشد ]
[س رفع این سوءگیری با 56دهد که محقق بر اساس قضاوت شخصی و سلیقه خود اقدام به انتخاب و یا حذف مطالعات کند ] سوءگیری انتخاب زمانی رخ می

نی اترفراق مشخص و استاندارد انجام شدس سوءگیری استناد مورد دیگری است که امکان دارد در یک مطالعه فراتحلیل رخ دهدس این امر زما اتخاذ یک قاعده 
معنادار را گزارش افتد که محققین صرفا از یک پایگاه داده یا یک مجله خاص استفاده کرده باشند و یا به تحقیقاتی که نتای  با شدت اندازه اثر بزرگتر و  می

[س مطالعه حاضر به منظرور 57کرده اند، نسبت به تحقیقاتی که اندازه اثر گزارش شده در آن ها شدت کمتری دارد و یا معنادار نیست، بیشتر استناد کنند ]
اعده مشخص ر قجلوگیری از این سوءگیری، پن  پایگاه داده را مورد بررسی قرار داده است و شدت اندازه اثر گزارش شده در مقالات به عنوان معیار حذف د

 گنجانده نشده استس 
هند بالا تر د دهد که محققان به دلیل آن که شانس انتشار مقالاتی که اندازه اثر های بزرگ یا متوسط را گزارش می سوءگیری انتشار نیز در شرایطی رخ می

بره دهند، صرف نظر کنندس همچنین ممکن است به دلیل تازگی تحقیق، آن تحقیق هرنروز  است، از انتشار مقالاتی که اندازه اثرهای کوچک را گزارش می
توسط نویسندگان ارسال شد تا به منظور کاهش اثر سوءگیری انتشار، اگر محقرقریرن  Researchgate [س پیامی در پایگاه 55مرحله انتشار نرسیده باشد ]

ر صرورت ایرگرنتای  منتشر نشده ای در دست دارند، آن ها را در اختیار نویسندگان قرار دهندس بررسی اثر سوءگیری انتشار، توسط نمودار قیفی و آزمرون 
دار گیردس نمودار قیفی برای بررسی میزان تجانس مطالعات و همچنین بررسی شانس بروز سوءگیری انتشار نتای  کاربرد داردس این نرمرودار یرک نرمرو می

اشد، مطالرعرات دهدس اگر تحقیق دارای سوءگیری انتشار نب گرافیکی است که اندازه یا وزن مطالعه را در محور عمودی و اندازه اثر را در محور افقی نشان می
 [س41توزیع یکنواختی در دو طرف قیف خواهند داشت]

باشرد بره  کندس نتای  این آزمون دارای محدوده ای است که هرچه فاصله آن بیشتر آزمون ایگر اثرات سوءگیری ها و به ویژه سوءگیری انتشار را بررسی می
در دو حالت یک دامنه و   P-Valueشودس آماره  معنی کم بودن تعداد داده های مطالعه استس نتای  آزمون ایگر بر اساس نمودار قیفی بدست آمده و ارائه می

باشد، به معنی تاثیر سوءگریرری  1515یک دامنه و دو دامنه در این آزمون کمتر از    P-valueسازدس اگر مقدار  دو دامنه، تقارن یا عدم تقارن را مشخص می
باشدس این روش بر اساس یک ایده کلیدی که در پرس  [س مرحله بعد، شامل نتای  اصلاح برازش به روش دوال و توئیدی می41انتشار بر نتای  تحقیق است ]

ازه اثر، تقارن شودس این ایده بیانگر آن است که در صورت وجود نداشتن سوءگیری انتشار، نمودار حول خط خلاصه اند زمینه نمودار قیفی قرار دارد، انجام می
مت توان این گونه برداشت کرد که چنین مطالعاتی از س خواهد داشتس اگر تعداد مطالعات کوچک واقع در سمت راست نمودار بیش از سمت چپ باشد، می

اسربره مح چپ حذف شده اندس نحوه ی کار این روش آن است که این مطالعات حذف شده را در نظر بگیرد و به تحلیل وارد کند؛ سپس اندازه اثر را مجددا
 [س41نماید ]

کند که لازم  ایمن از خطای رزنتال ادامه خواهند یافتس این آزمون تعداد تحقیقات گم شده با اثر میانگین صفر را محاسبه می Nتحلیل های لازم، با آزمون 
 است به تحلیل ها اضافه گردند تا عدم معناداری برای نتای  فراتحلیل حادث شودس 

