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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 
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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 
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 بسم الله الرحمن الرحیم
 

 بیانیه 
 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(  مین کنفرانس ملی فرهنگ سازمانیشش

 و جایزه مسئولیت اجتماعی مدیریت
 1044بهمن ماه  6و 5  

 

ا هم زمان ب "(نینو یها یفرهنگ در عصر فناور کردیبا رو) مین کنفرانس ملی فرهنگ سازمانیشش "که را متعالخداوند حمد و سپاس 

، دانشگاه ها و نهادهای علمی کشور دستگاه های اجراییرا با همکاری دانشگاه خاتم،  "مین دوره جایزه مسئولیت اجتماعی مدیریتشش"

گران و دانشجویان علاقمند به توسعه علمی مدیریت با موفقیت  وهشژپکارشناسان، استادان، مقامات، مدیران، مسئولان، شمند و با حضور ارز

 برگزار نمودیم.

  این کنفرانس عبارتند از:  هدف های

 ؛نینو یها یفناور یفرهنگ یشناخت ابعاد و مولفه ها 

 ؛نینو یها یفناور دهاییفرصت ها و تهد نییتب  

 ی.عمل یها افتهیدست آوردها و  نیآخر ارائه  

 

 د:ندادهای این کنفرانس به شرح زیر می باشو رخ هاآوردترین دست مهم

  ؛تدوین نظام نامه مسئولیت اجتماعی مدیریت در انجمن مدیریت ایران -1

 "ISO 21001:2018"اخذ گواهینامه بین المللی  -2

 ؛"ISO 26000مسئولیت اجتماعی شرکتی "تمدید گواهینامه بین المللی -3

 ؛"ISO 56002:2019سیستم مدیریت نوآوری "گواهینامه بین المللی تمدید -4

 نظران مدیریت؛از استادان و صاحبنفر  22ارائه مجموعه سخنرانی ها و نشست های تخصصی بیش از  -5

 د کتاب به شرح زیر که با حمایت علمی انجمن مدیریت ایران چاپ و منتشر شده است:جل  م 14 از رونمایی -6

 آقای دکتر ایرج سلطانی، خانم دکتر اکرم سلطانی -برنامه توسعه و سرآمدی فردی -1-5
 ترجمه :دکتر مهدی فیضی -4/5بازاریابی  -2-5
 افشین داداش زاده -دکتر فردین شورج -کارآفرینی روستایی-3-5
 بهروز قبادی -استراتژی بازاریابی سبز در عملکرد زیست محیطی و اقتصادی صنایع-0-5
 رفیع زادهعلاء الدین دکتر  –جهانی شدن و چالش های اداره عمومی  -5-5
 دکتر فردین شورج،پروفسور علی صنایعی -بانکداری الکترونیک و کارآفرینی -6-5
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 دکتر نوشا هژبرنژاد -رویکردها و کارکردها–مدیریت استعداد، مفاهیم  -7-5
 پاسیساسان س -تمرکز،همسویی و مشارکت کارکنان با استفاده از اهداف و نتایج کلیدیبرانگیختن اهداف و نتایج کلیدی؛  -8-5
 مریم حسینی ، ابراهیم آتشباردکتر  -بلاک چین و ارز دیجیتال-9-5

 دکتر محمد توکلی -بنیادهای عمومی نظارت در مقابله با فساد -14-5
 معهودمحمد  -ت تیم ها در سازمان های پروژه محوریرنحوه مدی-11-5
 دکتر امید اشکانی -مدیریت ایمنی و بهداشت شغلی در صنعت متالورژی -12-5
 دکتر صابر صالح نژاد، دکتر بهزاد شوقی -آموزش خرد و ذهنیت فلسفی-13-5
 ،عزیز میردارترجمه: سیدمحمد اعظمی نژاد -لازم نیست دیوانه وار کارکنی -10-5

 

 به شرح زیر                   ارائه شده  ی اقدام ها و پیشنهادهایبرنامه ریزی، اجرا و ارزشیابی مجموعهاین رخداد علمی تأکید دارند برگزارکنندگان 

 زهبه همین انگی. ثمر دهدسرمایه های انسانی کارآمد و متخصص را مندی های علمی  ی علمی، توسعه توانمی تواند ضمن تقویت بنیان ها

 :دتوصیه می شونقق برنامه های زیر تح سازمانی به اهتمام مدیران و رهبران

 .باشداولیه ورود به تحول دیجیتال می الزام های دهی و یادگیری مهارت های نرم افزاری و سخت افزاری فناوری های نوین ازیاد -1

         یاددهی می تواند از سوی و سکوهای پرتاب مهارت های یادگیری به عنوان یکی از "یادگیری الکترونیکی"در این حوزه 

؛سازمان ها و نهادهای علمی مورد عنایت قرار گیرد

گران، نوآوران و کارشناسان حرفه ای در محیط پیچیده کسب و کارها امری ضروری  مندی های دانش پرورش و توسعه توان -2

مورد تأکید می باشد؛داشت این سرمایه ها هدر جهت حفظ و نگ "ریزی توسعه فردی، سازمانیمهبرنا"است و 

نات مبتنی بر امکا "بهبود و توسعه زیرساخت های فناورانه"با ورود به عصر انقلاب صنعتی چهارم و تحول دیجیتال توجه به -3

               فیزیکی، آموزشی و فرهنگی متناسب با فناوری های نوین، علاوه بر استفاده حداکثری از ظرفیت های علمی نوآورانه، امکان

ی را نیز میسر و ممکن خواهد ساخت؛بهره مندی از مهارت های فرا رشته ا

اشند یش واقف بپبه اهمیت پرداختن به ابعاد تحول دیجیتال بیش از  های مختلفلازم است سیاست گذاران و مدیران کسب و کار -4

                             مسیر خلق ارزش ناشی از  انسانی در های سرمایه با شناسایی دقیق منابع و استفاده یکپارچه از منابع علمی و و

گام بردارند؛ "فناوری های نوین در جهت توسعه فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی یبه کارگیری هوشمندانه "

 ایی برای شناسدر دستور کار جدی  "گران تعیین شایستگی های تخصصی و حرفه ای دانش"برنامه ریزی جهت  ضروری است  -5

قرار گیرد؛ر انجام امور دآنان  های از تخصص و بهره برداری شایستهظرفیت های علمی 

زی نظام برنامه ری"اجرای فعالیت ها، لزوم توجه به  هایفرآیند وبرای شناسایی پرشتاب تکنولوژی و تغییر شیوه ها توسعه  -6

ها، سمینارها و دوره های آموزشی تخصصی کنفرانس د. در این زمینه برگزاریکید قرار می دهرا بیش از پیش مورد تأ "آموزشی

 ن را تسهیل نماید؛یابی به مهارت های فناوری های نویمی تواند روند دست



 

 

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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 است تا بتوان ضمن شناساییآن نظام تحول دیجیتال نیز مانند بسیاری از نظام های مدیریتی نیازمند فراگیری فرهنگ ویژه  -7

فرهنگ تحول "و سازمانی را نیز شکل داد. در این زمینه شناسایی  گروهیو رویکردهای فردی، عاد مختلف آن، نحوه برخورد اب

فناوری های نوین را تسهیل نماید؛ می تواند زمینه ظهور رفتارهای مناسب مبتنی بر "دیجیتال

 این و نسل آلفا در آینده نزدیک به فضاهای کسب و کار شکل فرهنگ سازمانی را دچار تحول خواهد نمود. زندگی zورود نسل  -8

و خواسته های آن ها فراتر از تصور خواهد بود. در این صورت لزوم پرداختن  نسل ها با فناوری های نوین عجین شده و انتظارها

می تواند عامل مهمی در فرآیند جلب، جذب و حفظ این سرمایه های  "ها آتی در حوزه فناوریگی های نسل های ویژ"به 

محسوب شود؛انسانی 

با توجه به تغییرهای فزاینده و شتاب  "تحول دیجیتال در دانشگاه ها"دانشگاهی در حوزه  یدرس هاطراحی و تدوین سرفصل  -9

اند؛به حداقل رس دانشگاه، صنعت و کسب و کارها رامی شود تا از این طریق بتوان شکاف بین تحولات دیجیتال موکداً توصیه 

به عنوان یکی از راهبردهای کلیدی توسعه تحول دیجیتال می تواند ضمن ترویج فرهنگ  "حمایت از ایده های نوآورانه" -12

فراهم نماید. حمایت از نوآوری، زمینه بهره مندی از حمایت های علمی و مالی لازم برای توسعه نوآوری را 

 

 آرزوی سربلندی ایران عزیزبا 
1044بهمن ماه  6و  5
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 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 مکراربرارانس مروسر، ربر رع،  آفتابِ لطف رحمان است که بر طبع ِ جهان، جلوه
 ی دلبریس عروسِ زم ن است که به دیبای بهار، ملاحت ِجرمرار را نراز ی نرگس خمار است بر ش وه ی احمری است بر تراب اخضری، و عکوه عزمِ غنچه

ی  دایره بر ی هزاران، رقصِ خرامانس اینجا بساطِ حسنِ حب ب است بر صحن ِع ان، تا جلالت آن قریب ِنهان را کند و یوسف رخِ ریاح ن است که به نغمه می
د خدای را کره زند تا ازین تماشا بدان در آرا ثنا شوی، که شار و حم اماان، مجارِ خرد کند و نور ایمانس و این همه صباحت، زنگِ خ ار را رنگِ دلدار می

اب ِحامت ساز کرد و اگر بهار بکارت ِحکر ِرمزآلود است، خزان ه، 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 ِحکمت ِمعناست، چه هنگ و آهنگ است به فر و وجود را از کان ِعل، و فرهنگ، عق ق و لعل یمانس و بس زیباست که کمار ِواژه

و بره اک رفعت، به اح ایِ آداب و ادب، به پ راستن کردار و گفتار، به اکرام احسان و اخلاق، به تم ز خ ر از شر و عزیمت به کر و فررس بره سر ررت پر
 ط نت تِابناکس

ت کره کند و هم ن دلدادگی به عزت و شرف اس فرهنگ، س مرغی است که چون پرگکاید، زیبایی دانایی، مهر و ن اویی را بر آسمان قِلب کسان اعزاز می 
ی زرین آدمی است تا جان را به پرن ان فِرهنگ جم ل کنرد و نرام را   موضع انسان شریف را مارمس فرهنگ، حرمت آفرین است و مهر آفرین و این اراده

عقل،  ی ات، و اکمل عقل باشد به عظمت ِاصلس و این چن ن است که به شهادتِ جل لس فرهنگ، وضویِ فرزانگی است در طهارت ِب نش تا نماز ِوصل، سجده
د شرو شود و کرامت هرچ ز از آن ِاصالت فرهنگس چه کرامت ِاجتماع و اقتصاد، س است و ک است، ورزش و هنر هرگز ممان نرمری اصالت از آن فرهنگ می

و روش رو، نهادی باورمند به فرهنگ و آداب ِ ناوست، تا بدین مکی  مگر در تقرب به فرهنگی که چنگ به شمس دانایی داردس در این م انه سازمان پ ش
امعه پرییررا راستایی را توف قِ پ کرفت، توسعه و گکایش امور نمایدس مسئول تِ خویش را به قصد ِبهبود و عاقبت ِمحمود ج جهتی و ه، انسجام و اتحاد، ه،

ه آداب و ب بشود و در پرتو فِض لت و زیبایی، شأن انسانی را در مح ط همااری به نهایت متجلی نماید و مکاغل کل دی سازمان را به افراد فرهنگی، مود
دد های هر سطح سازمان، به شوکت کلام بزرگان و عظمت کردار ایکان، خون ِمعرفت و محبت، متانت و نزاکت جاری و ساری گرر صواب بسپاردس تا در رگ

 فرقرطو الگوی فرهنگ سازمانی کهتران، منش و ب نش مهترانی باشد اندیکمند و خردمند، عزتمند و ارجمندس تا درس حسن ِکردار و فض لت رفترار نره 
استس ترا ی حرمتس به راستی که  فرهنگ همان آداب تعامل و تعاون، اعتماد و وف ها شود و ماانِ خدمت مدینه ماتوبِ لوحِ کاغی که ب ش منصوبِ لوحِ در

و براطرنری  های تپنده در سازمان را به هم اری جهت صولت و دولت آن بن اد، متحد و یگانه سازدس و این به یق ن بروز استعداد و پرورش ابعاد معنوی قلب
اعتمراد بره ها، و  منت ن اویی ها، انجام بی ها، جاری نمودن خوبی نهدس فرهنگ سازمانی، قداست تدوین نظ، و زیبایی همااران را به احسن طریق بن ان می

رد گرددس های هر عداوت بدود و مصلحت جمع جانک ن منفعت ف هاست تا طراوت بر دیواره ی دین و آی ن، باور، عواطف، و ارزش ها به پکتوانه پ روزی پاکی
بره  گر سعی و جهد انسانی به خلوص ن ت ربانیسدر پایان، ضمن عرض شادباش به مناسبت فرارس دن ع د سع د باسترانری و اینچن ن فرِّ  ایزدی ه، یاری

با ترولا بره  تا تمامی شما خوبان و گرام ان، ن اوست که در چاوش نوروز، عهد و پ مانی بندی، به اح ایِ آی ن و فرهنگ ِزرین ایران زم ن به عزم پولادین
های عنقای حامت و فرهرنرگ، فررح  رحمتِ رب اعلی از اسفلِ جهالت، که سببش ظلمت و نقمت است به اعلی عل  ن که علتش نور و خرد است، بر بار

هرنرگ، ی تعالی جان و جهان آدمی استس باشد تا به حق ِ اصالرت فرر بخش و فرحناک پرواز کن ،س و باور آوری، که شدن در پرتو نور ِعقل و عمل، معجزه
رای هایتان از زیرب اهرو شان به حق قت غایت تِاری، و تعظ ، است به خدمت و محبتس فؤاد در مان کن ، که مقام کرامت را تقدی، مردمان خوب سرزم ن

 =سجوار فرّ و کمار بادس ان شاالله آبسار، ه،

 دکتر مجید قاسمی 
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ی و ترین عناصر فرهنگ، ارزش ها و باورهای آن استس ارزش های فرهنگی از طریق سازگاری های مح طی، عوامل تاریخی، تحولات اجتماع اول ن و ح اتی
حرات رجر راقتصادی و تماس با گروه های دیگر شال می گ ردس ارزش ها برای انتقار و آموزش باورها یک امر نهفته و ح اتی هستندس ارزش ها زیربنای تر

هستند، انتخاب ها را هدایت می کنند و نکان می دهند که چه چ زی در زندگی ارزشمند استس ارزش ها به تعریف شخص ت یرک فررهرنرگ کرمرک 
اولویت قرار دهد، کنند، این الگوهای ارزشی قضاوت افراد، اش اء و رویدادها را ن ز تع  ن می کنندس زمانی که فرد یا جامعه مجموعه ای از ارزش ها را در  می

 یک نظام ارزشی شال می گ ردس ارزش ها تع  ن می کنند چه چ زی مه، استس آنها به عنوان راهنمای ایده آر ها و رفتار اعضای یک فررهرنرگ عرمرل
که در آن  عنوان س ستمی پویا از نمادها و معانی دیده شود که شامل یک فرآیند دیالات ای مداوم است تواند به هایش می کنندس فرهنگ با هدایت ارزش می

قروانر رن و گیارد و به نوبه خود بر تجربه آینده اثر می گیاردس ارزش های فرهنگی الگوهای زندگی را ارائه می دهند و  تجربه گیشته بر معانی تأث ر می
 الگوهایی را برای نگرش و رفتار تجویز می کنندس

ترین سطح، فرهنگ یک سازمان مبتنی  رهبر سازمان باید با درک کامل از چ ستی فرهنگ به معنای کلی و فرهنگ خاص سازمانش داشته باشدسدر عم ق
کگر یا واکنش پییرند؟ هایی است که از مفروضات اساسی مانند: آیا افراد ذاتاً خوب هستند یا بد؟ آیا افراد تغ  رپییر یا تغ  ر ناپییرند؟ آیا افراد کن بر ارزش

 سشود شال گرفته باشدس این مفروضات اساسی منجر به باورهایی در مورد نحوه تعامل همااران، مکتریان و تام ن کنندگان و نحوه مدیریت آنها می

یر  هرای را ها تأک د کنندس برخری از ارزش در قلب فرهنگ سازمان ها، ارزش های مکترک وجود دارد، سازمان ها باید تصم ، بگ رند که بر کدام ارزش
 می با تاک د ی تعبارتند از: جهت گ ری نت جه تاک د بر دست آوردها و نتای ، جهت گ ری افراد و م زان اصرار بر انصاف، مدارا و احترام به فرد، جهت گ ر

و ب رنری، نروآوری  بر پاداش همااری، ارزش گیاری دقت و رویارد تحل لی به موقع ت ها و مکالات، ثباتس تام ن امن ت و پ گ ری یک دوره قابل پ ش
 خلاق ت و تکویق به آزمایش و ریسک پییری، تحریک روح ه رقابتی سال،س

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 کم ته ارزشی ایجاد کند که ارتباط مستق می با رهبری داشته باشدس این کم ته از زنده

 ها در سازمان جاری شود ابتدا باید کل ه همااران ارزش ها را به خوبی درک و اجررا کرنرنرد و مورد نظر مطمئن می شوندس برای ایناه طراحی ارزش
صرلری ه اشایستگی لازم برای حفظ، مراقبت و ارتقای آن را فراگ رندس برخی از محققان پ کنهاد می کنند که ارزش های فرهنگی را می توان به شش دست

اعرترقرادی )عرقرایرد و  -3زیبایی شناسی )مفاه ، زیبایی و جیاب ت(س  -2اخلاق )مفاه ، درست و نادرست، خوب و بد، و مسئول ت(س  -1تقس ، کرد: 
عدم استفاده/غ رفعار )شامل ارزش مبرترنری برر  -5ذاتی )ارزش هایی مانند تول د مثل و بقا(س  -4های س اسی، ایدئولوژیک، میهبی یا اجتماعی(س  ارزش

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

توان زم نه  می باشد که با تروی  و اشاعه  آن در کل سازمان میهای کلیدی سازمان  طراحی ارزشسخن آخر یای از عوامل مه، استقرار فرهنگ سازمانی 
تعامل،  گو،ظهور فرهنگ ویژه سازمان را شال دادس در این م ان نقش رهبران  برای حفاظت و ارتقای فرهنگ قوی حایز اهم ت می باشد که این امر با گفت

 =آموزش، ارزیابی و بهبود عملارد سازمانی تضم ن خواهد شدس
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های  ها استس بخش اثرگیار ارزش، نگرش یا فضاهای ذهنی که فرهنگ پایه اصولی و تار و پود فرهنگ سازمانی، زیست متعالی و تا ه ساختاری به ارزش
یرفرا هرا ا سرازمران  ای در توسرعره ها نقش تع  ن کننده سازد، عواملی است که هریک از آن های سازمانی ایستا متمایز می سازمانی پ کرو را از فرهنگ

اصرور و  -5نگاه به پدیده آمروزش -4گیاری و امن ت مالی نگاه به سرمایه -3تلقی و برداشت از کار -2جهت گ ری زمانی -1نمایندس عواملی چون؛ می
 قدرت و اقتدارس -8عدالت و رفتار -7محوریت در اجتماع -6مقررات اخلاقی

 در فرهنگ سازمانی پ کرو تاک د بر آینده است و در فرهنگ سازمانی ایستا شرح حار عوامل شال گ ری فررهرنرگ، برر حرار و گریشرتره رقر، 
 ب نی پ کرو دلالت دارد که بر سرنوشت افرراد سرازمران گ ری بر یک جهان گ ری زمانی، یک ب نش 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 تاث رگیار بوده که پاداش فضائل آن در هم ن دن ا پرداخت می
 دست خواهند یافتس

در  های مقابل آن، یعنی فرهنگ سازمانی ایستا، کار شودس اما در فرهنگ در فرهنگ سازمانی پ کرو، 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، پکتاار، خلاق ت، موقع ت نه تنها به شال مالی، بلاه به صورت رضایت در فرهنگ سازمانی پ کرو کار به زندگی روزانه، ساختار می
و امن ت  گیاری ای دارند به طوری که آن را مادر سرمایه جویی عنایت ویژه های سازمانی پ کرو به مقوله صرفه شودس فرهنگ به خویش ن ز پاداش داده می

 دانندس آموزش در فرهنگ های سرازمرانری های سازمانی ایستا تهدیدی برای وضع ت کنونی مساوات طلب می کنند، اما در فرهنگ مالی سازمان تلقی می
 سکند ای پ دا می های سازمانی ایستا به غ ر از نخبگان و فره ختگان، آموزش، اهم ت حاش ه پ کرو کل د توسعه و پ کرفت استس در مقابل، فرهنگ

وضوع گرددس در م های پ کرو، اخلاق، محور پ کرفت و اصور و مقررات اخلاقی یای دیگر از عوامل موثر بر پ کبرد فرهنگ سازمانی تلقی می در فرهنگ 
 ستس ای علوم انسانی و اجتماعی جای ممتازی در رشته های دانکگاهی راه یافته ا جامعه و اجتماع که در عصر حاضر به عنوان یای از رشته های پایه

ازمانی های س در فرهنگ های سازمانی پ کرو شعاع احساس یگانگی در هویت و اعتماد ورای خانواده و تا جامعه گسترده تر امتداد یافته استس در فرهنگ
مال ات  از ایستا خانواده، محدوده  اجتماع را تع  ن می کندس جوامعی با شعاع محدود در احساس یگانگی هویت و اعتماد ب کتر مستعد فساد، طفره رفتن

 و پارتی بازی هستند و ک، تر احتمار می رود خود را درگ ر انسان دوستی کنندس

 در فرهنگ های سازمانی پ کرو، عدالت و رفتار برابر، از جمله انتظارات غ ر شخصی و همگانی استس

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

و کرز قدرت و اقتدار فرهنگ های سازمانی پ کرو، 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 الیکر تعم ، یافته و آرمانی هستند و واقع ت گوناگون فرهنگی، س اه و سف د ن ستند بلاه ط فی اسرت کره در آ
 ها با یک دیگر در ه، می آم زندس رنگ

خوانندگان گرامی مجله مدیریت در این ویژه نامه با مقالات اندیکمندان و فره ختگان عرصه ی مدیریت در خصوص فرهنگ سازمانی ب رکرترر آشرنرا 

 =خواهند شدس 

 

 فرهنگ سازمانی؛ پیشرو یا ایستا
 دکتر حیدر مستخدمین حسینی 

 سردب ر  مجله مدیریت

 سرمقاله 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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های زنده، بهنگام و در  حاکم ت فناوری اطلاعات جزء مفاه ، جدید در حوزه رهبری و حاکم ت سازمان از طریق فناوری  حاکمیت فناوری اطلاعات: 
س استلحظه می باشدس حاکم ت فناوری اطلاعات رویارد نوین سازمان ها برای بهره گ ری حداکثر از قابل ت های فناوری اطلاعات در جهت خلق ارزش 

ت و کند فناوری اطلاعات در سازمان پایدار و مبتنی بر استراتژی سازمان اس حاکم ت فناوری اطلاعات در اینجا شامل فرآیندهایی است که تضم ن می
برروی  ش سازی، ارائه، پایش و ارزیابی عملارد فناوری اطلاعات استس تمرکز این بخ دهی، اخی و پ اده ریزی، سازمان دربرگ رنده بهترین تجارب برنامه

وری های فنا عوامل مهمی همچون انطباق استراتژی فناوری اطلاعات با استراتژی سازمان، مدیریت منابع و تجه زات فناوری اطلاعات و مدیریت پروژه
 (س    2117باشدس )گرین، اطلاعات می

 ساختارحاکمیت فناوری اطلاعات -2شکل شماره 
 (2441منبع، موسسه حاکمیت فناوری اطلاعات،)

 اهداف اصلی حاکمیت فناوری اطلاعات  
 ( 2112اهداف کل دی و مه، حاکم ت فناوری اطلاعات عبارتند از: )چالاریس،

  های کسب وکار؛ های فناوری اطلاعات با استراتژی ه، سویی استراتژی 
  اح ای نقش فناوری اطلاعات به عنوان ماه تی 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 عملارد فناوری اطلاعات؛ 
 های اجرایی فناوری اطلاعاتس تدوین خط مکی ها و رویه 

 
 ضرورت تلفیق یکپارچه حاکمیت رهبری و فناوری اطلاعات

 از آنجا که حاکم ت فناوری اطلاعات بخش جدایی ناپییر حاکم ت سازمانی است، بنابراین ن از به دیدگاهی قابل درک از فرنراوری اطرلاعرات جرهرت
 تواند ب نش ها و طرز تفارات را به سمتی سروق دهرد کره شودس حاکم ت فناوری اطلاعات می سازی موفق هر گونه تغ  ری در سازمان احساس می پ اده