 [س41تعداد این مطالعات هرچه بیشتر باشد، به معنی اعتبار بالاتر نتای  کسب شده و اطمینان بیشتر به آن در طی گذر زمان است ]
 

 نتایج
نجام شرد و ع ابخش های قبل در این مطالعه بیانگر مقدمه ای بر دلیل و لزوم انجام فراتحلیل با موضوع مذکور بودندس همچنین مروری بر ادبیات این موضو

تبیریرن به نتای  مطالعات پیشین به صورت خلاصه عنوان گردیدس روش تحقیق و آزمون های مورد استفاده در این مطالعه نیز شرح داده شدندس بخش نتای  
دس آمار استنباطی گرد پردازدس ابتدا به منظور تبیین آمار توصیفی، اطلاعات کلی در رابطه با مقالات منتخب و نهایی ارائه می آمارهای توصیفی و استنباطی می

 شودس پردازد و سپس نتای  تحلیل ها و آزمون های مختلف به صورت تفکیک شده آورده می نیز به بیان مشخصات دقیق تری از مقالات می
 مشخصات مطالعات منتخب

 211داده مستقل از مریران  92مقاله با  8مشخص برای انتخاب مقالات استفاده شدس نهایتا  طبق توضیحات ارائه شده در بخش روش تحقیق، از یک قاعده 
ع دستی، نایمقاله انتخاب شدندس مقالات منتخب، در بر گیرنده جوامع آماری مختلفی از جمله مدیران و مشتریان داروخانه های خرده فروشی، صنعتگران ص

 باشندس تحقیقات منتخرب در برازه مدیران میانی بخش های بانکی، سازمان های عمومی و خصوصی، کارکنان مراکز تلفنی و مخابراتی و بخش نساجی می
منتشر شده اند و محل انجام مطالعات در کشورهای استرالیا، پاکستان، اندونزی، هند، سوئد، ایالات متحده آمریکا، برزیل  2198الی  2194زمانی سال های 

اه هرای نامه ، مصاحبه رو در رو، نظرسنجی و استفاده از پرایرگر و اردن بوده استس ابزار جمع آوری اطلاعات در این مطالعات، ابزار مختلفی شامل پرسش
نویسنرده،  لیناطلاعاتی بوده اندس برخی از مطالعات منتخب بیش از یک داده را گزارش داده اندس مشخصات کلی مقالات انتخاب شده، شامل نام خانوادگی او

 ( قابل مشاهده استس 5سال انتشار، جامعه آماری بررسی شده در تحقیق، محل انجام گرفتن تحقیق و تعداد داده های استخراج شده از هر مقاله در جدول )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 نتایج فراتحلیل
نتای  فراتحلیل به صورت اندازه اثر و با ضریب همبستگی پیرسون گزارش خواهد شدس ضریب همبستگی پیرسون شاخصی برای توصریرف شردت و 

[س فراتحلیل نشان داد که بین رهبری و رضایت مشتری ارتبراط 52متغیر است ] 9و   -9جهت همبستگی بین دو متغیر کمی است که مقدار آن بین 
( نشان داده شده استس ابتدا باید با تشخریرص 7معناداری وجود داردس نتای  تحلیل در هر دو حالت مدل اثرات تصادفی و مدل اثرات ثابت در جدول )

کوکران و   Qهمگنی یا ناهمگنی داده ها، مدل مناسب اثرات انتخاب شودس بررسی نتای  آزمون های مرتبط با همگنی داده ها، که شامل آزمون های 
2I دهندس ناهمگنی قابل توجهی بین مطالعات مشراهرده باشند، برای اتخاذ مدل اثرات ثابت یا تصادفی، مرحله ی بعدی در فراتحلیل را تشکیل می می 

دهد داده ها و مطالعات به صورت تصادفی بوده اند؛ بدین ترتیب در فراتحلیل از مدل اثررات  که نشان می=2and I 0.000(Q test P =%98.96(شد 
ادفری تص تصادفی استفاده شدس وجود ناهمگنی در میان داده ها نیز بدان معناست که مطالعات و نمونه های آنها مشابه نبوده اند و تحقیقات به صورت

 [س53[5 ]41و غیر مشابه انجام شده اند ]
کرم،  159طبق معیار کوهن، اندازه اثر برابر با  ( .CI %95=15995الی  15351؛  P=15111باشد ) می 15236اندازه اثر بدست آمده برای این ارتباط برابر با 