دس سراز فناوری اطلاعات به نحوی صح ح و مسئولانه مورد استفاده قرار گ ردس در واقع ب نش و تفاری صح ح است که تغ  رات کسب و کار را ممارن مری
بردسرت  توان یک ابتاار عمل راهبردی موثری سویی لازم ب ن حاکم ت رهبری و حاکم ت فناوری اطلاعات، می کارگ ری همزمان و ایجاد ه، 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 حیف نموده و در تعامل با حاکم ت فناوری اطلاعات که به دنبار فنراوری اطر قراردادن فرآیندهای کسب و کار، فعال ت

کار های عمل اتی و فرآیندی)حاکم ت رهبری( موجبات ه، سویی فناوری با اهداف کسب و  در این حار تب  ن استراتژی نمودن فرآیندهای سازمانی است،
 (2112اصلی سازمان را تضم ن خواهد نمودس)اسم ت،
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 مقدمه
مقتض ات تب  ن وضع موجود یک سازمان، قرابت زیادی با آفرینش آینده آن ندارد چرا که مدیریت وضع موجود از   

کند در صورتی که  می  یاپارچگی منطقی و عقلایی برخوردار بوده و این نوع نگرش از روش برنامه ریزی خطی پ روی 
خلق و آفرینش آینده بر اساس روابط غ رخطی و ریاض ات نظ، در آشفتگی قابل راهبری بوده و در تلاش است تا از 

پژوهی  ( در این ب ن عل، آینده2112طریق ایجاد دگرگونی در فرآیندهای انجام کار بهره وری را ارتقاء بخکدس)اسم ت،
به عنوان یک عل، جدید در مدیریت، پ ش ب نی علمی است که از طریق دیده بانی مستمر، مس ر آینده را به واسطه 

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

بر این اساس لازم است در مرحله شودس  می  ها  تر شدن سازمان وری سازمانی و در نت جره رقرابتی افزایش بهره
از طریق پ اده سازی نظام حاکم ت 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 ب ن استراتژی

 مکتری و جلوگ ری از صرف وقت و هزینه غ ر ضروری حاصل گرددس
 مبانی نظری  -

 حاکمیت رهبری: 
های آینده پژوهی استس تمرکز بر  حاکم ت رهبری نوعی خلق و تب  ن وضع ت آینده سازمان بر اساس نظام

های  یابی به آنها از مهمترین خص صه های ناملموس به ویژه ارزش ها، چک، انداز، مأموریت، استراتژی ودست سرمایه
زندس  می  حاکم ت رهبری می باشد که پ اره استراتژیک هر مجموعه ای را بر اساس شناخت و پ ش ب نی آینده رق، 

های امروزی با آفرینش حاکم ت رهبری از یک طرف و تب  ن وضع موجود )از طریق بررسی و تحل ل نقاط  در سازمان
ها و فرآیندهای سازمانی مکخص  های موجود ب ن برنامه قوت، نقاط ضعف، تهدیدات و فرصت ها( از طرف دیگر، فاصله

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

باشدس مسئول ت  های غایی می های ناملموس همانند انسان، ارتباطات، یادگ ری، همسویی و سایر ارزش سرمایه
یابی به چهار ویژگی مسئول ت  عنوان جوهره اصلی حاکم ت رهبری معرفی شده و هدف نهایی آن دست پاسخگویی به 

 (  2117باشدس)خانچل، نفعان می پاسخگویی، شفاف ت، عدالت و رعایت حقوق ذی

 ساختار حاکمیت رهبری -6شکل                                                 
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های زنده، بهنگام و در  حاکم ت فناوری اطلاعات جزء مفاه ، جدید در حوزه رهبری و حاکم ت سازمان از طریق فناوری  حاکمیت فناوری اطلاعات: 
س استلحظه می باشدس حاکم ت فناوری اطلاعات رویارد نوین سازمان ها برای بهره گ ری حداکثر از قابل ت های فناوری اطلاعات در جهت خلق ارزش 

ت و کند فناوری اطلاعات در سازمان پایدار و مبتنی بر استراتژی سازمان اس حاکم ت فناوری اطلاعات در اینجا شامل فرآیندهایی است که تضم ن می
برروی  ش سازی، ارائه، پایش و ارزیابی عملارد فناوری اطلاعات استس تمرکز این بخ دهی، اخی و پ اده ریزی، سازمان دربرگ رنده بهترین تجارب برنامه

وری های فنا عوامل مهمی همچون انطباق استراتژی فناوری اطلاعات با استراتژی سازمان، مدیریت منابع و تجه زات فناوری اطلاعات و مدیریت پروژه
 (س    2117باشدس )گرین، اطلاعات می

 ساختارحاکمیت فناوری اطلاعات -2شکل شماره 
 (2441منبع، موسسه حاکمیت فناوری اطلاعات،)

 اهداف اصلی حاکمیت فناوری اطلاعات  
 ( 2112اهداف کل دی و مه، حاکم ت فناوری اطلاعات عبارتند از: )چالاریس،

  های کسب وکار؛ های فناوری اطلاعات با استراتژی ه، سویی استراتژی 
  اح ای نقش فناوری اطلاعات به عنوان ماه تی 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 عملارد فناوری اطلاعات؛ 
 های اجرایی فناوری اطلاعاتس تدوین خط مکی ها و رویه 

 
 ضرورت تلفیق یکپارچه حاکمیت رهبری و فناوری اطلاعات

 از آنجا که حاکم ت فناوری اطلاعات بخش جدایی ناپییر حاکم ت سازمانی است، بنابراین ن از به دیدگاهی قابل درک از فرنراوری اطرلاعرات جرهرت
 تواند ب نش ها و طرز تفارات را به سمتی سروق دهرد کره شودس حاکم ت فناوری اطلاعات می سازی موفق هر گونه تغ  ری در سازمان احساس می پ اده

دس سراز فناوری اطلاعات به نحوی صح ح و مسئولانه مورد استفاده قرار گ ردس در واقع ب نش و تفاری صح ح است که تغ  رات کسب و کار را ممارن مری
بردسرت  توان یک ابتاار عمل راهبردی موثری سویی لازم ب ن حاکم ت رهبری و حاکم ت فناوری اطلاعات، می کارگ ری همزمان و ایجاد ه، 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 حیف نموده و در تعامل با حاکم ت فناوری اطلاعات که به دنبار فنراوری اطر قراردادن فرآیندهای کسب و کار، فعال ت

کار های عمل اتی و فرآیندی)حاکم ت رهبری( موجبات ه، سویی فناوری با اهداف کسب و  در این حار تب  ن استراتژی نمودن فرآیندهای سازمانی است،
 (2112اصلی سازمان را تضم ن خواهد نمودس)اسم ت،
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 و مصاحبه با مدیران ارشد و خبرگان( SWOTتب  ن وضع موجود )با استفاده از تان ک س1
ن جمع آوری اطلاعات مرتبط ) انجام مطالعات کتابخانه، بررسی اسناد معتبر در حوزه حاکم ت فناوری اطلاعات و حاکم ت رهبری و بررسی برهرترریرس2

 های عملی به روش ف ش برداری و تحل ل محتوا( نمونه
 پ ش ب نی وضع آینده )بر مبنای پ اره استراتژیک شامل ارزشها، چک، انداز،ماموریت، استراتژی و نقکه استراتژی( س3
 ((Gap Analysiتجزیه و تحل ل فاصله با استفاده از تان ک س4
های اول ه به گروه دلفی در دو مرحله و تجزیه و تحل ل اطلاعات با استفاده از  تع  ن شاخص ها جهت طراحی مدر)طراحی چک ل ست و ارائه شاخصس5

 و نهایی کردن شاخص ها(  SPSSنرم افزار
وسسساستاندارهرای  38511،27111های نرم افزاری و سخت افزاری مورد ن از، بررسی و تب  ن ایزوها)ایزو  ، ته ه فهرست های کاری تع  ن فرآیندها،چرخهس6

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

 BSCتب  ن نظام ارزیابی عملارد بر مبنای س7
 پ اده سازی نظام مدیریت داشبورد  س8
 

 تجزیه و تحلیل داده ها
% کسرب 51شاخص که امت از برالای  16شاخص استخراج شده  اول ه تعداد  45های صورت گرفته و نظرخواهی از گروه دلفی، از ب ن  بر اساس بررسی

شاخص مربوط به حاکم ت فنراوری 11( و 6الی 1شاخص مربوط به حاکم ت رهبری)ردیف  6نموده است مورد تای د قرار گرفته استس از این ب ن تعداد 
 ( می باشدس16الی 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 %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های مشترک سازمانی ارزش 1
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. چشم انداز مشترک 2
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. مأموریت سازمان 3
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. استراتژی اصلی 4
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های بخشی استراتژی 5
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. طراحی نقشه استراتژی 6
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. تعیین اهداف بخشی 7
 معنادار / مثبت %1س25 ...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 2
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های فرآیندهای اصلی تعیین چرخه ها و گام 11
 معنادار / مثبت %86 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های اصلی تعیین فعالیت 11
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های بهبود و جدید تعیین برنامه 12
 مدیریت پروژه 13

 )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 14
 معنادار / مثبت BSC .0.0>.0... .0.0>.0... 82%ارزیابی عملکرد بر مبنای  15
 معنادار / مثبت %7س22 ...0.<0.0. ...0.<0.0. مدیریت داشبورد 16

 SPSS.  نتایج دور دوم آزمون دلفی بر اساس آمار توصیفی با استفاده از نرم افزار 6ول شماره جد
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 تفکر فرآیندی وحاکمیت فناوری اطلاعات 
تفار فرآیندی به عنوان نگرش س ستمی بر سازمان شناخته شده استس مؤسسه ب ن المللی استاندارد آن را به عنوان یک س ست، فرآیندها شامل 

نی از  باشناسایی فرآیندها، بررسی تعاملات ب ن فرآیندها و مدیریت آنها تعریف کرده است س به عبارت دیگر سازمان باید برای توانمند کردن و پکت
رساخت ها ن ز برای توانمند کردن وظایف فرآیند جهت عملارد اثربخکی تعریف و باار گرفته شوندس در نت جه ابزارها و زی فرآیند تعریف شود و مهارت

وکار  ها، فرآیندهای کسب تانولوژیای برای اتومات ک و توانمند کردن وظایف فرآیند به منظور عملارد اثربخکی، طراحی و ساخته شودس دراکثر سازمان
نندس ک های کاری و درک خود از روش انجام کارها را، فرآیند تعریف می های ذهنی، فرض ات قدیمی، تعم ، نامرئی وکمرنگ استس کارکنان معمولاً مدر

 نام دس یندینگاه فرآ توان آنرا اول ن قدم در ایجاد کسب وکار فرآیندگرا، ایجاد نگاه جدید به سازمان، با ذره ب ن فرآیندها استس این چ زی است که می
 بلوغ فناوری اطلاعات 

به دست  گام کنترر فرآیندهای مرتبط با فناوری اطلاعات را به صورت گام تدری  و به کنند تا به های بلوغ الگوهایی هستند که به سازمان کمک می مدر
ای ه های مختلفی جهت تسه ل امر مدیریت فرآیند ها در سازمان ها پ کنهاد گردیده است که مجموعه مدر ها را بهبود بخکدس امروزه مدر گ رد و آن
های کل دی عملارد بهره ور را برای سازمان ها ایجاد می نمایدس استفاده از این مدر نقاط قوت و  از جمله آنها استس این مدر شاخص CMM فرآیندی

های سازمان را مکخص نموده و چارچوبی را برای تبدیل نقاط ضعف فرآیندی به نقاط قوت ایجاد می نمایدس این مدر مجموعه ای از  ضعف فرآیند
 (2117های سازمان می باشدس )ژانگ، های موفق در زم نه مدیریت فرآیند تجرب ات برتر سازمان

  (CMMI)مدل قابلیت بلوغ سازمان 
ست که تری داردس این مدر نوعی مدر فرآیندی برای تعریف و تروی  رفتارهای سازمانی ا های بلوغ، مدر قابل ت بلوغ سازمانی کاربرد ب ش در ب ن مدر

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

  :کده و سازمان ن از به آنعدم وجود داده استس فرآیندهای فناوری اطلاعات به کار گرفته ن کخ ص ن  ها را ت
  :گ استسمقدماتی غ ررسمی و ناهماهن  فرآیندهای فناوری اطلاعات 
  :کندس فرآیندهای فناوری اطلاعات از الگوی منظمی پ روی میتکراری 
 ستند شده استس فرآیندهای پروژهشده:  تعریف داردهای سازمان استس فرآیندهای فناوری اطلاعات م ستان  ها متناسب با ا
 دازهشده:  مدیریت  گ ری شده استس فرآیندهای فناوری اطلاعات نظارت و ان
 رای اصلاح فرآیندها وجود دارد )گروسمن،  ازروششده:  بهینه ااناتی ب  (س2118های فناوری اطلاعات پ روی شده و ام
 

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

 روش پژوهش
رد ن از های ایرانی بر اساس نتای  تحق ق  می باشدس در این راستا اطلاعات مو هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه مدلی یاپارچه و قابل استفاده در سازمان

های مربوط به مدر علاوه بر  در بخش مبانی نظری و پ ک نه تحق ق به روش کتابخانه ای و اسنادی استخراج گردیده استس جهت استخراج شاخص
 از، های مرجع در زم نه حاکم ت رهبری و حاکم ت فناوری اطلاعات و احصاء اطلاعات مورد ن های، استانداردها و نظریه مطالعه الگوها، دستورالعمل

مورد تأی د قرار گرفته استس سپس با استفاده از روش  7/1نامه  ای زیر نظر اسات د این حوزه طراحی که با روش آلفای کرونباخ، ضریب پایایی  پرسش
 های اول ه جهت ورود دلفی)نظر خواهی از خبرگان در مرحله اور( از طریق س ست، وزن دهی و با استفاده از م انگ ن حسابی نسبت به تع  ن شاخص

نفر متکال از اسات د سرشناس دانکگاهی همچون دانکگاه تهران، ترب ت مدرس، علامه طباطبائی و  31به مدر اقدام گردیده استس اعضای پانل دلفی 
ای های احصاء شده از دو منظر اولویت و اهم ت )پرتارارترین بر علوم تحق قات و ن ز مدیران ارشد سازمان ها با تحص لات دکترا می باشندس شاخص

و با استفاده از آمار توص فی و   SPSSحضور در مدر( مورد بررسی قرار گرفته استس در مرحله دوم دلفی، تحل ل آراء از طریق نرم افزار آماری
اسم رنوف)برازش توزیع یا ن اویی برازش( و آزمون نسبت)تع  ن م زان اهم ت شاخص( صورت پییرفته -های کولموگروف استنباطی شامل آزمون

های بخکی، نسبت به احصاء و  استفاده گردیده استس در این مدر پس از تع  ن استراتژی (SWOTاستس جهت تب ن وضع موجود از روش سوات)
، بر اساس مبانی مدیریت ارزش اقدام گردیده استس به منظور تب  ن وضع مطلوب بر مبنای پ اره (Gap Analysis)های مکترک  تحل ل فاصله

 های مکترک، چک، انداز، مأموریت و استراتژی و تدوین نقکه راه استراتژی( علاوه بر مطالعه و احصاء اطلاعات مربوط به استراتژیک)شامل ارزش
،  با تنی چند نفر از اسات د برجسته در حوزه مدیریت ن ز مصاحبه صورت پییرفته استس  داخلی و خارجی (Best Practice) های عمل بهترین نمونه

 مراحل کلی تحق ق به شرح زیر می باشد:
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 و مصاحبه با مدیران ارشد و خبرگان( SWOTتب  ن وضع موجود )با استفاده از تان ک س1
ن جمع آوری اطلاعات مرتبط ) انجام مطالعات کتابخانه، بررسی اسناد معتبر در حوزه حاکم ت فناوری اطلاعات و حاکم ت رهبری و بررسی برهرترریرس2

 های عملی به روش ف ش برداری و تحل ل محتوا( نمونه
 پ ش ب نی وضع آینده )بر مبنای پ اره استراتژیک شامل ارزشها، چک، انداز،ماموریت، استراتژی و نقکه استراتژی( س3
 ((Gap Analysiتجزیه و تحل ل فاصله با استفاده از تان ک س4
های اول ه به گروه دلفی در دو مرحله و تجزیه و تحل ل اطلاعات با استفاده از  تع  ن شاخص ها جهت طراحی مدر)طراحی چک ل ست و ارائه شاخصس5

 و نهایی کردن شاخص ها(  SPSSنرم افزار
وسسساستاندارهرای  38511،27111های نرم افزاری و سخت افزاری مورد ن از، بررسی و تب  ن ایزوها)ایزو  ، ته ه فهرست های کاری تع  ن فرآیندها،چرخهس6

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

 BSCتب  ن نظام ارزیابی عملارد بر مبنای س7
 پ اده سازی نظام مدیریت داشبورد  س8
 

 تجزیه و تحلیل داده ها
% کسرب 51شاخص که امت از برالای  16شاخص استخراج شده  اول ه تعداد  45های صورت گرفته و نظرخواهی از گروه دلفی، از ب ن  بر اساس بررسی

شاخص مربوط به حاکم ت فنراوری 11( و 6الی 1شاخص مربوط به حاکم ت رهبری)ردیف  6نموده است مورد تای د قرار گرفته استس از این ب ن تعداد 
 ( می باشدس16الی 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 %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های مشترک سازمانی ارزش 1
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. چشم انداز مشترک 2
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. مأموریت سازمان 3
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. استراتژی اصلی 4
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های بخشی استراتژی 5
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. طراحی نقشه استراتژی 6
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. تعیین اهداف بخشی 7
 معنادار / مثبت %1س25 ...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 2
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های فرآیندهای اصلی تعیین چرخه ها و گام 11
 معنادار / مثبت %86 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های اصلی تعیین فعالیت 11
 معنادار / مثبت %1س25 ...0.<0.0. ...0.<0.0. های بهبود و جدید تعیین برنامه 12
 مدیریت پروژه 13

 )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 14
 معنادار / مثبت BSC .0.0>.0... .0.0>.0... 82%ارزیابی عملکرد بر مبنای  15
 معنادار / مثبت %7س22 ...0.<0.0. ...0.<0.0. مدیریت داشبورد 16

 SPSS.  نتایج دور دوم آزمون دلفی بر اساس آمار توصیفی با استفاده از نرم افزار 6ول شماره جد
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 پیشنهادها  
  لاتبا توجه به ادب ات مطرح شده و تحق قات انجام گرفته که مورد تأی د صاحب نظران مطرح و اسات د سرشناس مدیریت و همچن ن مدیران با تحص 

های ایرانی اع، از دولتی و خصروصری ایرن  گردد با توجه به جامع ت مدر، در سازمان می  سار تجربه مدیریت می باشد پ کنهاد  11دکتری و حداقل 
 برداری قرار گ ردس مدر مورد استفاده و بهره

 های متعدد و بدون قابل رت  ارزش نهایی می باشد با منکورهایی که ارزش 4تا  3های مکترک که معمولا ب ن  برای اجرای مدر می بایستی ب ن ارزش
 اجرایی سازی دارند، تفاوت قائل شدس

 ئول رت در ،  اعضای ه ئت مدیره وسسس( به پییرش مفاه ، مرتبط با تعهد و مس ها)وزیر، معاون ن، مدیران عامل ایجاد باور عم ق در مدیران ارشد سازمان
 کارگ ری و اجرای آن  همچن ن سه ، نمودن کل ه دانکگران سازمانی مدنظر قرار گ ردس به

 (حاکم ت فناوری اطلاعاتITGصرفا به مفهوم استفاده صرف از فناوری اطلاعات برای پ کبرد امور سازمان ن ست بلاه 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 ابتااری و و برنامه

 ها اجرا شودس  در سازمان
 های مدیریت نوین ن ازمند جهانی فار کردن و محلی عمل کردن)بومی سازی( می باشدس استفاده از روش 
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 بحث و نتیجه گیری
ن سازمانها و ایجاد تعالی سازمانی در گرو تب  ن اهداف کلا های نوین مدیریتی در سازمان یافته ها  و نتای  تحق ق حاکی از آن است که استقرار نظام

ه نتای  به های کاربردی)حاکم ت فناوری اطلاعات( می باشدس بر این اساس با توجه ب )حاکم ت رهبری( و پ اده سازی آن از طریق اجرای برنامه ها و پروژه
ازمان ساز به دنبار ایجاد، توسعه و تعالی حاکم ت فناوری اطلاعات در س سازی، مکوق، راهنما و تصم ، دست آمده حاکم ت رهبری با ایفای نقش فرهنگ

وری   و بهره های فناور اطلاعات به دنبار فناور محور نمودن فرآیندها و ارتقاء بازدهی است و حاکم ت فناوری اطلاعات ن ز از طریق سازوکارها و ماان زم
 می باشدس

 
   مدل نهایی 

 های‌مشترک‌ارزش

 چشم‌انداز

 مأموریت

 استراتژی‌اصلی

  های‌بخشی‌استراتژی

 نقشه‌استراتژی

حاکم ت 
 رهبری

 تب  ن وضع موجود)وضع ت حار( وضع ت آینده( (پ ش ب نی آینده

حاکم ت 
فناوری 

 تعیین‌فرآیندهای‌اصلی

 های‌‌فرآیندی‌تعیین‌چرخه‌ها‌و‌گام

 های‌فرآیندی‌تعیین‌‌شاخص‌ها‌وسنجه

 های‌بهبود‌و‌‌جدید‌تعیین‌برنامه

 های‌اصلی‌تعیین‌فعالیت

 مدیریت‌داشبورد

 مدیریت‌پروژه
)استانداردها،ایزوها،مدیریت‌ریسک‌و‌

 تعیین‌اهداف‌اجرایی

 BSCارزیابی‌عملکرد‌بر‌مبنای‌

 تعیین‌اهداف‌بخشی

 (Gap Analysisتجزیه و تحل ل فاصله)

 U مهندسی مجدد بر مبنای یاپارچگی حاکم ت رهبری و حاکم ت فناوری اطلاعات 

مدل نهایی پژوهش -3شکل شماره    

 U  (ب انگر عامل اختلارdisturbance ) پس ماند  ، (residue( ( یا تلاش نکدهNot triedاستس ) 
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 پیشنهادها  
  لاتبا توجه به ادب ات مطرح شده و تحق قات انجام گرفته که مورد تأی د صاحب نظران مطرح و اسات د سرشناس مدیریت و همچن ن مدیران با تحص 

های ایرانی اع، از دولتی و خصروصری ایرن  گردد با توجه به جامع ت مدر، در سازمان می  سار تجربه مدیریت می باشد پ کنهاد  11دکتری و حداقل 
 برداری قرار گ ردس مدر مورد استفاده و بهره

 های متعدد و بدون قابل رت  ارزش نهایی می باشد با منکورهایی که ارزش 4تا  3های مکترک که معمولا ب ن  برای اجرای مدر می بایستی ب ن ارزش
 اجرایی سازی دارند، تفاوت قائل شدس

 ئول رت در ،  اعضای ه ئت مدیره وسسس( به پییرش مفاه ، مرتبط با تعهد و مس ها)وزیر، معاون ن، مدیران عامل ایجاد باور عم ق در مدیران ارشد سازمان
 کارگ ری و اجرای آن  همچن ن سه ، نمودن کل ه دانکگران سازمانی مدنظر قرار گ ردس به

 (حاکم ت فناوری اطلاعاتITGصرفا به مفهوم استفاده صرف از فناوری اطلاعات برای پ کبرد امور سازمان ن ست بلاه 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 ابتااری و و برنامه

 ها اجرا شودس  در سازمان
 های مدیریت نوین ن ازمند جهانی فار کردن و محلی عمل کردن)بومی سازی( می باشدس استفاده از روش 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 مقدمه
ها شوک قرنط نه و ترس از ابهام را  یک شبه زندگی واقعی هر فرد را تغ  ر دادس افراد، شهرها، اقتصادها، ککورها و قاره12کووید   

مدیران مجبور شدند در مدت زمان بس ار کوتاهی تصم مات زیاد و مهمی اتخاد نمایند  12تجربه 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 قب ل: تصم ماتی درباره این

ها را به بهترین شال به کارکنان  توان این اولویت ها چ ست و چگونه می توان افراد را به فضای دیج تار منتقل کردس اولویت می
عضو ه ات مدیره و مدیران ارشد اجرایی در سطح جهان نظرسنجی کردند و  511، ارنست و یانگ از 2112منتقل کردس در سار 

ها آماده پاسخگویی به یک ریسک نامطلوب بزرگ  درصد از مدیران مورد بررسی معتقد بودند که شرکت آن 21دریافتند که تنها 
های  دل ل نبوده استس نگرانی ها بی های آن فرا رس د و ثابت کرد که نگرانی 12[س چند ماه بعد، بحران پاندمی کووید 1است ]

های  ، همراه با نگرانی12گ ری کووید  پییری مالی در طور همه های زنج ره تام ن جهانی و انعطاف پییری مربوط به آس ب
تعداد زیادی از کارکنان را که با استرس ناشی از خطر  12گ ری کووید  استراتژیک استعدادهای انسانی همراه شده استس همه

زا، بس اری از مدیران اکنون برای اول ن بار  سلامتی مواجه بودند، به کار از خانه سوق داده استس با ترک ب این عامل استرس
هایی  های همااری و رهبری از راه دور را تکدید کرده است، چالش کنندس این تغ  ر ناگهانی چالش های راه دور را رهبری می ت ،

 اندس  ها تا حد زیادی در عمل مدیریت نادیده گرفته شده کن ،، اما این چالش الملل به خوبی درک می که ما در حوزه تجارت ب ن
های  های مجازی جهانی در شرکت ککور جهان در مورد تجرب ات کار بر روی ت ، 21کارمند از  1621از    RW3،2118در سار 

های مجازی جهانی برای موفق ت شغلی مه،  دهندگان کار خود را در ت ، که اکثر پاسخ چندمل تی نظرسنجی کردس در حالی
های توزیع شده جغراف ایی خود دریافت کردند  هایی را در مورد نحوه بهترین کار در ت ، درصد آموزش 22تکخ ص دادند، تنها 

های  ها دارای دو یا چند فرهنگ بودندس در سطح رهبری ن ز هم ن وضع ت وجود داردس در م ان رهبران ت ، درصد آن 21که 
 [س2اند ] % در مورد نحوه رهبری از راه دور آموزش دیده21% خود را بس ار موثر توص ف کردند و کمتر از 15مجازی، تنها 

های مرتبط با تهدیدات مه، جهانی و مسائل مربوط به فاصله جغراف ایی را به خود  ها است که چالش الملل مدت حوزه تجارت ب ن
توان ، مسائل  طور خاص، می الملل به طور کلی، و مدیریت منابع انسانی ب ن الملل به اختصاص داده استس از دریچه تجارت ب ن

کنونی را از نظر پایگاه دانش آکادم ک موجود بازب نی کن ،س با نگه داشتن این آینه نظری،  12گ ری کووید  ناشی از همه
هایی در هدایت افراد خود در این  های چندمل تی که با چالش توان ، مسائل را با وضوح ب کتری بب ن ، و به مدیران شرکت می

 هایی را ارائه ده ،س بحران مواجه هستند، ب نش
های اخ ر  الملل را که در دهه طور خاص مدیریت منابع انسانی ب ن الملل و به در این مقاله، دانش و تجربه محققان تجارت ب ن

کن ،س مجموعه دانش  های کل دی در مورد مدیریت افراد از راه دور، استخراج می اند، برای ارائه برخی از یادگ ری آوری کرده جمع
ای از ترت بات  هایی را که افراد در ط ف گسترده الملل به ما کمک خواهد کرد تا چالش انباشته شده در مدیریت منابع انسانی ب ن

های پروژه جهانی، و سفرهای  المللی مجازی، ت ، های خارجی، کار ب ن گ رند، مانند مأموریت های چندمل تی قرار می کاری شرکت
ها در طور این  [س این دانش آکادم ک به ویژه برای مدیران منابع انسانی امروزه مف د است، زیرا آن3المللی مارر درک کن ، ] ب ن

 های جدید و تصم مات دشوار روبرو هستندس گ ر با چالش ب ماری همه
هدف این مقاله انجام یک بررسی جامع از ادب ات ن ستس در عوض، هدف انتخاب چند موضوع کل دی و فرصت برای بردهای 

های چندمل تی و داخلی اعمار شودس در پایان این مقاله، به ادب ات  تواند بلافاصله در عملارد مدیریتی شرکت سریع است که می
ده ،س پ کنهادات ما برای  الملل ارائه می گردی، و پ کنهاداتی برای تحق قات آینده در مدیریت منابع انسانی ب ن دانکگاهی باز می

شود که اگر پر  الملل مربوط می تری در ادب ات تجارت ب ن های گسترده الملل به شااف تحق قات آتی در مدیریت منابع انسانی ب ن
 [س4الملل کمک کند ] بعدی در تجارت ب ن  سوالات بزرگ تواند به پاسخ به  شود، می

ده ، که پایه و اساس درک،  الملل ارائه می در بخش اور این مقاله، چندین ب نش کل دی از تحق قات مدیریت منابع انسانی ب ن
هایی که مطرح خواه ، کرد  کندس ب نش را فراه، می 12های کاری کووید  های مرتبط با مح ط تفس ر و پرداختن به چالش

ها به  های چندمل تی در مدیریت منابع انسانی مف د واقع شود و فراتر از آن است که آن تواند برای هدایت مدیران ارشد شرکت می
های موجود در  گ ر، برخی شااف های خود بپردازندس با این حار این ب ماری همه های جدید و چندجانبه در سازمان چالش

گونه  تحق قات ما را ن ز برجسته کرده است: پاسخ به سوالاتی که ام دواری، در ادب ات دانکگاهی آن را ب اب ، اما تا به امروز این
بر مدیریت منابع انسانی در سطح داخلی و  12نبوده استس در بخش دوم این مقاله، به بررسی و تحل ل تاث ر پاندمی کووید 

های بحران  دارو را در پاسخگویی به چالش  های فعار در حوزه تول د و توزیع پردازی، و تجربه شرکت کارهای مقابله با آن می راه  
 ارائه خواه ، کردس 12کووید 

 

 

بر مدیریت  19بررسی 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 69های 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 69گیری 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  69نماییم. 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. 69کووید 

 . 69الملل، کووید  های چندملیتی، تجارت بین المللی، سازمان مدیریت منابع انسانی بینکلید واژه:  
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 مقاله 

 مقدمه
ها شوک قرنط نه و ترس از ابهام را  یک شبه زندگی واقعی هر فرد را تغ  ر دادس افراد، شهرها، اقتصادها، ککورها و قاره12کووید   

مدیران مجبور شدند در مدت زمان بس ار کوتاهی تصم مات زیاد و مهمی اتخاد نمایند  12تجربه 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 قب ل: تصم ماتی درباره این

ها را به بهترین شال به کارکنان  توان این اولویت ها چ ست و چگونه می توان افراد را به فضای دیج تار منتقل کردس اولویت می
عضو ه ات مدیره و مدیران ارشد اجرایی در سطح جهان نظرسنجی کردند و  511، ارنست و یانگ از 2112منتقل کردس در سار 

ها آماده پاسخگویی به یک ریسک نامطلوب بزرگ  درصد از مدیران مورد بررسی معتقد بودند که شرکت آن 21دریافتند که تنها 
های  دل ل نبوده استس نگرانی ها بی های آن فرا رس د و ثابت کرد که نگرانی 12[س چند ماه بعد، بحران پاندمی کووید 1است ]

های  ، همراه با نگرانی12گ ری کووید  پییری مالی در طور همه های زنج ره تام ن جهانی و انعطاف پییری مربوط به آس ب
تعداد زیادی از کارکنان را که با استرس ناشی از خطر  12گ ری کووید  استراتژیک استعدادهای انسانی همراه شده استس همه

زا، بس اری از مدیران اکنون برای اول ن بار  سلامتی مواجه بودند، به کار از خانه سوق داده استس با ترک ب این عامل استرس
هایی  های همااری و رهبری از راه دور را تکدید کرده است، چالش کنندس این تغ  ر ناگهانی چالش های راه دور را رهبری می ت ،

 اندس  ها تا حد زیادی در عمل مدیریت نادیده گرفته شده کن ،، اما این چالش الملل به خوبی درک می که ما در حوزه تجارت ب ن
های  های مجازی جهانی در شرکت ککور جهان در مورد تجرب ات کار بر روی ت ، 21کارمند از  1621از    RW3،2118در سار 

های مجازی جهانی برای موفق ت شغلی مه،  دهندگان کار خود را در ت ، که اکثر پاسخ چندمل تی نظرسنجی کردس در حالی
های توزیع شده جغراف ایی خود دریافت کردند  هایی را در مورد نحوه بهترین کار در ت ، درصد آموزش 22تکخ ص دادند، تنها 

های  ها دارای دو یا چند فرهنگ بودندس در سطح رهبری ن ز هم ن وضع ت وجود داردس در م ان رهبران ت ، درصد آن 21که 
 [س2اند ] % در مورد نحوه رهبری از راه دور آموزش دیده21% خود را بس ار موثر توص ف کردند و کمتر از 15مجازی، تنها 

های مرتبط با تهدیدات مه، جهانی و مسائل مربوط به فاصله جغراف ایی را به خود  ها است که چالش الملل مدت حوزه تجارت ب ن
توان ، مسائل  طور خاص، می الملل به طور کلی، و مدیریت منابع انسانی ب ن الملل به اختصاص داده استس از دریچه تجارت ب ن

کنونی را از نظر پایگاه دانش آکادم ک موجود بازب نی کن ،س با نگه داشتن این آینه نظری،  12گ ری کووید  ناشی از همه
هایی در هدایت افراد خود در این  های چندمل تی که با چالش توان ، مسائل را با وضوح ب کتری بب ن ، و به مدیران شرکت می

 هایی را ارائه ده ،س بحران مواجه هستند، ب نش
های اخ ر  الملل را که در دهه طور خاص مدیریت منابع انسانی ب ن الملل و به در این مقاله، دانش و تجربه محققان تجارت ب ن

کن ،س مجموعه دانش  های کل دی در مورد مدیریت افراد از راه دور، استخراج می اند، برای ارائه برخی از یادگ ری آوری کرده جمع
ای از ترت بات  هایی را که افراد در ط ف گسترده الملل به ما کمک خواهد کرد تا چالش انباشته شده در مدیریت منابع انسانی ب ن

های پروژه جهانی، و سفرهای  المللی مجازی، ت ، های خارجی، کار ب ن گ رند، مانند مأموریت های چندمل تی قرار می کاری شرکت
ها در طور این  [س این دانش آکادم ک به ویژه برای مدیران منابع انسانی امروزه مف د است، زیرا آن3المللی مارر درک کن ، ] ب ن

 های جدید و تصم مات دشوار روبرو هستندس گ ر با چالش ب ماری همه
هدف این مقاله انجام یک بررسی جامع از ادب ات ن ستس در عوض، هدف انتخاب چند موضوع کل دی و فرصت برای بردهای 

های چندمل تی و داخلی اعمار شودس در پایان این مقاله، به ادب ات  تواند بلافاصله در عملارد مدیریتی شرکت سریع است که می
ده ،س پ کنهادات ما برای  الملل ارائه می گردی، و پ کنهاداتی برای تحق قات آینده در مدیریت منابع انسانی ب ن دانکگاهی باز می

شود که اگر پر  الملل مربوط می تری در ادب ات تجارت ب ن های گسترده الملل به شااف تحق قات آتی در مدیریت منابع انسانی ب ن
 [س4الملل کمک کند ] بعدی در تجارت ب ن  سوالات بزرگ تواند به پاسخ به  شود، می

ده ، که پایه و اساس درک،  الملل ارائه می در بخش اور این مقاله، چندین ب نش کل دی از تحق قات مدیریت منابع انسانی ب ن
هایی که مطرح خواه ، کرد  کندس ب نش را فراه، می 12های کاری کووید  های مرتبط با مح ط تفس ر و پرداختن به چالش

ها به  های چندمل تی در مدیریت منابع انسانی مف د واقع شود و فراتر از آن است که آن تواند برای هدایت مدیران ارشد شرکت می
های موجود در  گ ر، برخی شااف های خود بپردازندس با این حار این ب ماری همه های جدید و چندجانبه در سازمان چالش

گونه  تحق قات ما را ن ز برجسته کرده است: پاسخ به سوالاتی که ام دواری، در ادب ات دانکگاهی آن را ب اب ، اما تا به امروز این
بر مدیریت منابع انسانی در سطح داخلی و  12نبوده استس در بخش دوم این مقاله، به بررسی و تحل ل تاث ر پاندمی کووید 

های بحران  دارو را در پاسخگویی به چالش  های فعار در حوزه تول د و توزیع پردازی، و تجربه شرکت کارهای مقابله با آن می راه  
 ارائه خواه ، کردس 12کووید 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 
ئه هایی که دسترسی به آموزش آنلاین کارکنان را ارا یابد، شرکت در زمانی که تمایل کارکنان به یادگ ری، رشد و نکان دادن شایستگی افزایش می

نگ زه طور همزمان ا دهند و به ها قابل ت 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 تاث ر بگیارد و  تواند بر موفق ت آن کن ، که چگونه راحتی یا تناسب یک فرد در یک مح ط مع ن می به کمک مدیریت منابع انسانی درک می

های ملی جهانی در  که در ت ، [س کسانی14تواند تاث ر مثبتی بر سازگاری در یک مح ط جدید بگیارد ] که حمایت سازمانی چگونه می همچن ن این
طور  بهپییر و انتظار در دسترس بودن  های انعطاف های زمانی، برنامه کنند، به دل ل شرایط لازم برای فعال ت در منطقه های چندمل تی کار می شرکت
، مسائل موردن از برای حمایت 12[س به دل ل ابهام موجود در کار جهانی و پاندمی فعلی کووید 15شوند ] روزی، با خطرات سلامتی مواجه می شبانه

 [س16ماند ] بسته به مسائل مربوط به زندگی کاری فرد متفاوت خواهد بود، اما حمایت سازمانی همچنان ح اتی 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 ش وه شرکت
های کمک به کارکنان و خدمات مکاوره مجازیس این پ کنهادها برای کاهش استرس مف د خواهد بود، به ویژه برای کارکنانی که در سطح  برنامه
 [س17شوند ] ها با استرس مازاد مواجه می کنند، زیرا آن المللی شرکت به صورت مجازی کار می ب ن

 
 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 عملارد مدیریت منابع انسانی در مدیریت سلامت و ایمنی ن روی  12پاندمی کووید 
ظارات دانند که سلامت و ایمنی کارکنان به انت المللی را مورد توجه قرار داده استس در حالی که محققان مدیریت در حار حاضر به خوبی می کار ب ن

های خاصی را در مورد مدیریت سلامت و  المللی آموخته در محل کار مرتبط است، حوزه ب ن  مانند پکت بانی مدیر(  و منابع )  مانند حج، کار سنگ ن(  )
از های حفاظت  الملل، چالش دهندس در مدیریت منابع انسانی ب ن کنند، ارائه می های پراکنده و متحرک فعال ت می ایمنی ن روی کاری که در مح ط

[س در طور این ب ماری 18کن ، ] ها در برابر آس ب و ب ماری را در سراسر مرزهای ملی و در ترت بات کاری مختلف درک می های آن کارکنان و خانواده
ز های چندمل تی، زندگی بس ار تغ  ر کرده استس بس اری ا الملل و کارکنان متحرک جهانی در شرکت گ ر، برای بس اری از مسافران تجارت ب ن همه

های  کنندس این چالش آر کار از راه دور، ساعات کاری طولانی را تجربه می های عملاردی در شرایط ایده کارکنان برای تطب ق مناطق زمانی و چالش
دهندس شرایط کاری تغ  ر یافته در طور پاندمی،  فرض عدم امن ت شغلی و عدم اطم نان اقتصادی در آینده رخ می کاری ملموس همگی با پ ش

 [س12آورد ] 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 مه، است که برای حمایت و حفظ سلامت و ایمنی کارکنان، ن ازها 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 تحق ق در مورد 
دهد که ارتباط و حمایت مدیران، یک سپر مه، در برابر استرس شغلی  های چندمل تی نکان می های خارج از ککور در شرکت مدیریت ماموریت

 کارکنان استس 

متی، شغل اطم نان در مورد سلا   گ ر کار در خانه به کار بردس برای برخی افراد، انزوای اجتماعی و همچن ن عدم توان برای وضع ت همه این دانش را می
ها خواهد داشتس هرگونه نقصی در زم نه سلامت روانی ممان است مانع از این شود که برخی از  ها، تاث ر منفی بر سلامت روانی آن و آینده آن

لی های چندمل تی باید از طریق همدلی، تقویت منابع سلامت و ارائه حمایت عم کارکنان به دنبار 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 تحق قات مدیریت 21بخکد ] پییر آشنا هستند که محل، زمان و نحوه انجام کار کارکنان را رسم ت می بس اری از مدیران با ترت بات کاری انعطاف

ند تا ک های چندمل تی کمک می پییر تاک د کرده است که به کارکنان شرکت المللی بر اهم ت اقداماتی مانند ترت بات کاری انعطاف منابع انسانی ب ن
 [س22سلامت و رفاه خود را برای مقابله با تقاضاهای کار در سراسر مرزهای جغراف ایی و زمانی حفظ کنند]

پییر تا ه کنند: کارکنانی که در  اند به یای از انواع ترت بات کاری انعطاف مجبور شده 12های چندمل تی در پاسخ به پاندمی کووید  بس اری از شرکت
ی که با المللی استس تحق ق اندرکاران مدیریت منابع انسانی ب ن کنندس این یک چالش جدید برای بس اری از افراد از جمله محققان و دست خانه کار می

ها، کارکنان را تکویق یا ملزم کرده بودند در طور بحران کووید  % سازمان 88انجام شد نکان داد که  2121مدیر جهانی منابع انسانی در مارس  811
 [س23در خانه کار کنند ] 12

 

 

 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 پ ش درک شده است که وقتی کارکنان در مح ط الملل از مدت در زم نه مدیریت منابع انسانی ب ن
س استرس بر توانایی کارکنان [6کنند ] ای خود استفاده می های مقابله های شخص تی و پاسخ س کارکنان برای پاسخ به چن ن استرسی از ویژگی[5کنند ] می

ش طور مداوم و گستر های قابل قبور، باز نگه داشتن ذهن، درگ ر شدن در کارهای چالش برانگ ز به برای همدلی با دیگران، درنظر گرفتن جایگزین
های زیادی را ایجاد کرده است که سلامت روانی بس اری  اطم نان مسائل تازه و عدم 12گیاردس پاندمی کووید  تجرب ات فرد برای یادگ ری و رشد تاث ر می

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

 های گ ر در برخی ککورها رو به کاهش است و واکس ناس ون عمومی انجام پییرفته است، روش که خطرات بهداشتی این ب ماری همه حتی با وجود این
اطم نان را ایجاد خواهد کردس در شرایطی که استرس ایجاد شده و شناخت کاهش  جدید کار از راه دور و ترس از رکود جهانی همچنان وضع ت عدم

ور موثر کار ط ویژه در مواردی با عدم آشنایی بالا به های مختلف به یابد، برای کارکنان سخت خواهد بود که در ککورهای مختلف و با افرادی از فرهنگ می
ادی از الملل، تعد قطع ت ب کتر وجود نداردس براساس دانش ادب ات مدیریت منابع انسانی ب ن عبارتی ظرف ت کافی برای نوآوری ب کتر و عدم کنندس به

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

 انتخاب
ها را  که آناطم نان بهتر از دیگران هستند  طور طب عی در مدیریت استرس و عدم الملل به ما آموخته است که برخی از افراد به مدیریت منابع انسانی ب ن

س کارکنانی که تحمل ب کتری در برابر ابهام دارند، با [6ها کار کنند ] طور مؤثرتری در ب ن ککورها و فرهنگ قادر می سازد تا تصم مات بهتری بگ رند و به
تنها  آوری ب کتری دارند، نه س کارکنانی که تاب[8کنند ] می  اطم نان ب کتر را تجربه  احتمار کمتری تاث رات منفی استرس ناشی از کار در مح طی با عدم

توانند  س کارکنانی که کنجااوی طب عی دارند می[2یابند ] ها می گردند، بلاه تجارب مثبتی ن ز از آن زا به موقع ت قبلی برمی های استرس پس از موقع ت
س در طور این دوره از [11فارتر باشند ] تر و روشن اطم نان رشد کنند و خلاق سازگاری بهتری با شرایط جدید داشته باشند، در شرایط اضطراب و عدم

نند: های چندمل تی( باید کارکنانی با این سه شایستگی ح اتی و چابای فرهنگی انتخاب ک ها )و به ویژه شرکت اطم نان جهانی، سازمان استرس و عدم
 کنندس کارکنانی که حتی به صورت مجازی با پییری و کنجااوی برای همه کارکنانی که به صورت چندفرهنگی کار می تحمل در برابر ابهام، انعطاف

اقع شوندس ها ن از دارند تا مؤثر و کنند، اکنون ب ش از هر زمان دیگری به این شایستگی های مختلف کار می مکتریان، فروشندگان یا هماارانی از فرهنگ
مند چه توانند از این زمان برای ارزیابی بهتر قدرت خود برای استعدادهای چابک فرهنگی استفاده کنند تا بفه ها همچن ن می انتخاب کل د استس شرکت

 اطم نان رو به رشد مؤثرتر استس های جدید و عدم کسی در موقع ت

 آموزش
دهدس به خصوص در م ان کسانی که با تجربه القای اضطراب  دهند که حالت اضطراب، تمایل طب عی برای وابستگی را افزایش می تحق قات نکان می

آلی ایجاد کرده است  زمان ایده 12های چندمل تی که همااری نزدیای با ه، دارند، پاندمی کووید  های جهانی در شرکت س برای ت ،[11کنند ] زندگی می
داردس برای  ها را تقویت کرده و انتظار قابل ت اطم نان را تای د کنند، زیرا استرس مربوط به سلامت در همه جای دن ا وجود فرهنگی ت ، تا انسجام م ان
ت بانی کند، آموزش برای پک زای مکابه را تجربه می نظر از ککور خود یک عامل استرس گ ری رابطه در این زمان که هر عضو از ت ،، صرف حمایت از شال

های جهانی  تواند باعث ایجاد پ وندهایی شود که ت ، شودس استرس، اضطراب و سرخوردگی مکترک می گ ری رابطه مورد استقبار واقع می از شال
 س[12دهدس این تجربه مکترک پتانس ل این را دارد که در آینده انسجام را افزایش دهد ] دانکگاهی را ب ش از پ ش به یادیگر پ وند می

در گونه به کاهش ابهام  کند و این های مختلف ایجاد می هایی در مورد نحوه همااری در فرهنگ های چندمل تی، مهارت فرهنگی در شرکت آموزش م ان
طور  های مختلف باش ،؛ چگونه از تانولوژی به هایی با همااران خود از فرهنگ کندس چگونه به دنبار شباهت فرهنگی کمک می های م ان زم نه تفاوت

در م ان  زای مکترک طور که تجربه استرس جامع استفاده کن ،؛ چگونه قوان ن پایه در سطح ت می را برای ارتباط و جریان کار تع  ن کن ، و غ رهس همان
 12ی کووید های دیگر مدیریت منابع انسانی وجود دارد که اگر در این شرایط فعل تر کند، ش وه ها را آسان تواند ایجاد پ وند عاطفی ب ن آن همااران می

های  ت آموزشای به احتمار زیاد تمایل بس اری از کارکنان برای دریاف عنوان مثار، ن از کارکنان به رشد حرفه ارائه شود، به خوبی نت جه خواهد دادس به
اسی های اس دهد یای از محرک دهند که نکان می توجهی را ارائه می کندس مطالعات انجام شده در زم نه روانکناسی، شواهد قابل ب کتر را تقویت می

های کار در خانه سه برابر افزایش استفاده  از زمان شروع سفارش LinkedInهای آموزشی  عنوان مثار، دوره س به[13انسانی ما ن از به شایستگی است ]
 استفاده کنندس گیاری در توسعه مهارت کارکنان  طور فعار از این زمان برای سرمایه ها باید به داشته استس با علاقه روزافزون به یادگ ری خودگردان، شرکت
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ئه هایی که دسترسی به آموزش آنلاین کارکنان را ارا یابد، شرکت در زمانی که تمایل کارکنان به یادگ ری، رشد و نکان دادن شایستگی افزایش می

نگ زه طور همزمان ا دهند و به ها قابل ت 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 تاث ر بگیارد و  تواند بر موفق ت آن کن ، که چگونه راحتی یا تناسب یک فرد در یک مح ط مع ن می به کمک مدیریت منابع انسانی درک می

های ملی جهانی در  که در ت ، [س کسانی14تواند تاث ر مثبتی بر سازگاری در یک مح ط جدید بگیارد ] که حمایت سازمانی چگونه می همچن ن این
طور  بهپییر و انتظار در دسترس بودن  های انعطاف های زمانی، برنامه کنند، به دل ل شرایط لازم برای فعال ت در منطقه های چندمل تی کار می شرکت
، مسائل موردن از برای حمایت 12[س به دل ل ابهام موجود در کار جهانی و پاندمی فعلی کووید 15شوند ] روزی، با خطرات سلامتی مواجه می شبانه

 [س16ماند ] بسته به مسائل مربوط به زندگی کاری فرد متفاوت خواهد بود، اما حمایت سازمانی همچنان ح اتی 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 ش وه شرکت
های کمک به کارکنان و خدمات مکاوره مجازیس این پ کنهادها برای کاهش استرس مف د خواهد بود، به ویژه برای کارکنانی که در سطح  برنامه
 [س17شوند ] ها با استرس مازاد مواجه می کنند، زیرا آن المللی شرکت به صورت مجازی کار می ب ن