شود که اندازه اثر  باشد، نتیجه گیری می می 153و  159[س طبق این معیار، بدلیل این که اندازه اثر عددی بین 58[5 ]51زیاد است ] 155متوسط و  153
استس این امر نشان دهنده ی آن است که این ارتباط هرچند کم است، اما  1515بدست آمده کوچکتر از  P-value کوچک استس در عین حال مقدار 

[س نمودار درختری بررای 41معنادار استس نمودار درختی نیز نشان دهنده ضرایب همبستگی تک تک مطالعات و همچنین نتیجه ترکیب شده است ]
 ( نشان داده شده استس 9مدل اثرات تصادفی در شکل )

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 سوءگیری ها
ز سوءگیری زبان به آن معناست که محقق ممکن است به دلیل عدم آشنایی با زبان های مختلف، فقط یک زبان خاص را مد نظر قرار داده باشد و ا

[س همان طور که در بخش روش تحقیق عنوان شد، به منرظرور جرلروگریرری از ایرن 55بررسی مطالعات به زبان های دیگر صرف نظر کرده باشد ]
دهد که محقق بر اساس قضاوت شخرصری و  سوءگیری، مقالات به سه زبان انگلیسی، عربی و فارسی جستجو شدندس سوءگیری انتخاب زمانی رخ می

[س همان طور که در بخش روش تحقیق عنوان شد، به منظور جلوگیری از سوءگیری انتخاب، 56سلیقه خود اقدام به انتخاب و یا حذف مطالعات کند ]
مشخص اتخاد شد تا روند انتخاب و یا حذف مقالات سلیقه و از روی قضاوت شخصی نویسندگان صورت نگیردس سوءگیری استرنراد بردان  یک قاعده 

 معناست که امکان دارد محققین صرفا از یک پایگاه داده یا یک مجله خاص استفاده کرده باشندس 

 مقاله 

 Z-Value P-Value حد بالا حد پایین تخمین نقطه ای مدل
 15111 22195711 15252 15252 15252 اثرات ثابت

 15111 35779 15351 15995 15236 اثرات تصادفی

 نتایج تحلیل با مدل های اثرات تصادفی و ثابت –( 3جدول )

 نمودار درختی نتایج فراتحلیل با مدل اثرات تصادفی –( 3شکل )

 

 

 مقاله 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 آماره های مطالعات منتخب 

شودس سپس ضریب همربرسرترگری،  طبق روند فراتحلیل و مرور سیستماتیک، پس از شناسایی مقالات بر اساس پروتکل، گزارشی از مشخصات آنها ارائه می
 Nمرون آز آزمون های همگنی، بررسی سوءگیری ها به ویژه سوءگیری انتشار در قالب نمودار قیفی و آزمون ایگر، اصلاح برازش به روش دوال و توئیدی و

مطالعات به همراه رتبه بنردی   Z-Valueو  P-Value ایمن از خطای رزنتال در این بخش ارائه شده اندس داده ها و یافته های آماری مانند تخمین نقطه ای،
( ارائه شده استس لازم به ذکر برخی مقالات بیش از یک داده قابل قبول داشتند و در جدول بیش از یک ردیف بره خرود 6میزان اندازه اثر آنها، در جدول )

 اختصاص داده اندس
 

 نویسنده ردیف
سال 
 انتشار

 تعداد داده ها محل انجام تحقیق جامعه آماری

9 Jing 2198 4 استرالیا داروخانه های خرده فروشی 

2 Hassan 2194 9 پاکستان بخش نساجی 

3 Setyaningrum 2197 9 اندونزی صنایع دستی 

4 Pattanayak 2195 9 هند مدیران میانی بانکی 

5 Raharjo 2197 9 سوئد سازمان های عمومی و خصوصی 

6 Kraus 2195 2 ایالات متحده فروشندگان یکی از شرکت های برتر آمریکا 

7 Cavazotte 2198 9 برزیل کارکنان یک مرکز تلفنی 

8 Al-Sardia 2194 3 9 اردن شرکت مخابراتی 

 مشخصات مقالات منتخب –( 5جدول )

 رتبه اندازه اثر Z-Value P-Value تخمین نقطه ای نویسنده ردیف
9 Jing 15353- 85861- 15111 92 
2 Jing 15286- 75167- 15111 99 
3 Jing 15914 45721 15111 8 
4 Jing 15248 65184 15111 7 
5 Hassan 15398 45321 15111 4 
6 Setyaningrum 15252 22195582 15111 6 
7 Pattanayak 15314 45522 15111 5 
8 Raharjo 15717 995295 15111 2 
1 Kraus 15141 95713 15181 1 
91 Kraus 15121- 15859- 15315 91 
99 Cavazotte 15491 285435 15111 3 
92 Al-Sardia 15739 215752 15111 9 