 
 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 عملارد مدیریت منابع انسانی در مدیریت سلامت و ایمنی ن روی  12پاندمی کووید 
ظارات دانند که سلامت و ایمنی کارکنان به انت المللی را مورد توجه قرار داده استس در حالی که محققان مدیریت در حار حاضر به خوبی می کار ب ن

های خاصی را در مورد مدیریت سلامت و  المللی آموخته در محل کار مرتبط است، حوزه ب ن  مانند پکت بانی مدیر(  و منابع )  مانند حج، کار سنگ ن(  )
از های حفاظت  الملل، چالش دهندس در مدیریت منابع انسانی ب ن کنند، ارائه می های پراکنده و متحرک فعال ت می ایمنی ن روی کاری که در مح ط

[س در طور این ب ماری 18کن ، ] ها در برابر آس ب و ب ماری را در سراسر مرزهای ملی و در ترت بات کاری مختلف درک می های آن کارکنان و خانواده
ز های چندمل تی، زندگی بس ار تغ  ر کرده استس بس اری ا الملل و کارکنان متحرک جهانی در شرکت گ ر، برای بس اری از مسافران تجارت ب ن همه

های  کنندس این چالش آر کار از راه دور، ساعات کاری طولانی را تجربه می های عملاردی در شرایط ایده کارکنان برای تطب ق مناطق زمانی و چالش
دهندس شرایط کاری تغ  ر یافته در طور پاندمی،  فرض عدم امن ت شغلی و عدم اطم نان اقتصادی در آینده رخ می کاری ملموس همگی با پ ش

 [س12آورد ] 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 مه، است که برای حمایت و حفظ سلامت و ایمنی کارکنان، ن ازها 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 تحق ق در مورد 
دهد که ارتباط و حمایت مدیران، یک سپر مه، در برابر استرس شغلی  های چندمل تی نکان می های خارج از ککور در شرکت مدیریت ماموریت

 کارکنان استس 

متی، شغل اطم نان در مورد سلا   گ ر کار در خانه به کار بردس برای برخی افراد، انزوای اجتماعی و همچن ن عدم توان برای وضع ت همه این دانش را می
ها خواهد داشتس هرگونه نقصی در زم نه سلامت روانی ممان است مانع از این شود که برخی از  ها، تاث ر منفی بر سلامت روانی آن و آینده آن

لی های چندمل تی باید از طریق همدلی، تقویت منابع سلامت و ارائه حمایت عم کارکنان به دنبار 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 تحق قات مدیریت 21بخکد ] پییر آشنا هستند که محل، زمان و نحوه انجام کار کارکنان را رسم ت می بس اری از مدیران با ترت بات کاری انعطاف

ند تا ک های چندمل تی کمک می پییر تاک د کرده است که به کارکنان شرکت المللی بر اهم ت اقداماتی مانند ترت بات کاری انعطاف منابع انسانی ب ن
 [س22سلامت و رفاه خود را برای مقابله با تقاضاهای کار در سراسر مرزهای جغراف ایی و زمانی حفظ کنند]

پییر تا ه کنند: کارکنانی که در  اند به یای از انواع ترت بات کاری انعطاف مجبور شده 12های چندمل تی در پاسخ به پاندمی کووید  بس اری از شرکت
ی که با المللی استس تحق ق اندرکاران مدیریت منابع انسانی ب ن کنندس این یک چالش جدید برای بس اری از افراد از جمله محققان و دست خانه کار می

ها، کارکنان را تکویق یا ملزم کرده بودند در طور بحران کووید  % سازمان 88انجام شد نکان داد که  2121مدیر جهانی منابع انسانی در مارس  811
 [س23در خانه کار کنند ] 12
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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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 بگ رند و ک ف ت کار مجازی را برای آینده تقویت کنندس

د شده به دل ل های ایجا تفاه،  های فرهنگی آشاار در رفتار را تضع ف کند، سوء تواند: اثرات تفاوت عنوان مثار می ای داردس به مجازی ن ز مزایای بالقوه
گ ری را مستند نماید و در زمان ملاقات  های کلامی و لهجه را کاهش دهد، مس رهای الاترون ای ایجاد کند تا فرآیندهای تصم ، ککماش

رقرار طور مارر با ه، ارتباط ب جویی کندس علاوه بر این، فاصله جغراف ایی هم که یک مع ار فاصله روانی ن ست، زیرا اعضای ت ، مجازی که به صرفه
نند، ک توانند نسبت به افرادی که به صورت رو در رو با یادیگر همااری می گیارند، حتی می ای یا شخصی را به اشتراک می کنند و یک هویت حرفه می

 [س27احساس نزدیای ب کتری داشته باشند ]

رو قرار داده است، از  پ ش 12ای که بحران کووید  ها را مدیریت کنند و در فاصله تواند به مدیران یاد دهد که چگونه چالش های مجازی می همااری
را  های همااری مجازی کارکنان مزایای همااری بهره ببرندس برای مقابله با همااری مجازی در مق اس بزرگ در طور این بحران، مدیران باید مهارت

ای طراحی کنند که  طراحی کنند، اهداف کاری و ساختار ارتباطی را به ش وه  ICTتوسعه داده و پاداش دهند، نزدیای درک شده را پرورش دهند و
هت کار توانند توانایی شرکت خود را در ج ها استفاده کنند، می همااری را تقویت نمایدس اگر مدیران اکنون از این فرصت برای استفاده از این ب نش

ای کارکنان تبدیل خواهد شدس در یک  تری از هویت حرفه های همااری مجازی، در بلندمدت به بخش مه، مجازی برای آینده ارتقا دهندس مهارت
های چندمل تی مختلف، به همااری برای طراحی مس رهای شغلی ن از  های تابعه شرکت دهد که مدیران شرکت المللی، این امر نکان می مح ط ب ن

 [س28ها برای کار با یادیگر را پرورش دهد ] های مختلف را متعادر کند و انگ زه آن های کارکنان در سایت دارند که آرمان

 هایی از مدیریت استعداد جهانی بینش
های اصلی  هایی در شایستگی های سازمانی کل دی را برجسته کرده استس این بحران، حفره منابع سازمانی را گسترش داده و قابل ت 12بحران کووید 

ن )ه، در سطح فردی و ه، در سطح جمعی( را آشاار کرده است، اما استعدادهای جدیدی را ن ز آشاار ساخته استس ما در گفتگوهای خود با مدیرا
ندس این های در حار ظهور، یا کسانی شن دی، که واقعا خلاق ت و نوآوری خود را نکان داد انگ ز، ستاره طور مداوم پ امی از برخی عملاردهای شگفت به

ان، اکنون تر از کارکن گرا داری ب کتری دارندس این گروه درون ها، کارمندان معمولی و اجتماعی ن ستند، بلاه کسانی هستند که تمایل به خویکتن ستاره
های چندمل تی را وادار به تجدیدنظر در  کنندس این بحران، شرکت ها و پ کنهادهای جدید در قالب جلسات مجازی احساس راحتی می با طرح ایده

هانی، های مناسب دارند یا خ رس تحق قات موجود در زم نه مدیریت استعداد ج ها افراد مناسب را در ماان مورد این سوار کل دی کرده بود که آیا آن
هاست که بر ضرورت ایجاد یک معماری منابع انسانی متمایز برای مدیریت استعدادها در  [س مدت31در پاسخ به این سوار بس ار برجسته شده است ]  

 شودس های استراتژیک و مخزن استعداد شروع می کن ، که با دو تصم ، کل دی در مورد موقع ت سطح جهانی بحث می

 موقعیت استراتژیک
شته توانند تأث ری بالاتر از حد متوسط دا های سازمانی که می های استراتژیک است، به ویژه آن دسته از نقش نقطه کل دی شروع، تمرکز بر موقع ت

( مربوط به استراتژی شرکت بوده و تاث ر مستق می بر 1  هایی: ) دهند، چن ن موقع ت [ توض ح می31طور که م نب وا و کول نگز ] [س همان22باشند]
دهد؛  کنند، تنوع بالایی را نکان می ها را اشغار می ک ف ت کار تام ل شده توسط افراد مختلفی که این موقع ت  (  2  اثربخکی اجرای استراتژی دارند؛ )

شودس فرآیند  ن از 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 خواه ، کرد؟( و قابل ت   های استراتژیک با توسعه یک ب ان ه روشن از انتخاب استراتژیک شرکت شناسایی موقع ت

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

 مخزن استعداد
[س در زم نه بحران فعلی، 31های مه، استراتژیک را اشغار کنند ] توانند موقع ت ای از استعدادهای بالقوه است که می گام بعدی شامل ایجاد مجموعه

مخزن استعداد در حار تغ  ر، گسترش و پ اربندی مجدد استس با اطلاعات ب کتر در مورد نحوه برخورد خوب کارکنان با بحران، مغایرت در 
های استراتژیک افزایش یافته استس وضع ت فعلی، تمام تصم مات قبلی در مورد خطوط رهبری و مدیریت استعداد را آزمایش خواهد کرد،  موقع ت

 طوری که در طرف دیگر بحران، مخزنی با پتانس ل بالا ممان است شامل یک گروه متفاوت از کارکنان باشدس فواصل اجتماعی و جغراف ایی ممان به
 های چندمل تی 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 مکاهده های چندمل تی  گ رندگان کل دی در شرکت مکاهده هستندس در مقابل، استعداد واقع در شعب مرکزی ممان است برای تصم ،
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ای مه،  هطور ویژ گ ر در حار کار از خانه هستند، این تغ  ر به برای کارکنانی که در سطح جهانی متحرک بودند و در حار حاضر در طور این ب ماری همه
 ها ن از به میاکره و سازماندهی مجدد داشته باشدس  است و ممان است مرزهای ب ن کار و خانواده آن

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

[س برقراری ارتباط روشن و مدیریت انتظارات 24کردن در ساعات مع ن و استراحت کاری منظ، به کارکنان کمک خواهد کرد تا از کار دست باکند ]
ه بررسی کند تا ب گ ر فرصتی را برای مدیران فراه، می های خانوادگی خود را حفظ کنندس این ب ماری همه کاری به کارکنان کمک خواهد کرد تا مسئول ت

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

المللی شناسایی  عنوان یک حوزه مه، از اقدامات مدیریت منابع انسانی ب ن [ سلامت و ایمنی را به25کول نز و همااران ]   در طور یک دهه گیشته
ی مدیریت ها شان اشاره کردندس با اعمار دیدگاه اند و به پ امدهای سوء سلامت کارکنان برای عملارد سازمانی و همچن ن برای کارکنان و خانواده کرده

ئل شوندس گ ر، مدیران باید برای حفاظت و مدیریت سلامت و ایمنی کارکنان، در حار حاضر و در آینده اولویت قا الملل در وضع ت همه منابع انسانی ب ن
 تسها بلاه 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 چندمل تی ن از به اتخاذ تصم مات سریع با پ امدهای گسترده، برقراری ارتباط موثر با سهام گ ر، رهبران شرکت در طور این ب ماری همه

ردن از برای های مو های سازمانی و محلی، و القای انتظارات قابل اعتماد از طریق اعتبار داشتندس شایستگی مختلف، مدیریت عاقلانه منابع، ادغام خواسته
های چندمل تی است، زیرا عدم اطم نان، ابهام و  های رهبران موثر در شرکت کننده شایستگی طور کلی منعاس به 12گ ری کووید  رهبری در طور همه

شوند، معمولاً سه  های جدید موفق می های چندمل تی که در موقع ت اهم ت زم نه در هر دو موقع ت 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 چابای فرهنگی را ارائه می

نا هستند تا کنند که با زم نه محلی آش های مح طی دارند و برای این کار بر کسانی تا ه می هایی برای انطباق با خواسته  ها مهارت (س در صورت ن از آن1)
 تاث ر قرار دهندس  تصم مات کل دی را تحت

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

 دانند که چه زمانی باید مس ر را تع  ن کنند، حتی اگر خوشایند یا محبوب نباشدس  ها می (س آن3)

 انطباق
های یک موقع ت سازگار شوند یا از سایر  با خواسته 12های چندمل تی با استفاده از ماسک ب ن عموم مردم در طور پاندمی کووید  اگر رهبران شرکت

د، برایکان کنن ها را درک می کنند که آن گیارند، پ روی کنند، با این کارشان تای د می های بهداشت عمومی محلی که بر عملارد سازمانی تاث ر می توص ه
 خواهند از هنجارهای موقع تی پ روی کنندس ارزش قائلند و می

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

راف ایی خود های پراکنده جغ های ارائه شده در ت ، دهند که فرهنگ های چندمل تی زمانی این کار را انجام می دوره عمل اتی را ادغام کنندس رهبران شرکت
کنند، ن ازهای سلامت برای حفاظت از  کن ، که رهبران بس ار موثری از رویارد مکابه استفاده می مکاهده می 12را ادغام کنندس در طور بحران کووید 

 کنندس کارکنان را با الزامات اضطراری و سطح شرکت برای عملارد اقتصادی متعادر می

 هدایت
ید، این حتی زمانی که این تصم ، ناخوشایند یا غ رمحبوب استس در طور پاندمی کوو -در برخی موارد یک رهبر باید تصم ، بگ رد و به آن وفادار بماند

ج ره زن مورد را زمانی دیدی، که رهبران تجاری به سرعت عمل ات را تغ  ر دادند و تصم مات دشواری برای بستن تاس سات، کارگران ب اار، یا تغ  ر
طور مارر در تصم ماتی شامل استانداردهای ایمنی، قوان ن رفتاری،  المللی، ما شاهدی، که این واکنش به تام ن گرفتندس در زم نه رهبری ب ن

 شودس های مالی، ارزش شرکت و قوان ن اخلاقی استفاده می استانداردهای ک ف ت، کنترر
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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 بگ رند و ک ف ت کار مجازی را برای آینده تقویت کنندس

د شده به دل ل های ایجا تفاه،  های فرهنگی آشاار در رفتار را تضع ف کند، سوء تواند: اثرات تفاوت عنوان مثار می ای داردس به مجازی ن ز مزایای بالقوه
گ ری را مستند نماید و در زمان ملاقات  های کلامی و لهجه را کاهش دهد، مس رهای الاترون ای ایجاد کند تا فرآیندهای تصم ، ککماش

رقرار طور مارر با ه، ارتباط ب جویی کندس علاوه بر این، فاصله جغراف ایی هم که یک مع ار فاصله روانی ن ست، زیرا اعضای ت ، مجازی که به صرفه
نند، ک توانند نسبت به افرادی که به صورت رو در رو با یادیگر همااری می گیارند، حتی می ای یا شخصی را به اشتراک می کنند و یک هویت حرفه می

 [س27احساس نزدیای ب کتری داشته باشند ]

رو قرار داده است، از  پ ش 12ای که بحران کووید  ها را مدیریت کنند و در فاصله تواند به مدیران یاد دهد که چگونه چالش های مجازی می همااری
را  های همااری مجازی کارکنان مزایای همااری بهره ببرندس برای مقابله با همااری مجازی در مق اس بزرگ در طور این بحران، مدیران باید مهارت

ای طراحی کنند که  طراحی کنند، اهداف کاری و ساختار ارتباطی را به ش وه  ICTتوسعه داده و پاداش دهند، نزدیای درک شده را پرورش دهند و
هت کار توانند توانایی شرکت خود را در ج ها استفاده کنند، می همااری را تقویت نمایدس اگر مدیران اکنون از این فرصت برای استفاده از این ب نش

ای کارکنان تبدیل خواهد شدس در یک  تری از هویت حرفه های همااری مجازی، در بلندمدت به بخش مه، مجازی برای آینده ارتقا دهندس مهارت
های چندمل تی مختلف، به همااری برای طراحی مس رهای شغلی ن از  های تابعه شرکت دهد که مدیران شرکت المللی، این امر نکان می مح ط ب ن

 [س28ها برای کار با یادیگر را پرورش دهد ] های مختلف را متعادر کند و انگ زه آن های کارکنان در سایت دارند که آرمان

 هایی از مدیریت استعداد جهانی بینش
های اصلی  هایی در شایستگی های سازمانی کل دی را برجسته کرده استس این بحران، حفره منابع سازمانی را گسترش داده و قابل ت 12بحران کووید 

ن )ه، در سطح فردی و ه، در سطح جمعی( را آشاار کرده است، اما استعدادهای جدیدی را ن ز آشاار ساخته استس ما در گفتگوهای خود با مدیرا
ندس این های در حار ظهور، یا کسانی شن دی، که واقعا خلاق ت و نوآوری خود را نکان داد انگ ز، ستاره طور مداوم پ امی از برخی عملاردهای شگفت به

ان، اکنون تر از کارکن گرا داری ب کتری دارندس این گروه درون ها، کارمندان معمولی و اجتماعی ن ستند، بلاه کسانی هستند که تمایل به خویکتن ستاره
های چندمل تی را وادار به تجدیدنظر در  کنندس این بحران، شرکت ها و پ کنهادهای جدید در قالب جلسات مجازی احساس راحتی می با طرح ایده

هانی، های مناسب دارند یا خ رس تحق قات موجود در زم نه مدیریت استعداد ج ها افراد مناسب را در ماان مورد این سوار کل دی کرده بود که آیا آن
هاست که بر ضرورت ایجاد یک معماری منابع انسانی متمایز برای مدیریت استعدادها در  [س مدت31در پاسخ به این سوار بس ار برجسته شده است ]  

 شودس های استراتژیک و مخزن استعداد شروع می کن ، که با دو تصم ، کل دی در مورد موقع ت سطح جهانی بحث می

 موقعیت استراتژیک
شته توانند تأث ری بالاتر از حد متوسط دا های سازمانی که می های استراتژیک است، به ویژه آن دسته از نقش نقطه کل دی شروع، تمرکز بر موقع ت

( مربوط به استراتژی شرکت بوده و تاث ر مستق می بر 1  هایی: ) دهند، چن ن موقع ت [ توض ح می31طور که م نب وا و کول نگز ] [س همان22باشند]
دهد؛  کنند، تنوع بالایی را نکان می ها را اشغار می ک ف ت کار تام ل شده توسط افراد مختلفی که این موقع ت  (  2  اثربخکی اجرای استراتژی دارند؛ )

شودس فرآیند  ن از 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 خواه ، کرد؟( و قابل ت   های استراتژیک با توسعه یک ب ان ه روشن از انتخاب استراتژیک شرکت شناسایی موقع ت

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

 مخزن استعداد
[س در زم نه بحران فعلی، 31های مه، استراتژیک را اشغار کنند ] توانند موقع ت ای از استعدادهای بالقوه است که می گام بعدی شامل ایجاد مجموعه

مخزن استعداد در حار تغ  ر، گسترش و پ اربندی مجدد استس با اطلاعات ب کتر در مورد نحوه برخورد خوب کارکنان با بحران، مغایرت در 
های استراتژیک افزایش یافته استس وضع ت فعلی، تمام تصم مات قبلی در مورد خطوط رهبری و مدیریت استعداد را آزمایش خواهد کرد،  موقع ت

 طوری که در طرف دیگر بحران، مخزنی با پتانس ل بالا ممان است شامل یک گروه متفاوت از کارکنان باشدس فواصل اجتماعی و جغراف ایی ممان به
 های چندمل تی 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 مکاهده های چندمل تی  گ رندگان کل دی در شرکت مکاهده هستندس در مقابل، استعداد واقع در شعب مرکزی ممان است برای تصم ،
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 های جهانی و همکاری مجازی:  تیم
کنند، مطالعات  زای جهانی مکترک را تجربه می طور خاصی برجسته شده استس از آنجایی که کارکنان یک عامل استرس های جهانی به تمرکز بر ت ،

ندمل تی های چ ها از تعامل با یادیگر انسجام ب کتری را به وجود آورده است و اگر چن ن است، آیا آن شرکت آینده باید بررسی کنند که آیا تجربه آن
 ها اعتبار ب کتری در م ان های جهانی آن اند، اکنون ت ، فرهنگی کرده که زمان خود را صرف آموزش کارکنان خود در زم نه همااری مجازی م ان

با ارائه شواهد مکهود از خود واقعی افراد، انسجام ت ، مجازی جهانی را افزایش  12اعضا دارندس مطالعات آینده باید بررسی کنند که آیا پاندمی کووید 
 داده است یا خ رس

 المللی:  تکالیف بین
المللی بس ار بع د  های ب ن مرزهای ککورها بسته شده است، ایده مس ر رو به بالای ماموریت 12از آن جایی که از ترس گسترش ب کتر ویروس کووید 

ینده المللی به خارج فرستاده خواهند شد، تحق قات آ های ب ن که کارکنان کمتری برای زندگی و کار در زم نه ماموریت رسدس با فرض این به نظر می
های رس دگی  های توسعه رهبران جهانی آینده و جایگزین های تابعه، جایگزین های چندمل تی برای شرکت های جایگزین کنترر شرکت باید ماان س،

 [س6به کمبود مهارت در ککورهای م زبان را بررسی کنند ]

 بازتعریف عملکرد سازمانی
 پییری ها انعطاف المللی در مورد متغ ر وابسته کل دی خود )عملارد سازمانی( تجدیدنظر کنندس آن لازم است محققان مدیریت منابع انسانی ب ن

المللی در  عنوان یک متغ ر وابسته مه، برای مدیریت منابع انسانی ب ن به  شرکت )توانایی یک شرکت برای پاسخ و یا برگکت از رویدادهای ناگهانی( را
به ل ست طولانی رویدادهای ناگهانی در قرن ب ست و یا، اضافه شد که این فهرست،  12اندس بحران کووید  زم نه بلایای بزرگ درنظر گرفته

شودس پاندمی جهانی بار دیگر  آغاز شد، بلایای طب عی و بلایای زیست مح طی را شامل می 2117های شرکتی، بحران مالی جهانی که در سار  رسوایی
 [س33پییری سازمانی، اهم ت زیادی دارد ] الملل در ایجاد انعطاف کند درک نقش مدیریت منابع انسانی ب ن می  تاک د 

در  ها در اهداف توسعه پایدار، باید به یک متغ ر وابسته طور خاص مکارکت سازمان دهد که پایداری و به این بحران همچن ن این ناته را نکان می
های  باید ما را آگاه سازد تا برای کمک به پایداری مح ط زیست، در ش وه 12الملل تبدیل شودس بحران کووید  تحق قات مدیریت منابع انسانی ب ن

های کاری ناپایدار زیست  الملل به صورت ناخواسته به ش وه کاری خود تجدیدنظر کن ،س ممان است در گیشته تحق قات مدیریت منابع انسانی ب ن
ن را با توان آ المللی مارر در مواردی که چن ن سفرهایی به راحتی قابل اجتناب بوده و می عنوان مثار با تروی  سفر ب ن مح طی کمک کرده باشند، به

 ای سازگارتر با مح ط زیست جایگزین کردس های تعامل حرفه حالت

به یابی  های چندمل تی را به سمت کمک به دست کند تا شرکت الملل فراه، می بحران فعلی اکنون فرصتی را برای محققان مدیریت منابع انسانی ب ن
زان   تواند برای کاهش م  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 س است و عملارد جهانی، تحق ق آینده می و آمد و مسافرت به نه رفت
 های تحرک جهانی، موضوعات سلامت و ایمنی را ادغام که چگونه ش وه عنوان مثار، با بررسی این سلامت و ایمنی جهانی مورد توجه قرار دهد، به

تواند ارتباط خود را نکان دهد ممان است شامل مدیریت قرار  الملل می های خاصی که در آن عملارد مدیریت منابع انسانی ب ن کنندس حوزه می
های چندمل تی و مقاصد سفر، مدیریت اتلاف شرایط اضطراری مانند تخل ه پزشای و کاهش  های فرعی شرکت گرفتن در معرض خطر در ماان

 [س35های مربوط به کار باشد ] ها و ب ماری آس ب

های همااری مجازی خود را  اند و در هم ن زمان مهارت در طور قرنط نه، افراد بهبود در ک ف ت هوا، سطوح سرو صدا و ازدحام را تجربه کرده
در اندس ممان است بس اری از ما از این طریق، نسبت به ایده کاهش سفرهای غ ر ضروری تحت تاث ر قرار بگ ری، که این کار  آزمایش و تمرین کرده

کند و بر خود بحران ن ز تاث رگیار استس حتی اگر موانع غ رمنتظره بر سر راه کار مجازی وجود  تر به کاهش تخریب مح طی کمک می مق اس بزرگ
 گیاری های جدید برای سرمایه الملل تمایل ب کتری نسبت به قبل داشته باشند تا راه داشته باشد، ممان است محققان مدیریت منابع انسانی ب ن