 آماره های مطالعات –( 6جدول )
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 نتایج فراتحلیل
نتای  فراتحلیل به صورت اندازه اثر و با ضریب همبستگی پیرسون گزارش خواهد شدس ضریب همبستگی پیرسون شاخصی برای توصریرف شردت و 

[س فراتحلیل نشان داد که بین رهبری و رضایت مشتری ارتبراط 52متغیر است ] 9و   -9جهت همبستگی بین دو متغیر کمی است که مقدار آن بین 
( نشان داده شده استس ابتدا باید با تشخریرص 7معناداری وجود داردس نتای  تحلیل در هر دو حالت مدل اثرات تصادفی و مدل اثرات ثابت در جدول )

کوکران و   Qهمگنی یا ناهمگنی داده ها، مدل مناسب اثرات انتخاب شودس بررسی نتای  آزمون های مرتبط با همگنی داده ها، که شامل آزمون های 
2I دهندس ناهمگنی قابل توجهی بین مطالعات مشراهرده باشند، برای اتخاذ مدل اثرات ثابت یا تصادفی، مرحله ی بعدی در فراتحلیل را تشکیل می می 

دهد داده ها و مطالعات به صورت تصادفی بوده اند؛ بدین ترتیب در فراتحلیل از مدل اثررات  که نشان می=2and I 0.000(Q test P =%98.96(شد 
ادفری تص تصادفی استفاده شدس وجود ناهمگنی در میان داده ها نیز بدان معناست که مطالعات و نمونه های آنها مشابه نبوده اند و تحقیقات به صورت

 [س53[5 ]41و غیر مشابه انجام شده اند ]
کرم،  159طبق معیار کوهن، اندازه اثر برابر با  ( .CI %95=15995الی  15351؛  P=15111باشد ) می 15236اندازه اثر بدست آمده برای این ارتباط برابر با 

شود که اندازه اثر  باشد، نتیجه گیری می می 153و  159[س طبق این معیار، بدلیل این که اندازه اثر عددی بین 58[5 ]51زیاد است ] 155متوسط و  153
استس این امر نشان دهنده ی آن است که این ارتباط هرچند کم است، اما  1515بدست آمده کوچکتر از  P-value کوچک استس در عین حال مقدار 

[س نمودار درختری بررای 41معنادار استس نمودار درختی نیز نشان دهنده ضرایب همبستگی تک تک مطالعات و همچنین نتیجه ترکیب شده است ]
 ( نشان داده شده استس 9مدل اثرات تصادفی در شکل )

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 سوءگیری ها
ز سوءگیری زبان به آن معناست که محقق ممکن است به دلیل عدم آشنایی با زبان های مختلف، فقط یک زبان خاص را مد نظر قرار داده باشد و ا

[س همان طور که در بخش روش تحقیق عنوان شد، به منرظرور جرلروگریرری از ایرن 55بررسی مطالعات به زبان های دیگر صرف نظر کرده باشد ]
دهد که محقق بر اساس قضاوت شخرصری و  سوءگیری، مقالات به سه زبان انگلیسی، عربی و فارسی جستجو شدندس سوءگیری انتخاب زمانی رخ می

[س همان طور که در بخش روش تحقیق عنوان شد، به منظور جلوگیری از سوءگیری انتخاب، 56سلیقه خود اقدام به انتخاب و یا حذف مطالعات کند ]
مشخص اتخاد شد تا روند انتخاب و یا حذف مقالات سلیقه و از روی قضاوت شخصی نویسندگان صورت نگیردس سوءگیری استرنراد بردان  یک قاعده 

 معناست که امکان دارد محققین صرفا از یک پایگاه داده یا یک مجله خاص استفاده کرده باشندس 

 مقاله 

 Z-Value P-Value حد بالا حد پایین تخمین نقطه ای مدل
 15111 22195711 15252 15252 15252 اثرات ثابت

 15111 35779 15351 15995 15236 اثرات تصادفی

 نتایج تحلیل با مدل های اثرات تصادفی و ثابت –( 3جدول )

 نمودار درختی نتایج فراتحلیل با مدل اثرات تصادفی –( 3شکل )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ایمن از خطا رزنتال Nآزمون  

معنادار بدست کند که اگر به تحلیل ها اضافه گردند، از لحاظ آماری یک اثر کلی غیر  این آزمون تعداد تحقیقات گم شده با میانگین اثر صفر را محاسبه می
ایمن از خرطرای  N( تبیین شده استس طبق این نتای ، مقدار 1ایمن از خطای رزنتال در جدول ) N[س نتای  آزمون 41آمده و نتای  تغییر خواهند یافت ]

تحقیق در آینده باید به مطالعات اضافه شوند تا نتای  بدست آمده از ایرن پرژوهرش، از  5625استس این امر بدان معناست که تعداد  5625رزنتال برابر با 
باشد، اعتربرار برالایری  511ایمن از خطا در آن ها بیشتر از   N[، تحقیقاتی که مقدار51معنادار به غیر معنادار تبدیل شودس طبق نتای  پژوهش رزنبرگ ]

بیشتر باشد، این پژوهش دارای اعرتربرار  71ایمن از خطا در تحقیق حاضر از  N[، اگر مقدار 61دارندس همچنین بر اساس فرمول ارائه شده توسط رزنتال ]
 مناسب و قابل قبولی خواهد بودس

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 بحث و نتیجه گیری
فراده استهدف این مطالعه فراتحلیل، تجزیه و تحلیل نتای  بدست آمده از مطالعاتی است که رابطه ی رهبری و رضایت مشتری را، مستقل از سبک رهبری 

داده مستقرل  92مقاله با  8مقاله بدست آمده،  211شده، مورد بررسی قرار داده اندس مقالات در سه زبان و از پن  پایگاه داده مختلف جمع آوری شدند و از 
تصرادفری ات موفق به عبور از فیلتر های تعریف شده شدندس پس از انجام تحلیل های لازم، ناهمگنی قابل توجهی میان داده ها تشخیص داده شد و مدل اثر

باشدس این ارتباط طبق معیار کوهن، ارتباط  می 15236برای ادامه کار اتخاذ شدس نهایتا برای رابطه ی میان رهبری و رضایت مشتری، میزان اندازه اثر برابر با 
 کوچک، اما معنادار و مثبت استس

گرفتند، در ار نتای  کلی فراتحلیل نشان داد که رهبری رابطه ای کم اما معنادار و مثبت با رضایت مشتری داردس زمانی که مطالعات رهبری مورد بررسی قر
[س همچنین در مطالعاتی مشرخرص 26[5 ] 21[5 ] 7[5 ]9مواردی مشخص شد که رهبری و سبک های مختلف آن با رضایت مشتری ارتباط مستقیم دارند ]

[س در مطالعه دیگری نتیجه آن برود کره 91[5 ] 98توانند با رضایت مشتری ارتباط غیرمستقیم داشته باشند ] شد که رهبری و سبک های مختلف آن می
[س همچنین در یک مطالعه دیگر مشاهده شد که تغییر در 96ارتباط معناداری بین رهبری کاریزماتیک و رهبری تبادل گرا با رضایت مشتری وجود ندارد ]

 [س97رهبری، ارتباط مستقیم با رضایت مشتری دارد ]
کندس  ( را تایید می2194( و حسن و سایرین )2197(؛ ستیانینگروم )2195نتیجه نهایی بدست آمده از فراتحلیل، نتای  مطالعاتی چون پاتانایاک و پونیاتویا )

 ز شود که هرچند اندازه اثر و نوع رابطه بدست آمده در فراتحلیل با نتای  برخی مطالعات که سبک خاصی ا همچنین از نتای  فراتحلیل برداشت می

 تعداد مطالعات مورد نیاز Qمقدار  تخمین نقطه ای ارزش طرفین خط میانی

 طرف چپ خط میانی
 9154527744 1523551 ارزش مشاهدات

1 
 9154527744 1523551 ارزش اصلاح شده

 طرف راست خط میانی
 9154527744 1523551 ارزش مشاهدات

1 
 9154527744 1523551 ارزش اصلاح شده

 نتایج اصلاح برازش دوال و توئیدی برای مدل اثرات تصادفی –( 2جدول )

 مقدار آماره
 681527113 برای مطالعات مشاهده شده Zمقدار 
 1 برای مطالعات مشاهده شده Pمقدار 

 1515 آلفا
 2 دنباله

Z 9515116 برای آلفا 
 92 تعداد مطالعات مشاهده شده

 5625 رساند را به آلفا می Pتعداد مطالعات گمشده ای که مقدار 

 ایمن از خطای رزنتال Nنتایج آزمون  –( 4جدول )

 مقاله 

 

 