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

اید به کل اند، تحق قات آینده ب ای با سطح بالا متمرکز شده المللی بر کارکنان حرفه با توجه به این که بس اری از مقالات مدیریت منابع انسانی ب ن
اندمی های چندمل تی و فراتر از آن، به زم نه استراتژی توجه داشته باشند، تا ن ازهای افرادی را مورد توجه قرار دهند که این پ ن روی کار شرکت

و کاهش  کنی فقر و گرسنگی شدید ها تکدید کرده استس با توجه به این که اهداف توسعه پایدار ریکه پییری را برای آن شرایط ناامنی، ناتوانی و آس ب
ش ها مسائلی هستند که با ورود ما به یک رکود جهانی پس از پاندمی تکدید 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 پتانس ل همااری محققان تجارت ب ن
ان محلی و فقر و مرگ و م ر کودکان بر کارکن های بزرگی مانند تاث ر  اند تا به چالش هایی مانند اقتصاد سلامت و اپ دم ولوژی را شناسایی کرده رشته

 [س4های تابعه بپردازند ] شرکت
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گرایان فرصت برابری داده شده است تا در  ای داشته استس به درون کننده ، تاث ر متعادر12تر باشدس واقع ت مجازی تحم ل شده توسط کووید  ارزش
ت گ رندگان و فرصت برابر برای مکارک های مجازی شرکت کنندس در جلسات مجازی، همه بدون توجه به ماان، دسترسی برابر به تصم ، تعاملات و بحث

تقویت شد، به کنار گیاشتن موانع ساختاری، جغراف ایی و اجتماعی کمک کرده است که قبلا تصم مات  12اندس واقع ت کاری که با پاندمی کووید   داشته
د و ها مناسب هستن طور خاص در طور دوره بحران برای شرکت های مدیریت استعداد جهانی به کردندس در مجموع، دیدگاه مدیریت استعداد را محدود می

های چندمل تی باید تعریف  در مرحله بعدی )شروع مجدد( ب کتر مرتبط خواهند بودس برای موفق ت در شرایط عادی جدید بعدی، مدیران ارشد شرکت
 [س32ها از چگونگی ایجاد ارزش اقتصادی را بازب نی کنند ] غالب استعداد و درک آن

 گیر المللی پس از بیماری همه هایی برای تحقیقات آینده مدیریت منابع انسانی بین توصیه
کنهادهای طور خاص بر پ  ای لازم خواهند بودس در زیر ما به گ ری، تحق قات جدید و چندرشته برای رس دگی به زم نه، فرآیندها و نتای  کار پس از همه

 کن ،: تحق ق زیر تمرکز می

( چگونه عملارد سازمانی را باز تعریف 3( چگونه کار در سطح جهانی را تسه ل کن ،؟ )2( با وجود عدم اطم نان جهانی، چگونه مدیریت کن ،؟ )1)
 کن ،؟

 مدیریت با وجود عدم اطمینان جهانی
 12های سلامتی و اقتصادی ناشی از کووید  برای مدتی شناخته شده است، با این حار بحران   های بی ثبات، نامکخص، پ چ ده و مبه،  مفهوم مح ط

آوری را آشاار کرده است که ناشی از عدم اطم نان گسترده جهانی  های شگفت پییری آس ب 12اهم ت ب کتری به این مفهوم داده استس پاندمی کووید 
لی های تام ن پ چ ده جهانی، بازارهای ما های چندمل تی که در مدیریت زنج ره ای ن ست که فقط رهبران ارشد شرکت استس عدم اطم نان دیگر زم نه

ای شده است برای بس اری از کارکنان  ب نی دخ ل هستند، تجربه کنندس در عوض، عدم اطم نان زم نه ناپایدار و روابط جغراف ایی غ رقابل پ ش
و عزیزانکان کنند و نگران سلامت و ایمنی خود  ثباتی شغلی و ناامنی مالی را تجربه می کنند، بی های چندمل تی که برای اول ن بار از خانه کار می شرکت

های جدیدی را  الملل باید راه توان نادیده گرفتس مدیریت منابع انسانی ب ن تکدید شده است را نمی 12گ ری کووید  هستندس عدم اطم نان، که با همه
[س در حالی 4الملل کمک کند ] در تجارت ب ن  سوالات مه،   تواند به پاسخ به برخی از  برای مدیریت عدم اطم نان جهانی ککف کند و از این طریق می

ی خواه ، روی سه مورد کل د الملل ایجاد کرده است، ما می های تحق قات تجارت ب ن هایی را برای بس اری از جریان که زم نه عدم اطم نان فرصت
 تمرکز کن ،: رهبری و مدیریت استعداد، همااری در شرایط استرس، و مدیریت سلامت و ایمنیس

 رهبری و مدیریت استعداد
لات هایی با عدم اطم نان بالا تغ  ر کند و چگونه مداخ ها و رفتارهای رهبری ممان است در طور موقع ت این مسئله را بررسی کنند که چگونه ش وه

احساسی تواند مه، باشد که شرایط عدم اطم نان بالا موجب واکنش  خاص ممان است منجر به نتای  بس ار بهبود یافته شوندس این امر به ویژه زمانی می
، بدون تجه زات حفاظتی کافی کار کنندس اگر کارکنان ترس واقعی را 12ترس شود، همانند برخی از کارکنانی که مجبور بودند در طور پاندمی کووید 

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

 همکاری در شرایط استرس 
تواند تمایل طب عی برای ارتباط با دیگران را  زای مکترک جهانی است که با توجه به روانکناسی اجتماعی می یک تجربه استرس 12پاندمی کووید 

ها پ ش درک شده است که هنگام کار تحت استرس در ککورهای مختلف و با افرادی از  المللی از مدت پرورش دهدس در مدیریت منابع انسانی ب ن
 [س6گیارد ] های خاص بر موفق ت تاث ر می های مختلف، شایستگی فرهنگ

 مدیریت سلامت و ایمنی 
الملل است و این یک مولفه  نکان داده است که مدیریت سلامت و ایمنی کارکنان یک چالش کل دی برای مدیریت منابع انسانی ب ن 12پاندمی کووید 

 [س4های چندمل تی در درک چگونگی مقابله با مسئول ت اجتماعی با آن مواجه هستند ] مه، 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 تکویق می روش 12پاندمی کووید 

 المللی تجدیدنظر کن ،س  های ب ن های جهانی و همااری مجازی و ماموریت چندمل تی از ت ،
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 های جهانی و همکاری مجازی:  تیم
کنند، مطالعات  زای جهانی مکترک را تجربه می طور خاصی برجسته شده استس از آنجایی که کارکنان یک عامل استرس های جهانی به تمرکز بر ت ،

ندمل تی های چ ها از تعامل با یادیگر انسجام ب کتری را به وجود آورده است و اگر چن ن است، آیا آن شرکت آینده باید بررسی کنند که آیا تجربه آن
 ها اعتبار ب کتری در م ان های جهانی آن اند، اکنون ت ، فرهنگی کرده که زمان خود را صرف آموزش کارکنان خود در زم نه همااری مجازی م ان

با ارائه شواهد مکهود از خود واقعی افراد، انسجام ت ، مجازی جهانی را افزایش  12اعضا دارندس مطالعات آینده باید بررسی کنند که آیا پاندمی کووید 
 داده است یا خ رس

 المللی:  تکالیف بین
المللی بس ار بع د  های ب ن مرزهای ککورها بسته شده است، ایده مس ر رو به بالای ماموریت 12از آن جایی که از ترس گسترش ب کتر ویروس کووید 

ینده المللی به خارج فرستاده خواهند شد، تحق قات آ های ب ن که کارکنان کمتری برای زندگی و کار در زم نه ماموریت رسدس با فرض این به نظر می
های رس دگی  های توسعه رهبران جهانی آینده و جایگزین های تابعه، جایگزین های چندمل تی برای شرکت های جایگزین کنترر شرکت باید ماان س،

 [س6به کمبود مهارت در ککورهای م زبان را بررسی کنند ]

 بازتعریف عملکرد سازمانی
 پییری ها انعطاف المللی در مورد متغ ر وابسته کل دی خود )عملارد سازمانی( تجدیدنظر کنندس آن لازم است محققان مدیریت منابع انسانی ب ن

المللی در  عنوان یک متغ ر وابسته مه، برای مدیریت منابع انسانی ب ن به  شرکت )توانایی یک شرکت برای پاسخ و یا برگکت از رویدادهای ناگهانی( را
به ل ست طولانی رویدادهای ناگهانی در قرن ب ست و یا، اضافه شد که این فهرست،  12اندس بحران کووید  زم نه بلایای بزرگ درنظر گرفته

شودس پاندمی جهانی بار دیگر  آغاز شد، بلایای طب عی و بلایای زیست مح طی را شامل می 2117های شرکتی، بحران مالی جهانی که در سار  رسوایی
 [س33پییری سازمانی، اهم ت زیادی دارد ] الملل در ایجاد انعطاف کند درک نقش مدیریت منابع انسانی ب ن می  تاک د 

در  ها در اهداف توسعه پایدار، باید به یک متغ ر وابسته طور خاص مکارکت سازمان دهد که پایداری و به این بحران همچن ن این ناته را نکان می
های  باید ما را آگاه سازد تا برای کمک به پایداری مح ط زیست، در ش وه 12الملل تبدیل شودس بحران کووید  تحق قات مدیریت منابع انسانی ب ن

های کاری ناپایدار زیست  الملل به صورت ناخواسته به ش وه کاری خود تجدیدنظر کن ،س ممان است در گیشته تحق قات مدیریت منابع انسانی ب ن
ن را با توان آ المللی مارر در مواردی که چن ن سفرهایی به راحتی قابل اجتناب بوده و می عنوان مثار با تروی  سفر ب ن مح طی کمک کرده باشند، به

 ای سازگارتر با مح ط زیست جایگزین کردس های تعامل حرفه حالت

به یابی  های چندمل تی را به سمت کمک به دست کند تا شرکت الملل فراه، می بحران فعلی اکنون فرصتی را برای محققان مدیریت منابع انسانی ب ن
زان   تواند برای کاهش م  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 س است و عملارد جهانی، تحق ق آینده می و آمد و مسافرت به نه رفت
 های تحرک جهانی، موضوعات سلامت و ایمنی را ادغام که چگونه ش وه عنوان مثار، با بررسی این سلامت و ایمنی جهانی مورد توجه قرار دهد، به

تواند ارتباط خود را نکان دهد ممان است شامل مدیریت قرار  الملل می های خاصی که در آن عملارد مدیریت منابع انسانی ب ن کنندس حوزه می
های چندمل تی و مقاصد سفر، مدیریت اتلاف شرایط اضطراری مانند تخل ه پزشای و کاهش  های فرعی شرکت گرفتن در معرض خطر در ماان

 [س35های مربوط به کار باشد ] ها و ب ماری آس ب

های همااری مجازی خود را  اند و در هم ن زمان مهارت در طور قرنط نه، افراد بهبود در ک ف ت هوا، سطوح سرو صدا و ازدحام را تجربه کرده
در اندس ممان است بس اری از ما از این طریق، نسبت به ایده کاهش سفرهای غ ر ضروری تحت تاث ر قرار بگ ری، که این کار  آزمایش و تمرین کرده

کند و بر خود بحران ن ز تاث رگیار استس حتی اگر موانع غ رمنتظره بر سر راه کار مجازی وجود  تر به کاهش تخریب مح طی کمک می مق اس بزرگ
 گیاری های جدید برای سرمایه الملل تمایل ب کتری نسبت به قبل داشته باشند تا راه داشته باشد، ممان است محققان مدیریت منابع انسانی ب ن

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

اید به کل اند، تحق قات آینده ب ای با سطح بالا متمرکز شده المللی بر کارکنان حرفه با توجه به این که بس اری از مقالات مدیریت منابع انسانی ب ن
اندمی های چندمل تی و فراتر از آن، به زم نه استراتژی توجه داشته باشند، تا ن ازهای افرادی را مورد توجه قرار دهند که این پ ن روی کار شرکت

و کاهش  کنی فقر و گرسنگی شدید ها تکدید کرده استس با توجه به این که اهداف توسعه پایدار ریکه پییری را برای آن شرایط ناامنی، ناتوانی و آس ب
ش ها مسائلی هستند که با ورود ما به یک رکود جهانی پس از پاندمی تکدید 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 پتانس ل همااری محققان تجارت ب ن
ان محلی و فقر و مرگ و م ر کودکان بر کارکن های بزرگی مانند تاث ر  اند تا به چالش هایی مانند اقتصاد سلامت و اپ دم ولوژی را شناسایی کرده رشته

 [س4های تابعه بپردازند ] شرکت
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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منظور درک این امر ضرورت  ، دارا بودن ب نش کارآفرینی استس به12های ناشی از پاندمی کووید  کارهای مورد استفاده برای مقابله با چالش راه  یای از 
 اطم نان مواجه هستندس کارآفرینان ن از به دارد تا خصوص ات کارآفرینان بررسی شودس کارآفرینان اغلب با شرایط دشوار و سطح بالایی از عدم

، اغلب رغ، فعال ت در یک مح ط کاملاً نامطمئن و مبه، پییری 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 شاوفا می

 های تولید و توزیع دارو هایی از پژوهش انجام شده در شرکت بینش
ی خدمات سلامت  روی نظام ارائه ترین شرایط را پ ش گ ری جهانی ویروس جدید کرونا به عنوان یک ب ماری پاندم ک، یای از بحرانی ش وع و همه

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

 های مختلف فراه، نموده استس ککور ایران و ناشناخته بودن ب ماری و نبود تجارب کافی، عرصه را برای خلاق ت و نوآوری

گرایی تجارت الاترون ک و چابای سازمانی  تحت عنوان بررسی تأث ر سرمایه اجتماعی و خلق دانش مکارکتی بر کنش 1411ای در سار  ما در مقاله
کننده دارو عب دی، ایران دارو، تول د دارو، خوارزمی، پارس دارو و س نا ژن  های تول د و توزیع به بررسی شرکت 12در پاسخگویی به بحران کووید 

پرداخت ،س بدین منظور مدر  12رسانی بویژه در ایام بحران کووید  های اینترنتی جهت خدمات های پ کرو در زم نه استفاده از سامانه عنوان شرکت به
کند که سرمایه اجتماعی  [س ارائه نمودی،س این مدر پ کب نی می41( براساس پژوهش الاموش و همااران ]1مفهومی پژوهش را مطابق شال شماره )

داردس مدر پژوهش همچن ن ب ان  12تأث ر مستق می بر خلق دانش مکارکتی و کنش گرایی تجارت الاترون ک در پاسخگویی به بحران کووید 
کند که خلق دانش  گیاردس علاوه بر این، پ کنهاد می طور مستق ، بر کنش گرایی تجارت الاترون ک تأث ر می کند که خلق دانش مکارکتی به می

دهد که خلق  کندس در نهایت، مدر پژوهش نکان می عنوان م انجی عمل می گرایی تجارت الاترون ک به مکارکتی در تأث ر سرمایه اجتماعی بر کنش
گ ری کرونا  هایی مانند همه یابی به چابای سازمانی در پاسخگویی به بحران گرایی تجارت الاترون ک نقش مهمی در دست دانش مکارکتی و کنش

 گرایی تجارت الاترون ک و چابای سازمانی، متغ ر وابسته داردس متغ رهای سرمایه اجتماعی و خلق دانش مکارکتی، متغ ر مستقل و متغ رهای کنش
 باشندس گرایی تجارت الاترون ک و خلق دانش مکارکتی متغ رهای م انجی می هستندس همچن ن متغ ر کنش

 

 

 
 
 
 

 (: مدل مفهومی پژوهش 6شکل )
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 69پیامدهای مدیریت منابع انسانی: سازگاری و رفاه کارکنان در عصر کووید 
کند،  میباشد و عملارد و بقای سازمان را تهدید  های امروز باید در برابر حوادث غ رمترقبه که باعث شرایط عدم اطم نان برای ن روی کار می سازمان

های  حل سابقه را کنترر کرده و در نت جه راه طور ناگهانی مجبور شدند تا این مورد بی ها به سازمان 12گ ری اخ ر کووید  هوش ار و سازگار بمانندس با همه
در  12ها با تمرکز بر پ امدهای کووید  های خود پ دا کنندس در این بخش برخی از چالش هایی به وجود آمده در زم نه فعال ت جدیدی را برای چالش

قتصادی های بزرگ امروزی با مکالات بس ار مه، که به مرزهای ملی ا ها همزمان با کنترر چالش گ ردس سازمان مدیریت منابع انسانی مورد بحث قرار می
 و اجتماعی محدود ن ست، روبرو هستندس 

های فنی جسمی و روانی  سابقه و مستق ، مجبور کرد تا ساختار ن روی کار خود را با روش طور بی مدیریت را به 12چالش مربوط به ش وع ب ماری کووید 
تغ  رات با و اجتماعی تغ  ر دهندس این ب ماری مدیران منابع انسانی را مجبور ساخت که وارد فضای ناشناخته شوند و به ن روی کار خود کمک کنند تا 

مه وقت عنوان مثار، شرایط قبلی کار تمام وقت و در مح ط درون سازمان به شرایط فعلی کار ن  اساسی در مح ط کار و مح ط اجتماعی انطباق یابندس به
وری رضرو از راه دور تغ  ر کردس اما مکالی که بابت این تغ  ر وجود داشت باعث شد تا قوان ن کار در خانه اعمار گردد و همچن ن برخی مکاغل غ 

ساخت   شاپ کتابخانه و غ ره با چالش جدی مواجه  های کاری جایگزین مانند کافی که افراد دورکار را به دل ل عدم وجود ماان تعط ل گردند، ضمن این
 [س مکالات ناشی از موارد فوق عبارتند از:36]

 محدود شدن مرز م ان مح ط کاری و مح ط خانوادگی 

 افزایش ناتوانی در تفا ک زندگی شغلی و شخصی 

 تعط لی مدارس و خدمات مراقبت از کودکان و افزایش مکالات والدین 

 ها طاقت فرسا بودن ارتباط ب ن کار و خانواده و و مرز م ان آن 

 هدفی خطر از ب ن رفتن سلامتی کارکنان مجرد بدون فرزند به دل ل تنهایی و احساس بی 

 69های مدیریت منابع انسانی در عصر کووید  چالش
، از ب ن رفتن تناسب است که به معنی سازگاری کارکنان جدید و فعلی 12ها در مدیریت منابع انسانی ناشی از ب ماری کووید  ترین چالش یای از برجسته

کار  ها استس این موارد منجر به تغ  رات چکمگ ری در روش و محل های جدید و محدود شدن تماس ب ن انسان با شرایط کار تغ  ر یافته و تغ  ر رویه
های  ها و ویژگی ها و فرهنگ ها همان ارزش شوند که مح ط کار آن هایی می کند که افراد جیب سازمان کارکنان شده استس نظریه تناسب مح ط ب ان می

رخوردار باشد، ها سازگار استس اگر تناسب مح ط فرد از سطح بالایی ب های مه، آن ها و خواسته خواهند و با اعتقادات، ارزش ها می کاری را دارا است که آن
شااف در حار رشد یعنی ن ازهای فرد و مح ط کار فعلی افزایش یافته و  12شودس با ورود ب ماری کووید  موجب رضایت، تعامل، شاوفایی و رفاه کلی می

 [س37گردد ] در نت جه منجر به عدم تناسب می

طور نامتناسبی تحت تأث ر تغ  رات فعلی  ، باید به کارکنانی که ممان است به12های بوجود آمده توسط کووید  ها علاوه بر هدایت کردن چالش سازمان
از  ها در چند سار گیشته مح ط کار قرار گرفته باشند، ن ز توجه نمایندس در حار حاضر تعارض شدید ب ن کار و خانواده ایجاد شده است که سازمان

ایای پییر، ارائه خدمات مراقبت از کودکان در محل کار، پرداخت مز پسند )ایجاد مح ط انعطاف کارگ ری مح ط کاری خانواده طریق ایجاد علاقه و به
از هر  های کاری و خانوادگی ب ش ای مانند مراقبت از کودکان( باعث کاهش تعارضات خانوادگی شده بودندس اما با شرایط جاری تضاد م ان حوزه یارانه

یی را ایجاد ها باشد و فکار به مدیریت مبنی بر انجام کار از راه دور، اجبار به تعل ق 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 نت جه درک تاث رات مکالات شدید خانوادگی در کنار افزایش سطح استقلار کار می

 [س38موجب کاهش تعارض گردد ]

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

دور  شود چرا که افراد زمانی که از راه گ رندس این چالش موجب تکدید موضوعات اجتماعی روانکناختی می تنهایی و احساس طردشدگی اجتماعی قرار می
از س ست، ها برای مقابله با خطر بزرگ انزوا در ب ن کارکنان مجرد و بدون فرزند  کنند، احساس تعلق کمتری دارندس در نت جه ممان است سازمان کار می

و ایجاد ساز ای و اجتماعی  گرا استفاده نمایند که از طریق تمرکز بر توسعه شباه آموزش و بازخورد، حمایت منظ، از رویدادهای حرفه منابع انسانی رابطه
 [س32و کار رسمی )جلسات منظ، ت می( به گسترش روابط کارکنان ه، در داخل و ه، در خارج از سازمان بپردازند ]
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منظور درک این امر ضرورت  ، دارا بودن ب نش کارآفرینی استس به12های ناشی از پاندمی کووید  کارهای مورد استفاده برای مقابله با چالش راه  یای از 
 اطم نان مواجه هستندس کارآفرینان ن از به دارد تا خصوص ات کارآفرینان بررسی شودس کارآفرینان اغلب با شرایط دشوار و سطح بالایی از عدم

، اغلب رغ، فعال ت در یک مح ط کاملاً نامطمئن و مبه، پییری 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 شاوفا می

 های تولید و توزیع دارو هایی از پژوهش انجام شده در شرکت بینش
ی خدمات سلامت  روی نظام ارائه ترین شرایط را پ ش گ ری جهانی ویروس جدید کرونا به عنوان یک ب ماری پاندم ک، یای از بحرانی ش وع و همه

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

 های مختلف فراه، نموده استس ککور ایران و ناشناخته بودن ب ماری و نبود تجارب کافی، عرصه را برای خلاق ت و نوآوری

گرایی تجارت الاترون ک و چابای سازمانی  تحت عنوان بررسی تأث ر سرمایه اجتماعی و خلق دانش مکارکتی بر کنش 1411ای در سار  ما در مقاله
کننده دارو عب دی، ایران دارو، تول د دارو، خوارزمی، پارس دارو و س نا ژن  های تول د و توزیع به بررسی شرکت 12در پاسخگویی به بحران کووید 

پرداخت ،س بدین منظور مدر  12رسانی بویژه در ایام بحران کووید  های اینترنتی جهت خدمات های پ کرو در زم نه استفاده از سامانه عنوان شرکت به
کند که سرمایه اجتماعی  [س ارائه نمودی،س این مدر پ کب نی می41( براساس پژوهش الاموش و همااران ]1مفهومی پژوهش را مطابق شال شماره )

داردس مدر پژوهش همچن ن ب ان  12تأث ر مستق می بر خلق دانش مکارکتی و کنش گرایی تجارت الاترون ک در پاسخگویی به بحران کووید 
کند که خلق دانش  گیاردس علاوه بر این، پ کنهاد می طور مستق ، بر کنش گرایی تجارت الاترون ک تأث ر می کند که خلق دانش مکارکتی به می

دهد که خلق  کندس در نهایت، مدر پژوهش نکان می عنوان م انجی عمل می گرایی تجارت الاترون ک به مکارکتی در تأث ر سرمایه اجتماعی بر کنش
گ ری کرونا  هایی مانند همه یابی به چابای سازمانی در پاسخگویی به بحران گرایی تجارت الاترون ک نقش مهمی در دست دانش مکارکتی و کنش

 گرایی تجارت الاترون ک و چابای سازمانی، متغ ر وابسته داردس متغ رهای سرمایه اجتماعی و خلق دانش مکارکتی، متغ ر مستقل و متغ رهای کنش
 باشندس گرایی تجارت الاترون ک و خلق دانش مکارکتی متغ رهای م انجی می هستندس همچن ن متغ ر کنش

 

 

 
 
 
 

 (: مدل مفهومی پژوهش 6شکل )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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( 1های پژوهش در جردور ) سازی معادلات ساختاری استفاده شده است که نتای  فرض ه های پژوهش از روش مدر منظور پاسخ به فرض ه به

 نکان داده شده استس

 (: مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب استاندارد1شکل )

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

(، پتی و ژانگ         2121الاوموش و همااران )
 (2118(،دوت ر و ادواردسون )2111)

گرایی  کنش 283س1 821س3 111س1 تائ د
تجارت 

 1 سرمایه اجتماعی --->

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

خلق دانش  147س1 872س1 16س1 رد
 مکارکتی

 2 سرمایه اجتماعی --->

 (،2112(، بامن و همااران )2121ک ، )
 (2115سانگ )