ثر گزارش شده در ه اهمچنین امکان دارد محققین به تحقیقاتی که نتای  با شدت اندازه اثر بزرگتر و معنادار را گزارش کرده اند، نسبت به تحقیقاتی که انداز
[س مطالعه حاضر به منظور جلوگیری از این سوءگیری، پن  پایگاه داده را مورد بررسری 57آن ها شدت کمتری دارد و یا معنادار نیست، بیشتر استناد کنند ]

 گنجانده نشده استس قرار داده است و شدت اندازه اثر گزارش شده در مقالات به عنوان معیار حذف در قاعده 
برالا ترر دهند  دهد که محققان به دلیل آن که شانس انتشار مقالاتی که اندازه اثر های بزرگ یا متوسط را گزارش می سوءگیری انتشار در شرایطی رخ می

آن  دهند، صرف نظر کنندس همچنین در مواردی ممکن است به دلیل تازگی تحقیق، هرنروز است، از انتشار مقالاتی که اندازه اثرهای کوچک را گزارش می
[س بررسی اثر این سوءگیری توسط نمودار قیفی و 55دهد ] تحقیق به مرحله انتشار نرسیده باشدس این شرایط فراتحلیل را تحت اثر سوءگیری انتشار قرار می

ویژه سوءگیری گیردس نمودار قیفی برای بررسی شانس بروز سوءگیری در انتشار نتای  کاربرد داردس آزمون ایگر اثرات سوءگیری ها و به  آزمون ایگر صورت می
باشد، به معنی تاثیر سوءگیری انتشار بر نتای  تحقیق اسرت  1515یک دامنه و دو دامنه در این آزمون کمتر از  P-valueکندس اگر مقدار  انتشار را بررسی می

 [س41]
( نشان داده شده 2طبق نتای  حاصل از نمودار قیفی و آزمون ایگر، سوءگیری انتشار بر نتیجه ی مطالعه ی حاضر اثر نگذاشته استس نمودار قیفی در شکل )
برای  P-Valueره استس همان طور که از نمودار پیداست، توزیع مطالعات از تقارن قابل قبولی برخوردار استس همچنین بر اساس نتای  آزمون ایگر، مقدار آما

   P-value (1-tailed)= 0.33713)باشدس  است که به معنی وجود تقارن در نمودار قیفی و در داده ها می 1515هر دو حالت یک دامنه و دو دامنه، بیشتر از 
& P-value (2-tailed)= 0.67425).  همچنین همان طور که در بخش روش تحقیق عنوان شد، به منظور کاهش اثر سوءگیری انتشار بر تحقیق حاضر، در

پیامی ارسال شد و از محققین خواسته شد تا در صورت در اختیار داشتن نتای  مطالعات منتشر نشده، آن هرا را در اخرتریرار  Researchgateپایگاه 
 نویسندگان قرار دهندس پاسخ مناسبی از محققین در زمان مقرر، در این رابطه دریافت نشدس

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اصلاح برازش با روش دوال و توئیدی
ود همان طور که بحث شد، مطالعه حاضر تحت تاثیر سوءگیری انتشار نیستس ایده روش اصلاح برازش دوال و توئیدی بیانگر آن است که در صرورت وجر

مرت ز سرنداشتن سوءگیری انتشار، نمودار حول خط خلاصه اندازه اثر، تقارن خواهد داشتس اگر تعداد مطالعات کوچک واقع در سمت راست نمودار بیش ا
در توان این گونه برداشت کرد که چنین مطالعاتی از سمت چپ حذف شده اندس نحوه  کار این روش آن است که این مطالعات حذف شده را  چپ باشد، می

[س طبق نتای  بدست آمده، نیازی به افزوده شدن هیچ مطالعه ای در هیچ کدام 41نظر بگیرد و به تحلیل وارد کند؛ سپس اندازه اثر را مجددا محاسبه نماید ]
است کره بره کندس لازم به ذکر  از طرفین خط میانی وجود نداردس این امر بیانگر وجود تقارن میان مطالعات است و عدم وجود سوءگیری انتشار را تایید می

  مردل اثرر تایدلیل استفاده از مدل اثرات تصادفی، نتای  اعلام شده برای اصلاح برازش دوال و توئیدی نیز فقط برای همین مدل ذکر شده اند و از ذکر ن
 ثابت صرف نظر شده استس 

 مقاله 

 نمودار قیفی و بررسی تقارن مطالعات  –( 2شکل )
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 ایمن از خطا رزنتال Nآزمون  