گرایی  کنش 381س1 128س5 111س1 تائ د
تجارت 

 3 خلق دانش مکارکتی --->

 (،2118فاس ن و بالسترین )
 (2121ک ، )

گرایی تجارت  کنش ---> چابای سازمانی 478س1 13س6 111س1 تائ د
 الاترون ک

4 

 (،2121ایوانف )
 (2121الاموش و همااران )

 5 خلق دانش مکارکتی ---> چابای سازمانی 376س1 781س4 111س1 تائ د

های پژوهش (: نتایج فرضیه1جدول )  

 

 

 مقاله 

 صورت زیر تدوین گردیدند: های پژوهش به  با توجه به مدر مفهومی پژوهش، فرض ه

 تاث ر داردس 12گرایی تجارت الاترون ک در پاسخگویی به بحران کووید  سرمایه اجتماعی بر کنش 

  تاث ر داردس 12سرمایه اجتماعی بر خلق دانش مکارکتی در پاسخگویی به بحران کووید 

 تاث ر داردس 12گرایی تجارت الاترون ک در پاسخگویی به بحران کووید  خلق دانش مکارکتی بر کنش 

 تاث ر داردس  12گرایی تجارت الاترون ک بر چابای سازمانی در پاسخگویی به بحران کووید  کنش 

  تاث ر داردس  12خلق دانش مکارکتی بر چابای سازمانی در پاسخگویی به بحران کووید 

 گرایی تجارت الاترون ک نقش م انجی داردس خلق دانش مکارکتی در رابطه علی ب ن سرمایه اجتماعی و کنش 

 گرایی تجارت الاترون ک در رابطه علی ب ن خلق دانش مکارکتی و چابای سازمانی نقش م انجی داردس کنش 

ن نامه  استاندارد الاوموش و هماارا پ مایکی استس جهت گردآوری اطلاعات از پرسش -پژوهش ما از نظر نوع هدف، کاربردی و از نظر روش، توص فی
ی، پارس کننده دارو عب دی، ایران دارو، تول د دارو، خوارزم های تول د و توزیع استفاده شده استس جامعه آماری پژوهش شامل مدیران و کارکنان شرکت

باشدس به  می 12رسانی بویژه در ایام بحران کووید  های اینترنتی جهت خدمات های پ کرو در زم نه استفاده از سامانه عنوان شرکت دارو و س نا ژن به
ده گ ری تصادفی ساده با استفاده از دو روش نسبت شاخص به مانون و تحل ل توان مبتنی بر متغ رهای جفت ش منظور انتخاب نمونه آماری، از نمونه

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

 5سوار برای سنجش متغ رهای این پژوهباشد که براساس ط ف ل ارت از شماره  23نامه  حاوی سوالات اصلی است که جمعاً دارای  قسمت از پرسش
نامه  از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترک بی و روایی آن به روش روایی  )کاملا مخالف( امت ازبندی شده استس پایایی پرسش1)کاملا موافق( تا شماره 

و وابسته  های مستقل علت وجود روابط چندگانه ب ن سازه ها روش مدر سازی معادلات ساختاری به منظور تجزیه و تحل ل داده همگرا و واگرا تأی د شدس به
استفاده شده استس مدر ساختاری در دو حالت تخم ن  24ورژن   Amosافزار  محور و از نرم منظور اجرای این روش از رویارد کوواریانس انتخاب و به

 ( نکان داده شده استس 3( و )2ضرایب غ راستاندارد و استاندارد مورد بررسی قرار گرفت که نتای  آن در شال شماره )

 

 (: مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب غیراستاندارد2شکل )
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( 1های پژوهش در جردور ) سازی معادلات ساختاری استفاده شده است که نتای  فرض ه های پژوهش از روش مدر منظور پاسخ به فرض ه به

 نکان داده شده استس

 (: مدل ساختاری در حالت تخمین ضرایب استاندارد1شکل )

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

(، پتی و ژانگ         2121الاوموش و همااران )
 (2118(،دوت ر و ادواردسون )2111)

گرایی  کنش 283س1 821س3 111س1 تائ د
تجارت 

 1 سرمایه اجتماعی --->

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

خلق دانش  147س1 872س1 16س1 رد
 مکارکتی

 2 سرمایه اجتماعی --->

 (،2112(، بامن و همااران )2121ک ، )
 (2115سانگ )

گرایی  کنش 381س1 128س5 111س1 تائ د
تجارت 

 3 خلق دانش مکارکتی --->

 (،2118فاس ن و بالسترین )
 (2121ک ، )

گرایی تجارت  کنش ---> چابای سازمانی 478س1 13س6 111س1 تائ د
 الاترون ک

4 

 (،2121ایوانف )
 (2121الاموش و همااران )

 5 خلق دانش مکارکتی ---> چابای سازمانی 376س1 781س4 111س1 تائ د

های پژوهش (: نتایج فرضیه1جدول )  
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 گیری بحث و نتیجه

د های هوشمن ها وارد شده استس سازمان امروزه با توجه به درگ ر بودن دن ا با اپ دمی کرونا فکارهای روانی و عصبی زیادی بر کارکنان سازمان
سلامت دانند با اعتلای ک ف ت و  ها می اندس چون سازمان های ارزشمند انسانی هستند، کرده گیاری زیادی بر سلامت کارکنان که همان سرمایه سرمایه

نسانی توانند به سطح بلوغ و اهداف سازمانی از پ ش تع  ن شده خود برسندس هر سازمانی بر اساس الگوی مدیریت استراتژیک منابع ا ن روی انسانی می
، رانخود راهبرد سلامتی کارکنان خود را ترس ، و اجرا نموده استس در این م ان مدیران سرمایه انسانی نقش مه، و خط ری 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 ش وه طراحی زیرساخت
با حیف  ها لغو کنندس مدیریت منابع انسانی باید به شرایط تغ  ریافته هایی که بالاترین هزینه و کمترین تاث ر بر سازمان دارند را در بحران رویه

تغ  ر دهد العمل سریع نکان دهدس مدیریت منابع انسانی باید استراتژی منابع انسانی را  هایی که کمترین اهم ت را دارد، عاس مکی ها و خط دستورالعمل
های  س باید منابع را خردمندانه تخص ص دادس فعال ت تا رویارد پایداری در طی مرحله بحران اجتماعی و اقتصادی و کنترر روانی کارکنان حفظ شود

ار قرار گ ردس های ک، هزینه موثر باید در دستور ک ای در پی ندارند، حیف کردس انجام فعال ت 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 تکویق شوند راه مسئول ت را باید تسه ، کرد تا همه افراد کسب

های  ب نی کند، که اختلار در روش را پ ش 12تواند بحرانی به بزرگی کووید  کس نمی ناپییر هستندس با این حار، ه چ ها اجتناب در دن ای 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 تجه زات کاملاً مجهز ن ستندس 

تواند از عملارد مدیریت حمایت کند، همچنان  الملل که می بار دیگر نکان داد که دانش کاربردی مدیریت منابع انسانی ب ن 12تجربه بحران کووید 
ه اشتراک که دانش را ب توان ، به سوالات اساسی پاسخ ده ،، مگر این پراکنده و غ رمتمرکز استس دلایل زیادی برای این موضوع وجود دارد، اما ما نمی

 ای همااری کن ،س رشته بگیاری، و در تحق قات ب ن

گرا،  عنف ای، چندذی هایی نظ ر ماه ت چندرشته الملل با ویژگی ها برای ش وه مدیریت، از تحق قات مدیریت منابع انسانی ب ن یای از مف دترین دانش
کندس  المللی ایفا می الملل نقش ارزشمندی را در دانش تجارت ب ن شناختی به دست آمده استس آینده مدیریت منابع انسانی ب ن چندسطحی و تعدد روش

ها و همچن ن مسئول ت مکترک  الملل فرصت بار دیگر نکان داد که محققان مدیریت منابع انسانی ب ن عنوان یک شوک جهانی، یک به 12بحران کووید 
های  نه در چالشبخش انجام دهند که ریکه در کارهای پژوهکی مدرن دارند،  های انگ زه توانند این کار را با ارائه پاسخ ها می برای ایجاد تفاوت دارندس آن

 بزرگ زمان ماس

مدت  در حار حاضر ناشناخته است، اما دلایل بس ار کمی وجود دارد که ثابت کند تاث ر آن بر زندگی سازمانی کوتاه 12اگرچه پ امدهای بلندمدت کووید 
لامتی حاصل های س گ ر فعلی بس ار ب ش از حد است، بلاه خطر بحران تنها اثرات همه اند، نه طور که کارشناسان بهداشت ن ز هکدار داده خواهد بودس همان

حاضر با آن ار از این پدیده در آینده تقریباً تضم ن شده استس بر این اساس، تمرکز ما باید تفار رو به جلو باشد، با این فرض که چالش بزرگی که در ح
آورد و محققان و پزشاان  های جدیدی را فراه، می دهد که فرصت را تکا ل می  واقع ت جدید روبرو هست ، یک رویداد منفرد و ناهنجار ن ست، بلاه یک 

مفاه ، از سازمانی به آن ن از خواهند داشت و قصد دارند همچنان نسبت به آن محتاط باقی بمانندس به هم ن منظور، این پژوهش با برجسته کردن برخی 
 برای سازگاری و رفاه کارکنان، گامی در این راستا فراه، نموده استس 12کووید 

 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 
 
 

 

 

 مقاله 

 4ورژن   Process#نوشته شده تحت عنوان  Syntaxاز کد  4گ ری خودکار تحت مدر شماره  های م انجی از روش نمونه منظور بررسی فرض ه به
که عبارت است از نسبت مس ر غ رمستق ، به مجموع مس ر مستق ، و غ رمستق ،  (VAF)استفاده گردیدس همچن ن با استفاده از شاخص شمور واریانس 

شده که  های تحل ل م انجی و م انجی تعدیل از مجموعه مدر 4( سه، فرآیند م انجی در تب  ن واریانس سازه درونزا تع  ن گردیدس مدر شماره 1)معادله 
( 1بردس بدین ترت ب برای یک رابطه م انجی ساده دو معادله خطی  ( معرفی شده است، از منطق معادلات خطی رگرس ونی بهره می2118هایس ) توسط

 شودس ( درنظر گرفته می3و  2زا )معادلات  زا و م انجی بر درون ( تاث ر برون2زا بر م انجی و  تاث ر 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  25بار و ایجاد فواصل اطم نان  5111گ ری خودکار به م زان  بنابراین، نت جه دو معادله رگرس ونی فوق براساس نمونه
جدور کند یا خ رس  گری پ روی می کند که آیا مدر از فرآیند م انجی مس ر فوق، معناداری مس ر مستق ، و غ رمستق ، را تع  ن و در نت جه مکخص می

 دهد: ( نتای  تحل ل م انجی را برای فرض ات شک، و هفت، به شرح زیر نکان می2شماره )

 

نتیجه  %25فاصله اطم نان  T-values P-values خطای برآورد م زان اثر شال مس ر نوع مس ر
 حد بالا حد پای ن

 تای د SC--->EBP 0.3521 0.07 5.03 0.000 0.2141 0.49 1مستق ، 
 تای دCK--->OA 0.3492 0.03 8.77 0.000 0.2708 0.427 2مستق ،

   %25فاصله اطم نان  خطای برآورد م زان اثر شال مس ر نوع مس ر
 حد بالا حد پای ن

 رد SC--->CK---->EBP 0.077 0.044 -0.019 0.158 1غ رمستق ،
 تای د CK--->EBP---->OA 0.2033 0.0342 0.1358 0.2704 2غ رمستق ،

 (: تحلیل میانجی2جدول )

های مختلف را وادار کرده است تا خود را در مقابله با بحران نراشری از  وکارها و سازمان گ ری ب ماری کرونا کسب همهنتای  این پژوهش نکان داد که 
ایی کره بره ه های ناشی از آن در امان باشندس سرمایه اجتماعی به بنگاه ها تطب ق دهند تا از آس ب کرونا آماده کرده و با شرایط مختلف ناشی از بحران

ان را های مکتری دنبار دانش جدیدی هستند تا نقص ب ن نحوه عملارد بازار در حار حاضر و اقدامات پ کگ رانه برای درک و برآوردن ن ازها و خواسته
موجب آن دانرش از طرریرق  عنوان یک فرآیند اجتماعی محوری است که به حار، همااری در خلق دانش جدید به کندس درع ن درک کنند، کمک می

عملارد کندس سرمایه اجتماعی بر  ها را برای مکاغل فراه، می شده در این شباه های تجاری تعب ه شود و سرمایه های اجتماعی منتقل و ادغام می شباه
خلق دانش مکارکتی ب ن شباه های گروه های کاری و سازمان هرا برا کندس  عنوان ورودی خلق دانش مکارکتی عمل می گیارد و به سازمان تأث ر می

 یابی به تجارت الاترون ک و سازگاری با شرایط استثنایی ککف کنندس  های جدیدی را برای دست منابع متنوع، مکاغل را قادر می سازد تا فرصت
قدرت ند از: های چابای عبارت سازدس قابل ت های بازار قدرتمند می ها را برای تصرف فرصت همچن ن، چابای یک صلاح ت مه، استراتژیک سازمانی است که شرکت

ایجاد، اصلاح و بهبود تغ  ر(، شایستگی شامل )داشتن دیدگاه استراتژیک، ، واکنش سریع و فوری به تغ  ر، ب نی تغ  رات پاسخگویی شامل )احساس، درک و پ ش
، قابل ت دانش و شایستگی افراد، مدیریت تغ  ر، بالا بودن معرفی محصولات جدید، اثربخکی هزینه، ک ف ت محصور، افزاری افزاری و نرم های مناسب سخت فناوری

پییری در تنوع محصور،  پییری در حج، محصور، انعطاف پییری شامل )انعطاف سازی( و انعطاف یاپارچه، هماهنگی داخلی و خارجی، اثربخکی و کارایی عمل ات
بنابراین ضروری است که سازمان ها به صورت مداوم منابع، زیرساخت ها و استراتژی های خود را تنظ ، کنند تا در برابر پییری افراد(س  پییری سازمان، انعطاف انعطاف

   .تغ  رات داخلی و خارجی سازگار باشند
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د های هوشمن ها وارد شده استس سازمان امروزه با توجه به درگ ر بودن دن ا با اپ دمی کرونا فکارهای روانی و عصبی زیادی بر کارکنان سازمان
سلامت دانند با اعتلای ک ف ت و  ها می اندس چون سازمان های ارزشمند انسانی هستند، کرده گیاری زیادی بر سلامت کارکنان که همان سرمایه سرمایه

نسانی توانند به سطح بلوغ و اهداف سازمانی از پ ش تع  ن شده خود برسندس هر سازمانی بر اساس الگوی مدیریت استراتژیک منابع ا ن روی انسانی می
، رانخود راهبرد سلامتی کارکنان خود را ترس ، و اجرا نموده استس در این م ان مدیران سرمایه انسانی نقش مه، و خط ری 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 ش وه طراحی زیرساخت
با حیف  ها لغو کنندس مدیریت منابع انسانی باید به شرایط تغ  ریافته هایی که بالاترین هزینه و کمترین تاث ر بر سازمان دارند را در بحران رویه

تغ  ر دهد العمل سریع نکان دهدس مدیریت منابع انسانی باید استراتژی منابع انسانی را  هایی که کمترین اهم ت را دارد، عاس مکی ها و خط دستورالعمل
های  س باید منابع را خردمندانه تخص ص دادس فعال ت تا رویارد پایداری در طی مرحله بحران اجتماعی و اقتصادی و کنترر روانی کارکنان حفظ شود

ار قرار گ ردس های ک، هزینه موثر باید در دستور ک ای در پی ندارند، حیف کردس انجام فعال ت 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 تکویق شوند راه مسئول ت را باید تسه ، کرد تا همه افراد کسب

های  ب نی کند، که اختلار در روش را پ ش 12تواند بحرانی به بزرگی کووید  کس نمی ناپییر هستندس با این حار، ه چ ها اجتناب در دن ای 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 تجه زات کاملاً مجهز ن ستندس 

تواند از عملارد مدیریت حمایت کند، همچنان  الملل که می بار دیگر نکان داد که دانش کاربردی مدیریت منابع انسانی ب ن 12تجربه بحران کووید 
ه اشتراک که دانش را ب توان ، به سوالات اساسی پاسخ ده ،، مگر این پراکنده و غ رمتمرکز استس دلایل زیادی برای این موضوع وجود دارد، اما ما نمی

 ای همااری کن ،س رشته بگیاری، و در تحق قات ب ن

گرا،  عنف ای، چندذی هایی نظ ر ماه ت چندرشته الملل با ویژگی ها برای ش وه مدیریت، از تحق قات مدیریت منابع انسانی ب ن یای از مف دترین دانش
کندس  المللی ایفا می الملل نقش ارزشمندی را در دانش تجارت ب ن شناختی به دست آمده استس آینده مدیریت منابع انسانی ب ن چندسطحی و تعدد روش

ها و همچن ن مسئول ت مکترک  الملل فرصت بار دیگر نکان داد که محققان مدیریت منابع انسانی ب ن عنوان یک شوک جهانی، یک به 12بحران کووید 
های  نه در چالشبخش انجام دهند که ریکه در کارهای پژوهکی مدرن دارند،  های انگ زه توانند این کار را با ارائه پاسخ ها می برای ایجاد تفاوت دارندس آن

 بزرگ زمان ماس

مدت  در حار حاضر ناشناخته است، اما دلایل بس ار کمی وجود دارد که ثابت کند تاث ر آن بر زندگی سازمانی کوتاه 12اگرچه پ امدهای بلندمدت کووید 
لامتی حاصل های س گ ر فعلی بس ار ب ش از حد است، بلاه خطر بحران تنها اثرات همه اند، نه طور که کارشناسان بهداشت ن ز هکدار داده خواهد بودس همان

حاضر با آن ار از این پدیده در آینده تقریباً تضم ن شده استس بر این اساس، تمرکز ما باید تفار رو به جلو باشد، با این فرض که چالش بزرگی که در ح
آورد و محققان و پزشاان  های جدیدی را فراه، می دهد که فرصت را تکا ل می  واقع ت جدید روبرو هست ، یک رویداد منفرد و ناهنجار ن ست، بلاه یک 

مفاه ، از سازمانی به آن ن از خواهند داشت و قصد دارند همچنان نسبت به آن محتاط باقی بمانندس به هم ن منظور، این پژوهش با برجسته کردن برخی 
 برای سازگاری و رفاه کارکنان، گامی در این راستا فراه، نموده استس 12کووید 

 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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

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:  

 

 

 مقاله 

 پیشنهادهای مبتنی بر نتایج پژوهش
داده بایست با توجه به ارتباط مستق ، سرمایه اجتماعی و کنش گرایی تجارت الاترون ک توجه خاص به فعار بودن تجارت الاترون ک نکان  ها می شرکت

 های الاترون ای را در مح ط های آشفتره افرزایرش و توانایی شرکت در درک تغ  رات مح طی و پاسخ سریع با استفاده از س ست، های تحت وب و شباه
 دهندس

 سازوکارهای قدرتمندی را برای تقویت روابط، شباه های اجتماعی و همااری با مکاغل ارائه دهندس 
 سها با استفاده از دانش مکارکتی خود به چابای سازمان خود ب افزایند در جهت ککف فرصت جدید و حیف رقبا در این شرایط سخت کرونا و محدودیت

 ن بحرانری آوری سازمان را در مواقع چن با افزایش چابای تصم ، گ ری و کمک به انطباق منابع، عمل ات و فناوری ها برای برآوردن ن ازهای نوظهور، تاب
 افزایش دهندس

 توان به موارد زیر اشاره نمود: سازی یک سازمان در زمان کرونا می از جمله اقدامات پ کنهادی 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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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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 ها ا تغییر در ماهیت و عملکرد تکنولوژی2 

ح زیر توان به شر ها تغ  رات اساسی رخ داده است که برخی تحولات  آن را می های مختلف و ترک بی در کارکرد تانولوژی به مدد رشد و توسعه فناوری
 ب ان 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 ب ان نمودس بطور کلی ابرروندها تأث رگیار بر تحولات دیج تالی را می

 ابرروندهای ف زیای شامل وسایل رسانگر خودران، چاپ سه بعدی، ربات ک پ کرفته و مواد جدیدس

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

ر چاپ سه بعدی: خلق شیء ف زیای توسط چاپ لایه بر روی لایه در صنایع خودروسازی، هوا و فضا، پزشای و ساخت براساس ن از مکرترری بردون 
 کارخانه

 های هوشمندس العاده و ربات پییری فوق ر ربات ک پ کرفته: همااری ب ن انسان و ماش ن، انعطاف

 ر برخی از ویژگی های مواد جدید :

تر از مروی انسران  تر از فولاد است و یک م ل ون بار نازک بار قوی 211ر سازگارتر هستند )مثل گرافن حدود 4ر تجدیدپییرتر3تر ر محا،2تر ر سبک1
 (س 1328پور  کارآمدتر برای حرارت و الاتریس ته است )نبی

 ا دیجیتال4

یای از کاربردهرای  (Lot) (internet of tring)ااینترنت اش اء  پل اصلی م ان کاربردهای ف زیای و دیج تار که با انقلاب صنعتی چهارم فراه، آمده است
توان بسته یا مرحرفرظره را بره یرک حسرگرر فررسرترنرده یرا بررچسرب شرنراسرایری فررکرانرس رادیرویری                             اینترنت اش اء این است که می

(Radio Frequence Idetification) دهد تا شرکت، بسته را در مس ر تأم ن ردیابی کند که کجاست، چگونه با آن عرمرل  مجهز نمود که این اجازه را می
ن زنج ره شودسانقلاب دیج تالی ره افتی را خلق کرده که منجر به همااری افراد و نهادها شده است و نمونه آن بوجود آمد شده و چگونه به کار برده می

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

 کنندس ها که تأی د شده و دسته جمعی کار می ای از رایانه آزمایی شباه راستی 

 ای پایه برای اعتماد ندارندس شناساند و زم نه خلق اعتماد را با توانمندسازی افرادی که یادیگر را نمی 

  (1326پور،  گ رد )نبی کند که ه چ کاربرد واحدی آن را کنترر نارده و توسط همه ن ز مورد بازب نی و بازرسی قرار می یک رمز واژه تول د می 

 ا بیولوژیکی 2

یرک های قبلبی تا سرطران(  های رام نکدنی سلامت )از ب ماری آور شده استس بس اری از چالش نوآوری در قلمرو ب ولوژیک )به ویژه در ژنت ک( ح رت
ر درمران را ای مهندسی نمود تا مواد دارویی و اشاار دیگ ها این پتانس ل وجود دارد که گ اهان و جانوران را به گونه جزء ژنت ای دارند در این نوآوری

شرونرد  هایی طراحی می دهند و این به معنای آن است که در آینده بچه های آینده را تغ  ر می تول د کنند در گستره تحولات ب ولوژی ر کدژنت ای نسل
 باشندس  ای بوده و نسبت به ب ماری خاصی ن ز مقاوم می که دارای صفات ویژه

 ا تغییر ماهیت جهانی شدن1
آوری تأث ر چکمگ ری بر آینده، کسب و کار خواهد داشت در سایه این شرایط اقتصاد ککورهای برزیل، چ ن، هرنرد،  ترک ب جهانی شدن و توسعه فن

خررهرای کنند و است شود و اقتصادهای نوظهور از طریق نوآوری و تول د با هزینه پای ن اهم ت پ دا می مازیک، روس ه و کره جنوبی تغ  راتی ایجاد می
 کنندس  تر و ب کتری پ دا می استعداد در سراسر جهان از طریق اینترنت تعامل عم ق

 

 

 مقاله 

 های اصلی انقلاب صنعتی چهارم و دنیای دیجیتال مبانی وریشه  
 

ایجاد و گسترش یافت محور اساسی این انقلاب ککف  1841تا  1711اول ن انقلاب صنعتی به شال تأث رگیار و فراگ ر از حدود 
 ماش ن بخار بود و تسلط ماان ای بر طب عت و رام کردن آن با قواعد ماان ک از مکخصات محوری این دوران استس 

های  های بزرگ و تول د در حج، انقلاب صنعتی دوم ن ز در اواخر قرن نوزده آغاز شد که این دوران به تول د انبوه، تکا ل شرکت
شروع که در این زمران برا  1271زیاد و تجارت و جابجایی مواد اول ه و محصولات مکهور است، انقلاب صنعتی سوم از حدود 

های مرکزی و شخصی، بوجود آمدن اینترنت تسریع گردیدس انقلاب صنعتی چهارم و از نظر حیف مرزها به شاستن  ساخت رایانه
ها و محورهای کل دی  ران  ها و ترک ب علومی مثل ف زیک، دیج تار و ب ولوژی قابل مقایسه با قبل ن ستس بطور کلی پ ش سنت

 توان به شرح خلاصه زیر ب ان نمودس توسعه دن ای دیج تار را می
 تغییر ماهیت در هوش مصنوعی -6