معنادار بدست کند که اگر به تحلیل ها اضافه گردند، از لحاظ آماری یک اثر کلی غیر  این آزمون تعداد تحقیقات گم شده با میانگین اثر صفر را محاسبه می
ایمن از خرطرای  N( تبیین شده استس طبق این نتای ، مقدار 1ایمن از خطای رزنتال در جدول ) N[س نتای  آزمون 41آمده و نتای  تغییر خواهند یافت ]

تحقیق در آینده باید به مطالعات اضافه شوند تا نتای  بدست آمده از ایرن پرژوهرش، از  5625استس این امر بدان معناست که تعداد  5625رزنتال برابر با 
باشد، اعتربرار برالایری  511ایمن از خطا در آن ها بیشتر از   N[، تحقیقاتی که مقدار51معنادار به غیر معنادار تبدیل شودس طبق نتای  پژوهش رزنبرگ ]

بیشتر باشد، این پژوهش دارای اعرتربرار  71ایمن از خطا در تحقیق حاضر از  N[، اگر مقدار 61دارندس همچنین بر اساس فرمول ارائه شده توسط رزنتال ]
 مناسب و قابل قبولی خواهد بودس

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 بحث و نتیجه گیری
فراده استهدف این مطالعه فراتحلیل، تجزیه و تحلیل نتای  بدست آمده از مطالعاتی است که رابطه ی رهبری و رضایت مشتری را، مستقل از سبک رهبری 

داده مستقرل  92مقاله با  8مقاله بدست آمده،  211شده، مورد بررسی قرار داده اندس مقالات در سه زبان و از پن  پایگاه داده مختلف جمع آوری شدند و از 
تصرادفری ات موفق به عبور از فیلتر های تعریف شده شدندس پس از انجام تحلیل های لازم، ناهمگنی قابل توجهی میان داده ها تشخیص داده شد و مدل اثر

باشدس این ارتباط طبق معیار کوهن، ارتباط  می 15236برای ادامه کار اتخاذ شدس نهایتا برای رابطه ی میان رهبری و رضایت مشتری، میزان اندازه اثر برابر با 
 کوچک، اما معنادار و مثبت استس

گرفتند، در ار نتای  کلی فراتحلیل نشان داد که رهبری رابطه ای کم اما معنادار و مثبت با رضایت مشتری داردس زمانی که مطالعات رهبری مورد بررسی قر
[س همچنین در مطالعاتی مشرخرص 26[5 ] 21[5 ] 7[5 ]9مواردی مشخص شد که رهبری و سبک های مختلف آن با رضایت مشتری ارتباط مستقیم دارند ]

[س در مطالعه دیگری نتیجه آن برود کره 91[5 ] 98توانند با رضایت مشتری ارتباط غیرمستقیم داشته باشند ] شد که رهبری و سبک های مختلف آن می
[س همچنین در یک مطالعه دیگر مشاهده شد که تغییر در 96ارتباط معناداری بین رهبری کاریزماتیک و رهبری تبادل گرا با رضایت مشتری وجود ندارد ]

 [س97رهبری، ارتباط مستقیم با رضایت مشتری دارد ]
کندس  ( را تایید می2194( و حسن و سایرین )2197(؛ ستیانینگروم )2195نتیجه نهایی بدست آمده از فراتحلیل، نتای  مطالعاتی چون پاتانایاک و پونیاتویا )

 ز شود که هرچند اندازه اثر و نوع رابطه بدست آمده در فراتحلیل با نتای  برخی مطالعات که سبک خاصی ا همچنین از نتای  فراتحلیل برداشت می

 تعداد مطالعات مورد نیاز Qمقدار  تخمین نقطه ای ارزش طرفین خط میانی

 طرف چپ خط میانی
 9154527744 1523551 ارزش مشاهدات

1 
 9154527744 1523551 ارزش اصلاح شده

 طرف راست خط میانی
 9154527744 1523551 ارزش مشاهدات

1 
 9154527744 1523551 ارزش اصلاح شده

 نتایج اصلاح برازش دوال و توئیدی برای مدل اثرات تصادفی –( 2جدول )

 مقدار آماره
 681527113 برای مطالعات مشاهده شده Zمقدار 
 1 برای مطالعات مشاهده شده Pمقدار 

 1515 آلفا
 2 دنباله

Z 9515116 برای آلفا 
 92 تعداد مطالعات مشاهده شده

 5625 رساند را به آلفا می Pتعداد مطالعات گمشده ای که مقدار 

 ایمن از خطای رزنتال Nنتایج آزمون  –( 4جدول )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