ای شده و محدودیت سررعرت و  در عصر انقلاب صنعتی چهارم با پ دایش کامپ وتر کوانتومی ر هوش مصنوعی وارد عرصه تازه
ای مانند شناخت بره ادراک،  های پ چ ده رود، امروزه کارکرد هوش مصنوعی در توانایی انجام فعال ت قدرت محاسبه از م ان می

سازی، استنتاج، یادگ ری و ارتباطات کلامی و تعامل با مح ط در حدی فراتر از توانایری انسران و  گ ری، استدلار، مدر تصم ،
(س هروش 1328کارگ ری ربات ک پ کرفته تجلی یافته است)خوارزمی،  بدون دخالت انسان است و این توانمندی در ساخت و به

 نکان دادس 1توان آن را در الگوی شماره  مصنوعی حاصل ترک ب و مدیریت سه س ست، است که می
 

زرا زمر یزادنا هار

ابر
نا ت

ناس
ه ی

دم
نک ل

هدن امن ناسنا طابر تخاس

 یاه ،تس س
یل لحت

 تیهام رییغت
یعونصم شوه

 ل لحت و هبساحم
دایز یاه هداد

 یاهرازبا تخاس
 یدنمناوت یاراد
یتخانش و یفطاع

 یاه ن شام
دنمشوه

 یاه ت لباق ماجنا

یناسنا

 : تغییر ماهیت هوش مصنوعی                   6ی شماره الگو
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 مقاله 

 ها ا تغییر در ماهیت و عملکرد تکنولوژی2 

ح زیر توان به شر ها تغ  رات اساسی رخ داده است که برخی تحولات  آن را می های مختلف و ترک بی در کارکرد تانولوژی به مدد رشد و توسعه فناوری
 ب ان 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 ب ان نمودس بطور کلی ابرروندها تأث رگیار بر تحولات دیج تالی را می

 ابرروندهای ف زیای شامل وسایل رسانگر خودران، چاپ سه بعدی، ربات ک پ کرفته و مواد جدیدس

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

ر چاپ سه بعدی: خلق شیء ف زیای توسط چاپ لایه بر روی لایه در صنایع خودروسازی، هوا و فضا، پزشای و ساخت براساس ن از مکرترری بردون 
 کارخانه

 های هوشمندس العاده و ربات پییری فوق ر ربات ک پ کرفته: همااری ب ن انسان و ماش ن، انعطاف

 ر برخی از ویژگی های مواد جدید :

تر از مروی انسران  تر از فولاد است و یک م ل ون بار نازک بار قوی 211ر سازگارتر هستند )مثل گرافن حدود 4ر تجدیدپییرتر3تر ر محا،2تر ر سبک1
 (س 1328پور  کارآمدتر برای حرارت و الاتریس ته است )نبی

 ا دیجیتال4

یای از کاربردهرای  (Lot) (internet of tring)ااینترنت اش اء  پل اصلی م ان کاربردهای ف زیای و دیج تار که با انقلاب صنعتی چهارم فراه، آمده است
توان بسته یا مرحرفرظره را بره یرک حسرگرر فررسرترنرده یرا بررچسرب شرنراسرایری فررکرانرس رادیرویری                             اینترنت اش اء این است که می

(Radio Frequence Idetification) دهد تا شرکت، بسته را در مس ر تأم ن ردیابی کند که کجاست، چگونه با آن عرمرل  مجهز نمود که این اجازه را می
ن زنج ره شودسانقلاب دیج تالی ره افتی را خلق کرده که منجر به همااری افراد و نهادها شده است و نمونه آن بوجود آمد شده و چگونه به کار برده می

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

 کنندس ها که تأی د شده و دسته جمعی کار می ای از رایانه آزمایی شباه راستی 

 ای پایه برای اعتماد ندارندس شناساند و زم نه خلق اعتماد را با توانمندسازی افرادی که یادیگر را نمی 

  (1326پور،  گ رد )نبی کند که ه چ کاربرد واحدی آن را کنترر نارده و توسط همه ن ز مورد بازب نی و بازرسی قرار می یک رمز واژه تول د می 

 ا بیولوژیکی 2

یرک های قبلبی تا سرطران(  های رام نکدنی سلامت )از ب ماری آور شده استس بس اری از چالش نوآوری در قلمرو ب ولوژیک )به ویژه در ژنت ک( ح رت
ر درمران را ای مهندسی نمود تا مواد دارویی و اشاار دیگ ها این پتانس ل وجود دارد که گ اهان و جانوران را به گونه جزء ژنت ای دارند در این نوآوری

شرونرد  هایی طراحی می دهند و این به معنای آن است که در آینده بچه های آینده را تغ  ر می تول د کنند در گستره تحولات ب ولوژی ر کدژنت ای نسل
 باشندس  ای بوده و نسبت به ب ماری خاصی ن ز مقاوم می که دارای صفات ویژه

 ا تغییر ماهیت جهانی شدن1
آوری تأث ر چکمگ ری بر آینده، کسب و کار خواهد داشت در سایه این شرایط اقتصاد ککورهای برزیل، چ ن، هرنرد،  ترک ب جهانی شدن و توسعه فن

خررهرای کنند و است شود و اقتصادهای نوظهور از طریق نوآوری و تول د با هزینه پای ن اهم ت پ دا می مازیک، روس ه و کره جنوبی تغ  راتی ایجاد می
 کنندس  تر و ب کتری پ دا می استعداد در سراسر جهان از طریق اینترنت تعامل عم ق
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 اثرات روی جامعه و افراد 
است که در این فرآیند، مفهوم تعلق به یک جامعه، ب کتر با اهداف    من، مدار  از نظر اجتماعی یای از مهمترین اثرات دیج تالی شدن پ دایش جامعه 

ی از شود نه تعلق به فضا و ماان، جامعه محلی، کار و خانواده، و از نظر فردی انقلاب صنعتی چهارم بس ار ها و علایق فردی تعریف می شخصی، ارزش
 های فردی مثل حس خصوصی و خلوت تصور از مالا ت، 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  تأث ر قرار داده استس براساس مطالعه شری
 نمود:های زیر خلاصه  توان در جابجایی اندس بطور کلی تأث ر دن ای دیج تار در مس ر فردی را می یا غیا خوردن از اتصار به شباه اینترنت  نبوده

 ر بجای گفتمان چهره به چهره کنش های آنلاین؛

 ر بجای گوش دادن و همدلی، ارسار صدا؛

 ر بجای تماس چکمی، 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 مکتریان؛

 ر فروش خدمات و محصولات متنوع؛

 های جدید در کسب و کارها؛ ر مکارکت

 های دیج تالیس های عمل اتی به مدر ر تبدیل شدن مدر

 اثر روی رهبری شفاف و پاسخگو
های  باهشرایط انقلاب صنعتی چهارم موجب شده تا رهبران تکویق شوند تا به صورت مکارکتی عمل کنند و قابل اعتماد باشند علاوه بر این ن از به ش

 (1322های جهانی تع  ن اولویت کنند )مکالانی،  تر، رهبران را ناچار کرده است برای رویارویی با مکالات و چالش پ چ ده

 پذیر و شناور توسعه کار انعطاف
الا پییری در کار بصورت کلی از رویاردهای اصلی کسب و کارها در آمده و این امر موجب ب به لحاظ گسترش شرایط دیج تالی در کسب و کارها انعطاف

کار های خود را به سمت  ها را وادار کرده است تا زیرساخت رفتن کارایی، رضایت کارکنان و رضایت مکتریان شده است شرایط دن ای دیج تار سازمان
 وقت، کار از خانه، تقس ، کار در ساعات دلخواه کارکنان و ارائه خدمات آنلاین به مکتریان تغ  ر دهندس پاره

 بوجود آمدن اکوسیستم زنجیره ارزش 
دیران و های یاپارچه یا روابط ارزشمند ب ن م با توجه به ایناه دن ای دیج تار مرزها را برداشته و شفاف ت و پاسخگویی ن ز زیاد شده است لیا شباه

در هر نفعان ایجاد شده استس که این امر در قالب اکوس ست، درآمده است و تغ  ر، سرعت، تأخ ر  کنندگان و دیگر ذی کنندگان، تأم ن کارکنان، مصرف
 دهدس ها به شدت و سرعت بق ه عناصر اکوس ست، را تحت تأث ر قرار می کدام یک از بخش

 توسعه و فراگیر شدن کار تیمی مجازی
 ست که های سریع، گسترده و اثربخش استس بنابراین دیگر ن از ن سازی آوری برای شباه های فن یای از آثار انقلاب صنعتی چهارم فراه، کردن زیرساخت

ییر پ های مجازی به صورت انعطاف افراد برای تبادر نظر، تجربه و تقس ، کار و استعداد بصورت ف زیای دور ه، جمع شوند بلاه از طریق تکا ل ت ،
 برسندس  توانند کار ت می مجازی انجام دهند و با عملارد بالا و هزینه ک، و صرف وقت ناچ ز به اهداف خود متناسب با زمان، ماان و شرایط خودشان می

 تأثیر در توسعه شهرهای دانشی و زندگی هوشمند 
مات های بوجود آمدن شهرها و زندگی هوشمند را فراه، کرده استس بدین صورت که بس اری از خد آوری، زم نه انقلاب صنعتی چهارم به لحاظ ماه ت فن

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

 

 

 

 مقاله 

 
 ا تحولات جمعیت شناختی 2

 م ل ارد برسدس 2جمع ت جهان به ب ش از  2151شود تا  ب نی می پ ش
 سار خواهد رس دس 111ر ام د به زندگی در ککورهای ثروتمند به 

 (1324زاده یزدی و دیگران،  شوند )ارکان % جمع ت جهان شهرنک ن می71ر ب ش از 
 های جمع تی در سراسر جهان رخ خواهد دادس ر جابجایی

 ر پ ر شدن جمع ت جهان
 

 اثرات دنیای دیجیتال
 توان بصورت خلاصه به شرح زیر ب ان نمود: بطور کلی اثرات دن ای دیج تار در ابعاد مختلف را می

 اثر روی اقتصاد 
گیاری، مصرف، اشترغرار،  ، سرمایهGDPانقلاب صنعتی چهارم اثر زیادی به روی رشد اقتصادی گیاشته است و متغ رهای مه، اقتصادی نظ ر 

گروی توان در ال مه، اقتصادی را می  تجارت، رکود وسسس تحت تأث ر این شرایط قرار گرفته است در این زم نه اثر دن ای دیج تار بر روی دو مؤلفه
 نکان دادس 2شماره 

یتعنص بلاقنا یراذگرثا

یرو هرهبلاغتشا

رتمک تم ق اب د لوت

رتک ب فرصم

رتک ب ماود

رت ک ش

ت عمج یگدروخ راس

ناوج راک یور ن 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 حاومت الاترون ای

 ر شفاف ت و پاسخگویی آنلاین

 آم زی م ان شهروندان و دولت ر ه،

 ر بوجود آمدن شهروندان خلاق و دانکی

 گ ری ر قرار گرفتن انسان در مرکز تصم ،

 ـ حاکمیت چابک

 با ک ف ت تر
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 مقاله 

 اثرات روی جامعه و افراد 
است که در این فرآیند، مفهوم تعلق به یک جامعه، ب کتر با اهداف    من، مدار  از نظر اجتماعی یای از مهمترین اثرات دیج تالی شدن پ دایش جامعه 

ی از شود نه تعلق به فضا و ماان، جامعه محلی، کار و خانواده، و از نظر فردی انقلاب صنعتی چهارم بس ار ها و علایق فردی تعریف می شخصی، ارزش
 های فردی مثل حس خصوصی و خلوت تصور از مالا ت، 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  تأث ر قرار داده استس براساس مطالعه شری
 نمود:های زیر خلاصه  توان در جابجایی اندس بطور کلی تأث ر دن ای دیج تار در مس ر فردی را می یا غیا خوردن از اتصار به شباه اینترنت  نبوده

 ر بجای گفتمان چهره به چهره کنش های آنلاین؛

 ر بجای گوش دادن و همدلی، ارسار صدا؛

 ر بجای تماس چکمی، 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 مکتریان؛

 ر فروش خدمات و محصولات متنوع؛

 های جدید در کسب و کارها؛ ر مکارکت

 های دیج تالیس های عمل اتی به مدر ر تبدیل شدن مدر

 اثر روی رهبری شفاف و پاسخگو
های  باهشرایط انقلاب صنعتی چهارم موجب شده تا رهبران تکویق شوند تا به صورت مکارکتی عمل کنند و قابل اعتماد باشند علاوه بر این ن از به ش

 (1322های جهانی تع  ن اولویت کنند )مکالانی،  تر، رهبران را ناچار کرده است برای رویارویی با مکالات و چالش پ چ ده

 پذیر و شناور توسعه کار انعطاف
الا پییری در کار بصورت کلی از رویاردهای اصلی کسب و کارها در آمده و این امر موجب ب به لحاظ گسترش شرایط دیج تالی در کسب و کارها انعطاف

کار های خود را به سمت  ها را وادار کرده است تا زیرساخت رفتن کارایی، رضایت کارکنان و رضایت مکتریان شده است شرایط دن ای دیج تار سازمان
 وقت، کار از خانه، تقس ، کار در ساعات دلخواه کارکنان و ارائه خدمات آنلاین به مکتریان تغ  ر دهندس پاره

 بوجود آمدن اکوسیستم زنجیره ارزش 
دیران و های یاپارچه یا روابط ارزشمند ب ن م با توجه به ایناه دن ای دیج تار مرزها را برداشته و شفاف ت و پاسخگویی ن ز زیاد شده است لیا شباه

در هر نفعان ایجاد شده استس که این امر در قالب اکوس ست، درآمده است و تغ  ر، سرعت، تأخ ر  کنندگان و دیگر ذی کنندگان، تأم ن کارکنان، مصرف
 دهدس ها به شدت و سرعت بق ه عناصر اکوس ست، را تحت تأث ر قرار می کدام یک از بخش

 توسعه و فراگیر شدن کار تیمی مجازی
 ست که های سریع، گسترده و اثربخش استس بنابراین دیگر ن از ن سازی آوری برای شباه های فن یای از آثار انقلاب صنعتی چهارم فراه، کردن زیرساخت

ییر پ های مجازی به صورت انعطاف افراد برای تبادر نظر، تجربه و تقس ، کار و استعداد بصورت ف زیای دور ه، جمع شوند بلاه از طریق تکا ل ت ،
 برسندس  توانند کار ت می مجازی انجام دهند و با عملارد بالا و هزینه ک، و صرف وقت ناچ ز به اهداف خود متناسب با زمان، ماان و شرایط خودشان می

 تأثیر در توسعه شهرهای دانشی و زندگی هوشمند 
مات های بوجود آمدن شهرها و زندگی هوشمند را فراه، کرده استس بدین صورت که بس اری از خد آوری، زم نه انقلاب صنعتی چهارم به لحاظ ماه ت فن

  شوند خدمات معمولی مثل پ دا کردن راه و مقصد در شهرها، خمات اداری متنوع و متعدد در حار حاضر ارائه شهری به اینترنت متصل شده و یا می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 ر درک شرایط داخلی و الزامات دن ای دیج تالی

 نظمی و ناتوانی در هویت موجود درک اختلار، بی -

 ر خلق یک س ست، معنایی جدید متناسب با شرایط ایجاد شده

 ها و علایق جدید ر مکخص کردن باورها، توانایی

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

 های بازسازی شدهس های با هویت ر تنظ ، روابط و مناسبات با افراد و گروه

 های مورد نیاز ها و توانمندی ا تعیین مهارت2
در ایرن  های مورد ن از آن ایجاد شود های ایجاد شده در اثر دن ای دیج تالی ن از است که دانش، مهارت و قابل ت گویی به شرایط و موقع ت برای پاسخ

 شود: های مورد ن از است که خلاصه آن به شرح زیر ب ان می ها و قابل ت ای از توانایی زم نه مجموعه

 ا مهارت سرعت6ا2
 العاده زیاد اسرت های فردی است که در فضای انقلاب صنعتی چهارم کارساز است و این بخاطر آن است که سرعت تغ  رات، فوق سرعت یای از قابل ت

 باشدس کارگ ری آنها عامل موفق ت می بندی و به ها، تحل ل آنها، دسته بنابراین سرعت در ارائه داده

 ا مهارت حل مسائل پیچیده2ا2
نر رز  هرا آوری در دن ای دیج تار زیاد بوده و این امر موجب شده که تغ  ر در یک مولفه، سایر مولفه به لحاظ ایناه سرعت، شدت و تنوع تغ  رات فن

نردگری گوی آنها نبوده افراد برای داشترن ز های موجود پاسخ تغ  ر کندسبنابراین هر روز سطح پ چ دگی مسائل زندگی و کاری بالاتر رفته و توانمندی
 را کاری و شخصی مطلوب باید قواعد حاک، بر فضا و متن پ چ ده حاصل از انقلاب صنعتی را بکناسند، آن را ساده کرده و مدیریت کنندس پ چ ردگری

 توان آن را مدیریت و از اضرطرراب های تول د شده می آوری توان حیف 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 آرایکگری اطرلاعر ای که با ن ازهای کاری و مکخص تطابق داشته باشد مربوط می این مهارت به گزینش اطلاعات و نحوه ارائه آن به گونه
الگوریت،  شود این کار با استفاده از جریان محتوا به صورت گزینکی از اطلاعات توص ه شده براساس نواحی جغراف ایی خرید و عرضه و به کاربر ارائه می

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

 (mino Fitness)ا مهارت ایجاد تناسب ذهنی 4ا2

کننرد ترا  های شناختی خود را تقویت ای است بنابراین افراد ن از دارند که مهارت رشته با توجه به ایناه شرایط دن ای دیج تار، توسعه ترک بی و م ان
 (1322بتوانند ب ن حافظه، تمرکز، تندخوانی، محاسبات ذهنی، استدلار وسسس تناسب برقرار کنند )مدرسه تعالی رویای آینده، 

 ا توان تعامل فرهنگی 2ا2
مرردم های مردم و مخصوصاً جوانان گیاشته و به تعب ری فرهنگ  انقلاب دیج تار مرزهای فرهنگی را در نوردیده است و اثر زیادی روی باورها و ارزش
ها  آوری های غالب که خواستگاه ایجاد، توسعه و فراگ ر کردن فن را تغ  ر داده که این امر منجر به تغ  ر سبک زندگی شده استس در این زم نه فرهنگ

افتد  ق میای داشته باشند دو اتفا ها نتوانند تعامل سازنده دهد و در صورتی که خرده فرهنگ ها را تحت تأث ر و تحولات قرار می است بق ه خرده فرهنگ
ا افرزایرش شوندس در این راسرتر آیند که در این صورت تاب و توان و انرژی مقاومت ندارند و یا ایناه بصورت منفعل تابع آن می و یا به ست ز با آن برمی

کار مناسبی برای داشتن زندگی سعادتمند است بنابراین لازم اسرت در دنر رای  توانمندی هوش فرهنگی و دیدن و استخراج مکترکات فرهنگ راه
 دیج تار توسط افراد اقدامات زیر انجام شود:

 آوری های فرهنگی ایجاد شده توسط فن ر پییرش ارزش1

 های مف د و مناسب آن ر انتخاب ارزش2

 

 

 

 مقاله 

 
هر و های مدیریت ش  آوری زباله بصورت هوشمند، کنترر تراف ک و خ لی از ن ازمندی ای نزدیک خدماتی مثل پارک کردن هوشمند، جمع شود در آینده می

 شوندس زندگی در این شرایط ن ازمند تغ  ر سبک زندگی و یادگ ری اصور 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 فراه، آوردن اماان دسترسی به تمام فن
 کنند ر تعالی و شاوفایی پژوهکی که ساویی را برای کالاها و خدمات دارای مجوز فراه، می

 های گوناگون ر توانایی تول د، جیب و نگهداشت شهروندان دارای مهارت در همه دامنه
 پروراندس وجود مراکز مدنی که تنوع را پییرا بوده و اماانات ارتباطات چهره به چهره را میر 

 نکان دادس 3توان در الگوی شماره  های شهر هوشمند و دانش محور را می بطور کلی اجزا و ظرف ت 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

روحم شناد و دنمشوه رهش

اهرازبااه تیفرظ

یشناد دنورهش

تاعلاطا یروانف

یعونصم شوه

ت قلاخ

یناسنا هیامرس

یکناد نارگراک

تاعلاطا و شناد

یتعنص راتخاس

ندش هییغت

یعامتجا یربارب

یگدنز ت ف ک

 رد یدنورهش راتفر
لاتیجید طیارش

                                                  محور های شهر دانش ابزارها و ظرفیت- 3الگوی شماره

 ساز و کارهای تغییر سبک زندگی فردی در دنیای دیجیتال
 بازسازی هویت فردی ر6

های اجتماعی استس هویت الگویی است که توسط فرد برای تعدیل و هدایرت  هویت به معنای تفار 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 واقع ت

( هرویرت زمرانری 2111کنند )مک آدامز و اولوسن،  شناختی می های روان شناختی با تجارب ب ن فردی و عبارات فرهنگی شروع به ساخت هویت روان
کنرنرد  میکنند و با تعامل با مح ط هویت خود را بازسازی  ای پ دا می پ وندند و جایگاه اجتماعی ویژه گ رد که افراد به گروهی اجتماعی می تکا ل می
کند، حمایت  تواند از فرد در مواجهه با تقاضاهای جدیدی که جامعه مطرح می ( زمانی بازسازی هویت لازم است که هویت فعلی نمی1327)ساویااس، 

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 موقع ت
( بنابراین با توجه به شرایط ایجاد شرده در 1322های روحی و روانی شودس )مکالانی،  ها ممان است موجب آس ب زندگی شخصی و کاری این نگرش

دن ای دیج تار برای جلوگ ری از نگرانی و اضطراب و آس ب روانی و پاسخگویی مناسب به شرایط ایجاد شده در زندگی و کرار نر راز اسرت افرراد 
 شود: های زیر توص ه می درخصوص بازآفرینی هویت خود گام بردارند و برای این کار طی گام

 دانکگران
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 ر درک شرایط داخلی و الزامات دن ای دیج تالی

 نظمی و ناتوانی در هویت موجود درک اختلار، بی -

 ر خلق یک س ست، معنایی جدید متناسب با شرایط ایجاد شده

 ها و علایق جدید ر مکخص کردن باورها، توانایی

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

 های بازسازی شدهس های با هویت ر تنظ ، روابط و مناسبات با افراد و گروه

 های مورد نیاز ها و توانمندی ا تعیین مهارت2
در ایرن  های مورد ن از آن ایجاد شود های ایجاد شده در اثر دن ای دیج تالی ن از است که دانش، مهارت و قابل ت گویی به شرایط و موقع ت برای پاسخ

 شود: های مورد ن از است که خلاصه آن به شرح زیر ب ان می ها و قابل ت ای از توانایی زم نه مجموعه

 ا مهارت سرعت6ا2
 العاده زیاد اسرت های فردی است که در فضای انقلاب صنعتی چهارم کارساز است و این بخاطر آن است که سرعت تغ  رات، فوق سرعت یای از قابل ت

 باشدس کارگ ری آنها عامل موفق ت می بندی و به ها، تحل ل آنها، دسته بنابراین سرعت در ارائه داده

 ا مهارت حل مسائل پیچیده2ا2
نر رز  هرا آوری در دن ای دیج تار زیاد بوده و این امر موجب شده که تغ  ر در یک مولفه، سایر مولفه به لحاظ ایناه سرعت، شدت و تنوع تغ  رات فن

نردگری گوی آنها نبوده افراد برای داشترن ز های موجود پاسخ تغ  ر کندسبنابراین هر روز سطح پ چ دگی مسائل زندگی و کاری بالاتر رفته و توانمندی
 را کاری و شخصی مطلوب باید قواعد حاک، بر فضا و متن پ چ ده حاصل از انقلاب صنعتی را بکناسند، آن را ساده کرده و مدیریت کنندس پ چ ردگری

 توان آن را مدیریت و از اضرطرراب های تول د شده می آوری توان حیف 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 آرایکگری اطرلاعر ای که با ن ازهای کاری و مکخص تطابق داشته باشد مربوط می این مهارت به گزینش اطلاعات و نحوه ارائه آن به گونه
الگوریت،  شود این کار با استفاده از جریان محتوا به صورت گزینکی از اطلاعات توص ه شده براساس نواحی جغراف ایی خرید و عرضه و به کاربر ارائه می

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

 (mino Fitness)ا مهارت ایجاد تناسب ذهنی 4ا2

کننرد ترا  های شناختی خود را تقویت ای است بنابراین افراد ن از دارند که مهارت رشته با توجه به ایناه شرایط دن ای دیج تار، توسعه ترک بی و م ان
 (1322بتوانند ب ن حافظه، تمرکز، تندخوانی، محاسبات ذهنی، استدلار وسسس تناسب برقرار کنند )مدرسه تعالی رویای آینده، 