اما نهایتا مفهوم رهبری فارغ از سبرک آن، برا رضرایرت   –(  2195مانند مطالعه ی کراوس و سایرین ) -رهبری را مورد بررسی قرار داده اند منافات دارد 
هرای  ( که جنبه ی تغییر در رهبری را مورد بررسی قرار داده است نیز رابطه مثبتی بین یکی از جرنربره2194مشتری رابطه داردس مطالعه السردیا و احمد )

 رهبری با رضایت مشتری گزارش داده است که با کلیات نتیجه ی فراتحلیل همخوانی داردس
ه بره باشدس ذات این سبک از رهبری آن است ک در میان سبک های مختلف رهبری، رابطه رضایت مشتری با رهبری تحول گرا دارای بیشترین اندازه اثر می

 ایرتکارکنان انگیزه دهد، همچنین اهمیت اهداف جمعی و سازمانی را برای آنان بیشتر از اهمیت اهداف فردی سازدس زمانی که هدف سازمان کسرب رضر
 تواند بر معیارهای عملکردی سازمان تاثیر گذاشته و رسیدن به هدف مذکور را آسانتر کندس  مشتری باشد، القای این هدف به کارکنان نیز می

ی نداشته شتراز سوی دیگر، با توجه به داده های استخراج شده از مطالعات پیشین میتوان دریافت که سبک رهبری تبادل گرا، رابطه معناداری با رضایت م
نران ارکرو یا در مواردی که معناداری رابطه تایید شده است، جهت رابطه منفی می باشدس این سبک رهبری به دنبال آن است که اختیارات بیشتری بره کر
اند تاثیرر تو سازمان دهد و در قبال موفقیت کارکنان در انجام هر یک از فعالیت ها، به آنها پاداش تعلق خواهد گرفتس بدیهی است که این سبک رهبری می
ای انجام بر مطلوبی بر ایجاد خلاقیت در سازمان داشته باشد، در عین حال تضمینی وجود ندارد که فعالیت های انجام شده و یا روش های جدید ابداع شده
ف و ظایرهر فعالیت، لزوما بر رضایت مشتری موثر باشدس مشتری خروجی سازمان، یعنی محصول یا خدمات را در نظر داردس این در حالی است که تعریف و
 ستسی ااهداف در سبک رهبری تبادل گرا، به منظور بهبود خروجی سازمان نیست؛ بلکه به منظور بهبود عملکرد داخلی سازمان برای رسیدن به آن خروج
یرع صرنرابا توجه به جوامع آماری مطالعات وارد شده به فراتحلیل، به نظر می رسد که رابطه ی رهبری و رضایت مشتری در بخش نساجی، خدمات بانکی، 

مانند بانک یا شرکرت هرای   –دستی و شرکت های مخابراتی و مرکز تلفنی قابل توجه استس سازمان هایی که هدف آن ها ارائه خدمات به مشتریان است 
نشان دهنده ی رابطه ی مستقیم میان رضایت مشتری و کیفیت خدمات و عملکرد تیم سرویس دهنده هستند؛ که این موارد نیز تحت تراثریرر   –مخابراتی 

ر مرورد کنند؛ اما به عنوان مثال د رهبری هستندس صنعت نساجی و صنایع دستی نیز که هدفشان ارائه محصول است، همین تفسیر را دارا بوده و تایید می
ی داروخانه ها که در این تحلیل ارتباط رهبری در آن ها با رضایت مشتری قابل توجه نبود، ماهیت عملکردی سازمان مرترفراوت اسرتس داروخرانره هرا

 دهند و ارائه دهنده خدمات خاص و یا محصولات انحصاری نیستندس فروشی صرفا کار فروش را انجام می خرده
تحقیق در  5625ایمن از خطای رزنتال نشان دادند که تعداد  Nنکته قابل توجه دیگر در این مطالعه، پایداری نتای  آن استس تحلیل های مربوط به آزمون 

ده کره طربرق آم آینده باید به مطالعات اضافه شوند تا نتای  بدست آمده از این پژوهش، از معنادار به غیر معنادار تبدیل شودس این نتیجه در حالی بدست
را گزارش میکرد نیز نتای  تحقیق از پایداری مناسبی برخوردار بودس این اخرترلاف  71فرمول ها و روابط ارائه شده توسط رزنتال، اگر نتیجه این آزمون عدد 

 فاحش بیانگر پایداری بسیار مناسب و قابل اطمینان در نتای  تحقیق استس
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