 ا توان تعامل فرهنگی 2ا2
مرردم های مردم و مخصوصاً جوانان گیاشته و به تعب ری فرهنگ  انقلاب دیج تار مرزهای فرهنگی را در نوردیده است و اثر زیادی روی باورها و ارزش
ها  آوری های غالب که خواستگاه ایجاد، توسعه و فراگ ر کردن فن را تغ  ر داده که این امر منجر به تغ  ر سبک زندگی شده استس در این زم نه فرهنگ

افتد  ق میای داشته باشند دو اتفا ها نتوانند تعامل سازنده دهد و در صورتی که خرده فرهنگ ها را تحت تأث ر و تحولات قرار می است بق ه خرده فرهنگ
ا افرزایرش شوندس در این راسرتر آیند که در این صورت تاب و توان و انرژی مقاومت ندارند و یا ایناه بصورت منفعل تابع آن می و یا به ست ز با آن برمی

کار مناسبی برای داشتن زندگی سعادتمند است بنابراین لازم اسرت در دنر رای  توانمندی هوش فرهنگی و دیدن و استخراج مکترکات فرهنگ راه
 دیج تار توسط افراد اقدامات زیر انجام شود:

 آوری های فرهنگی ایجاد شده توسط فن ر پییرش ارزش1

 های مف د و مناسب آن ر انتخاب ارزش2
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

د بعرابا توجه به موارد ذکر شده برای توانمندسازی ن از است جهت تغ  ر 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 گیاری کنند چون تغ  ر سبک زندگی به شال تک بعدی منجر به استمرار نمی خود سرمایه

 توان بصورت خلاصه  به شرح زیر ب ان نمود: بنابراین مبانی تغ  ر سبک زندگی را می

 بعد جسمی از طریق اصلاح سبک زندگی ف زیای 

 بعد ذهنی از ط ق تقویت تمرکز ذهنی و تحور مفروضات ذهنی 

 بعد روانی از طریق تعدیل عواطف و معنا گرایی 

  بعد اجتماعی از طریق تقویت همدلی و شباه سازی استراتژیک 
 

 بندی جمع
های مختلف اقتصادی، کسب و کار، اجتماعی، روابط و به طور کلی کل ه شئون زندگی بکری ایجراد کررده  دن ای دیج تار تغ  رات اساسی در حوزه

 کندس در این شرایط افرادی موفق و سعادتمنرد است و بخواه ، و یا نخواه ، این تحولات ایجاد شده و مس ر خود را بصورت گسترده و عم ق طی می
 های ایجاد شده در جهت ارتقاء سبک زندگی خود استفاده نمایند بنابراین تغ  ر سبک زندگی به عنوان یک امر ضرروری هستند که بتوانند از فرصت

و  ها روی ابعاد جسمی، ذهرنری، روانری بایستی مورد توجه قرار گ رد، برای تغ  ر سبک زندگی پایدار و تعالی ن از است که مردم و کارکنان سازمان
دگی را ها سبک زندگی اصلاح و در نت جه افراد با این کار فاصله تحولات و سبک زن گیاری نمایند تا از تعامل ب ن این پتانس ل اجتماعی خود سرمایه

 نندستوانند از مواهب و شرایط استفاده نمایند و به رفاه مادی، آرامش درونی و شادی رس ده و نهایتاً فلسفه زندگی را درک ک ک، کرده و بهتر می

 منابع:
نهامهه درهتهری  ، پهااهان (، ارائه مدل تعیین سطح بلوغ رفتار دانشی شهروندان در شهههر دانهح مه هور1395ـ برازی، علیرضا )

 مدارات منابع انسانی، پژوهشگاه شاخص پژوه.
 ).1399،   ، )اانترنت2030ـ مدرسه تعالی رواای آانده، مشاغل آانده تا افق 

نهامهه درهتهری مهداهراهت دولهتهی، دانشهگهاه آزاد  انداز مسیر شغلی فرد، پااهان (، طراحی الگوی چشم1398ـ مشکلانی، احسان )
 اسلامی واحد اصفهان.

 زاده و داگران تهران، نشر رارآفران. ، ترجمه سعید اردران2050تغییر بزرگ در  20(، 1394ـ فرانکلین، دانیل و داگران )
 .124های نوان و سرنوشت بشر، مجله نگاه نو، شماره  ( تکنولوژی1398ـ خوارزمی، شهیندخت، )

 پور، بوشهر، دانشگاه علمی پزشکی بوشهر. ( انقلاب صنعتی چهارم، ترجمه اارج نبی1396ـ شواب، رلوس )
- McAdams DP, Olson BD.( 2010). Personality development: continuity and change over the life 

course. Annual Review of Psychology, 61: 517-542. 
- Savickas ML(. 2007). Career adaptability: an integrative construct for lifespan, quarterly, 45(3): 
247-259. 
- Garcia Blanca C. and Martinez America(2013). Knowledge-based citizenship: social capitals 
Perspective.  .proceeding of IFKAD. Zagreb. Croati. 12-24 June 

 

 

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

 شهروند دانشی شدن-1 
و  در دن ای دیج تار ن از است که طی فرآیندی منطقی و سریع افراد به شهروندان دانکی تبدیل شوند تا بتوانند زندگی خود را با کمتریرن ترنرش

( رفترار 2113آوری انطباق داده است )اسم ت و ما ن،  ب کترین ک ف ت ادامه دهندس شهروند دانکی کسی است که نگرش و رفتارش را با دانش و فن
 کنند: بندی می دانکی شهروندان را در سه سطح طبقه

شتراک میا رفتار اشتراک دانشی کی جایی است که مردم به طور باز، دانش را به ا شتراک دان ستفاده  : رفتار ا شتراک دانش با ا د، ا گیارن
دی های دانش، پرسش و پاسخ، فرهنگ اشتراک دانش فراتر از رفتارهای فرر ها، تمرین و تارار، پایگاه گ رد؛گفتگو، نکست از منابع مختلفی صورت می

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

ستمر فرآیندی است که شامل تغ  ر ادراکات فردی و تمرین رویارویی با تغ  رات سریع اطررلاعررات و ا یادگیری مستمر:  یادگ ری م
 آوری استس فن

 توان در هکت بعد به شرح زیر ب ان نمود: ابعاد رفتار شهروند دانکی را می
انرد  ای مادی و معنوی که عناصر آن از قبل شال گررفرتره توان به احساس تعلق خاطر به مجموعه هویت را می  (Identity capital)ر سرمایه هویت: 1

 تعریف نمودس
 ب نی و پاسخ کافی به اتفاقات و عوامل مه، استس  ها و توانایی شناسایی، پ ش هوش عبارت از قابل ت (Intelligence capital)ر سرمایه هوش: 2

 کنندس برداری بنابراین شهروندان دانکی بایستی اطلاعات دق قی از منابع معتبر داشته باشند و با یادگ ری مستمر از این قابل ت خود به خوبی بهره
کنندس بهداشت و سلامت نقش بس ار 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 بس ار مولدترند همزمان افراد سال، افراد سال،
 بخکدس 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 افاار کارکنان و مرنربرع  سرمایه انسانی نمایان  (Human Individual Captial)ر سرمایه انسانی )بعد فردی(: 5
 (س1325ها، طرز فار و خلاق ت کارکنان است )برازی،  اساسی نوآوری و بازآفرینی یک فرد و به صورت ترک بی از شایستگی

سرمایه اجتماعی ترک بی از اعتماد، هنجارهای مکترک 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 چک،

توان احساس کرد، مرزه کررد، خرریرد،  ( هر آنچه را که می2115براساس نظر کوهن ) :(Tangible Capital)ر سرمایه ابزاری ملموس )مکهود( 7
 توان سرمایه ملموس نام د که وجود ف زیای طولانی مدت داشته و یا برای استفاده در عمل ات کسب و کار کاربرد داشته باشدس فروختسس را می

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

 (س2113های اصلی و ح اتی زندگی شهری است )گارس ا،  سرمایه ابزاری نامحسوس، قابل ت انتقار دانش و نوآوری در تمامی زم نه
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 مقاله 

د بعرابا توجه به موارد ذکر شده برای توانمندسازی ن از است جهت تغ  ر 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 گیاری کنند چون تغ  ر سبک زندگی به شال تک بعدی منجر به استمرار نمی خود سرمایه

 توان بصورت خلاصه  به شرح زیر ب ان نمود: بنابراین مبانی تغ  ر سبک زندگی را می

 بعد جسمی از طریق اصلاح سبک زندگی ف زیای 

 بعد ذهنی از ط ق تقویت تمرکز ذهنی و تحور مفروضات ذهنی 

 بعد روانی از طریق تعدیل عواطف و معنا گرایی 

  بعد اجتماعی از طریق تقویت همدلی و شباه سازی استراتژیک 
 

 بندی جمع
های مختلف اقتصادی، کسب و کار، اجتماعی، روابط و به طور کلی کل ه شئون زندگی بکری ایجراد کررده  دن ای دیج تار تغ  رات اساسی در حوزه

 کندس در این شرایط افرادی موفق و سعادتمنرد است و بخواه ، و یا نخواه ، این تحولات ایجاد شده و مس ر خود را بصورت گسترده و عم ق طی می
 های ایجاد شده در جهت ارتقاء سبک زندگی خود استفاده نمایند بنابراین تغ  ر سبک زندگی به عنوان یک امر ضرروری هستند که بتوانند از فرصت

و  ها روی ابعاد جسمی، ذهرنری، روانری بایستی مورد توجه قرار گ رد، برای تغ  ر سبک زندگی پایدار و تعالی ن از است که مردم و کارکنان سازمان
دگی را ها سبک زندگی اصلاح و در نت جه افراد با این کار فاصله تحولات و سبک زن گیاری نمایند تا از تعامل ب ن این پتانس ل اجتماعی خود سرمایه

 نندستوانند از مواهب و شرایط استفاده نمایند و به رفاه مادی، آرامش درونی و شادی رس ده و نهایتاً فلسفه زندگی را درک ک ک، کرده و بهتر می

 منابع:
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 مقدمه
نظر و دستگاهی با  های گوناگون بکری 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 رویاردها و روش کارهایی برای مدیریت سازمانی پ کنهاد کرده استس تفاوت راه  آر از آن،  تصویری ایده

دانان، فرهنگ سازمانی را بخکی از  دهدس جغرافی نکان می  فرهنگ سازمانی به شالی 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 ه، سرزم نی می

ای متأخرتر فرهنگ سازمانی را مصداق دگرگونی انسانی در مح ط طب عی و  دهدس جغراف ای انسانی در دوره از زم ن معنی می
بخکی از نت جه عمومی رابطه انسان با مح ط، امورات زندگی و طب عی قلمداد کرده استس لیا، ظهور فرهنگ سازمانی، عنصری 

دانان جزو نخست ن کسانی بودند که به مطالعه پدیده تجم ع  رویکی در فرآیند تاریخ سازمان و سرزم ن است، درنت جه تاریخ
رسدس آنها این شال جدید از زندگی اجتماعی را از نظر ساختار  ها پرداختند که در تکا لاتی به نام سازمان به اوج خود می انسان

های  های باستانی و دگرگونی آنها تا سازمان رو، بحث درباره منکأ سازمان، توص ف سازمان کنندس ازاین و سازمان، صوری ترس ، می
کنندس  ها و تفس ر آنها به مثابۀ واحدهای آماری تعریف می پرسی جدید، فاصله داردس آمارشناسان، به ناچار سازمان را از منظر همه

های  لیا پهنه استقرار سازمان، تعداد ساکنان، فرهنگ سازمانی و مانند آن، ملاک تعریف سازمان استس اقتصاددانان از زاویه واکاوی
گ رندس زیرا سازمان تبلوری از تجم ع منابع و نکانۀ مرحله خاصی از توسعه  توسعه سازمانی، سازمان را واحد اقتصادی در نظر می

وری به صنایع ماش نی، تقس ،  اقتصادی استس در این حالت، ظهور فرهنگ سازمانی به صورتی تنگاتنگ با گیر از صنایع پ که
ای  شناختی از سازمان باید این ناته را در نظر داشت که چن ن پدیده پ چ ده کار، بازار و مبادله همراه استس اما در تعریف جامعه

ای از مکخصات دلخواه تعریف کردس  توان به صورتی قابل قبور تنها در یای از این ابعاد و یا در چارچوب هر مجموعه را نمی
های اداری و  سازمان مسلماً یک گروه اجتماعی است که قلمرو مکخصی را اشغار کرده و دارای ابزارهای فنی، نهادی، دستگاه

ها و کارکنان سازمان، فرهنگ سازمانی را  ها، خ ابان شناس در این مجموعه از ساختمان مالی، حاومتی و مانند آن استس اما جامعه
ها، عملاردها، عادات مکترک و  ای از افاار، روش س در نگاه اور، فرهنگ سازمانی مجموعه پندارد زیستی می -سازوکارروانی

است و مکخصه و گونه خاصی از  های متعددی از زندگی سازمانی رشد کرده  ها استس این فرهنگ در خلار نسل احساس
ها را  های بس اری از کارکنان پهنه شناس، گروه شود، جامعه واحدهای فرهنگی درون تمام ت بزرگی است که سازمان نام ده می

های خاص، کارکنان خود  ها و رویه ها هستندس هرکدام از آنها با روش ب ند که نت جه رشد و فرآیند پ وسته تغ  رات و جابجایی می
کنند  های خود ایجاد می رو، هر یک از این اجزا، فرهنگی قائ، به فعال ت (س از این1411آبادی،  کنند)جُنگ و دولت را راهبری می
 سازی فرهنگ سازمانی استس رچگی دارندس این یاپارچگی، مسئول تی بر دوش شباه که ن از به یاپا

ای خود در این نوشتار مورد توجه و استناد قرار  سازمان به مثابه اجتماع انسانی و سازمان ه، با جلوی س ستمی و شباه 
های استراتژیک با استفاده از  ها به طرح ریزی و برنامه های سازمانی ب کتر دچار تلاط، شوند، ن از سازمان گ ردس هرچه فعال ت می

ها فزونی  های فعال تی سازمان های فرهنگی برای حوزه ها، شباه و اَبرشباه ها، اَبرس ست، ها، س ست، مفاه ،، تصاویر، الگوها، مدر
ها، الگوها،  ریزی و موفق ت در اجرای آن، بهترین کار آن است که به مدر یابدس برای به دست آوردن نت جۀ مطلوب از برنامه می

ای نگاه شود که در مجموع  ریزی به منزلۀ جزئی از یک کل چهار بخکی یا جزئی از یک ساختار چهار منظوره طرح ریزی و برنامه
دهدس مجموعه این س ست، برای طراحی، ایجاد و نگهداری شباه  س ست، مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی را تکا ل می

اهم ت ح اتی دارد که بخواهد خواست کاربران را کانون توجه خود قرار دهد و با کارایی بالا فعال ت نمایدس زیرا بهترین راه برای 
تضم ن آینده، آن است که خود آن را آفرید و دانست که بدون کار به موقع، با ک ف ت و مداوم، تحور و موفق تی تحقق پ دا 

 کندس نمی
 توان در چند محور زیر تکریح کردس سازی فرهنگ سازمانی، می یابی به اهداف شباه حار، ساختار مباحث این مقاله را برای دست

 سازی فرهنگ سازمانی دارد؟ استراتژی فرهنگ سازمانی چ ست و چه کاربردی در شباه س1
 سازی فرهنگ دارد؟ مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی و س ست، آن چه نقش و کارکردی در شباه س2
 شود؟ هایی ساخته می ها و مسئول ت سازی فرهنگ سازمانی، با چه ارکان، چه نقش شباه س3
 توان ساخت؟ هایی می هایی دارد؟ و آن را با چه نقکه سازی فرهنگ سازمانی، چه بن ان شباه س4
 های فرهنگ سازمانی جویا شد؟ توان در شباه هایی را می بندی چه تنوع و طبقه س5

 

 

 

های سازمانی سازی فرهنگ: الزام تحقق فرهنگ شبکه   

 زاده نویسنده: دکتر محمدرضا حمیدی

 چکیده

هاا و  ها دارد سیستم ها، وظایف 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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 مقاله 

 مقدمه
نظر و دستگاهی با  های گوناگون بکری 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 رویاردها و روش کارهایی برای مدیریت سازمانی پ کنهاد کرده استس تفاوت راه  آر از آن،  تصویری ایده

دانان، فرهنگ سازمانی را بخکی از  دهدس جغرافی نکان می  فرهنگ سازمانی به شالی 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 ه، سرزم نی می

ای متأخرتر فرهنگ سازمانی را مصداق دگرگونی انسانی در مح ط طب عی و  دهدس جغراف ای انسانی در دوره از زم ن معنی می
بخکی از نت جه عمومی رابطه انسان با مح ط، امورات زندگی و طب عی قلمداد کرده استس لیا، ظهور فرهنگ سازمانی، عنصری 

دانان جزو نخست ن کسانی بودند که به مطالعه پدیده تجم ع  رویکی در فرآیند تاریخ سازمان و سرزم ن است، درنت جه تاریخ
رسدس آنها این شال جدید از زندگی اجتماعی را از نظر ساختار  ها پرداختند که در تکا لاتی به نام سازمان به اوج خود می انسان

های  های باستانی و دگرگونی آنها تا سازمان رو، بحث درباره منکأ سازمان، توص ف سازمان کنندس ازاین و سازمان، صوری ترس ، می
کنندس  ها و تفس ر آنها به مثابۀ واحدهای آماری تعریف می پرسی جدید، فاصله داردس آمارشناسان، به ناچار سازمان را از منظر همه

های  لیا پهنه استقرار سازمان، تعداد ساکنان، فرهنگ سازمانی و مانند آن، ملاک تعریف سازمان استس اقتصاددانان از زاویه واکاوی
گ رندس زیرا سازمان تبلوری از تجم ع منابع و نکانۀ مرحله خاصی از توسعه  توسعه سازمانی، سازمان را واحد اقتصادی در نظر می

وری به صنایع ماش نی، تقس ،  اقتصادی استس در این حالت، ظهور فرهنگ سازمانی به صورتی تنگاتنگ با گیر از صنایع پ که
ای  شناختی از سازمان باید این ناته را در نظر داشت که چن ن پدیده پ چ ده کار، بازار و مبادله همراه استس اما در تعریف جامعه

ای از مکخصات دلخواه تعریف کردس  توان به صورتی قابل قبور تنها در یای از این ابعاد و یا در چارچوب هر مجموعه را نمی
های اداری و  سازمان مسلماً یک گروه اجتماعی است که قلمرو مکخصی را اشغار کرده و دارای ابزارهای فنی، نهادی، دستگاه

ها و کارکنان سازمان، فرهنگ سازمانی را  ها، خ ابان شناس در این مجموعه از ساختمان مالی، حاومتی و مانند آن استس اما جامعه
ها، عملاردها، عادات مکترک و  ای از افاار، روش س در نگاه اور، فرهنگ سازمانی مجموعه پندارد زیستی می -سازوکارروانی

است و مکخصه و گونه خاصی از  های متعددی از زندگی سازمانی رشد کرده  ها استس این فرهنگ در خلار نسل احساس
ها را  های بس اری از کارکنان پهنه شناس، گروه شود، جامعه واحدهای فرهنگی درون تمام ت بزرگی است که سازمان نام ده می

های خاص، کارکنان خود  ها و رویه ها هستندس هرکدام از آنها با روش ب ند که نت جه رشد و فرآیند پ وسته تغ  رات و جابجایی می
کنند  های خود ایجاد می رو، هر یک از این اجزا، فرهنگی قائ، به فعال ت (س از این1411آبادی،  کنند)جُنگ و دولت را راهبری می
 سازی فرهنگ سازمانی استس رچگی دارندس این یاپارچگی، مسئول تی بر دوش شباه که ن از به یاپا

ای خود در این نوشتار مورد توجه و استناد قرار  سازمان به مثابه اجتماع انسانی و سازمان ه، با جلوی س ستمی و شباه 
های استراتژیک با استفاده از  ها به طرح ریزی و برنامه های سازمانی ب کتر دچار تلاط، شوند، ن از سازمان گ ردس هرچه فعال ت می

ها فزونی  های فعال تی سازمان های فرهنگی برای حوزه ها، شباه و اَبرشباه ها، اَبرس ست، ها، س ست، مفاه ،، تصاویر، الگوها، مدر
ها، الگوها،  ریزی و موفق ت در اجرای آن، بهترین کار آن است که به مدر یابدس برای به دست آوردن نت جۀ مطلوب از برنامه می

ای نگاه شود که در مجموع  ریزی به منزلۀ جزئی از یک کل چهار بخکی یا جزئی از یک ساختار چهار منظوره طرح ریزی و برنامه
دهدس مجموعه این س ست، برای طراحی، ایجاد و نگهداری شباه  س ست، مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی را تکا ل می

اهم ت ح اتی دارد که بخواهد خواست کاربران را کانون توجه خود قرار دهد و با کارایی بالا فعال ت نمایدس زیرا بهترین راه برای 
تضم ن آینده، آن است که خود آن را آفرید و دانست که بدون کار به موقع، با ک ف ت و مداوم، تحور و موفق تی تحقق پ دا 

 کندس نمی
 توان در چند محور زیر تکریح کردس سازی فرهنگ سازمانی، می یابی به اهداف شباه حار، ساختار مباحث این مقاله را برای دست

 سازی فرهنگ سازمانی دارد؟ استراتژی فرهنگ سازمانی چ ست و چه کاربردی در شباه س1
 سازی فرهنگ دارد؟ مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی و س ست، آن چه نقش و کارکردی در شباه س2
 شود؟ هایی ساخته می ها و مسئول ت سازی فرهنگ سازمانی، با چه ارکان، چه نقش شباه س3
 توان ساخت؟ هایی می هایی دارد؟ و آن را با چه نقکه سازی فرهنگ سازمانی، چه بن ان شباه س4
 های فرهنگ سازمانی جویا شد؟ توان در شباه هایی را می بندی چه تنوع و طبقه س5
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 
 

سان مدیریت اسرترراترژیرک  شود)رویارد تجویزی استراتژی(س بدین با هر نوع استراتژی، فرهنگ سازمانی مرتبط تدوین شده و در طور زمان اجرا 
           ای و عرمرلر راتری و             وکارها، وظر رفره های فرهنگ در سطوح سازمان، واحدهای کسب فرهنگ سازمانی چند جزء اساسی دارد:   الف( استراتژی

هرای  های فرهنگ سازمانی فعار در ادارۀ سازمان و سلسله مراتب آنس لیا، فرهنگ امری کارآفرینانه و پویا است که به ککف فررصرت ب( استراتژی
تخاذ پردازد)دیدگاه تاوینی(س دیدگاه تلف قی ن ز با اقدامات تجویزی و تاوینی ا های توسعه سازمانی در طور زمان می تعالی، آزمون و پرورش مزیت

های ب ن سازمانی و ج( توانایری سرازمران  سان، فرهنگ سازمانی را باید به سه حوزه: الف( منابع درون سازمانی، ب( مح ط شده مطرح استس بدین
سازی فرهنگ سازمانی، عل، مدیریت استراتژیک آن باید با دو دیدگاه مرربروط،  (س در شباه1411زاده، برای خلق ارزش افزوده، تفا ک کرد)حم دی

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

هرای ضرروری بررای  ها و فعال ت گر دارد، لیا لازم است در نخست ن گام به تع  ن ماه ت و سازوکارهای برنامه شال داده و نقش هادی و تسه ل
 یابی به آن اهداف پرداخت تا فرهنگ سازمانی برای آن تقریر شودس  دست

آن، دیدگاه بنیادی.  عی دارد و سرچکمۀ  که در زندگی فردی، خانوادگی، اجتما عتقادی است که ری گ سازمانی، امری ارزشی و ا فرهن
 (س11، ف1327زاده، باورها است)حم دی

 ، استفاده کردس2ها شال  سازی فرهنگ سازمانی باید از سه گام در تدوین و استقرار س ست، مدیریت استراتژیک شباه
 

 
 

 
 

 سازی فرهنگ سازمانی های استقرار مدیریت استراتژیک شبکه . گام2شکل 
 

یرن کنندس کرارکررد ا ها تبدیل می ها و اَبر شباه های یاپارچه، شباه های بس ار موفق، ساختار، منابع و فرهنگ سازمانی خود را به س ست، سازمان
ها، هماهنگ شده و به نظ،  ها و س است الگوی ساختاری بدان سبب است که تمامی اجزای آن به صورت راهبردی با یادیگر بر اساس اهداف برنامه

هرا  های فرهنگ سازمانی با شباه ها و اَبر س ست، آن را به صورت س ست، و اَبر س ست،، رهبری و مدیریت نمودس یاپارچگی س ست،  در آید که بتوان
 (س1388سازی فرهنگ سازمانی است)دهک ری،  ریزی و تغ  ر، مسئول ت اصلی مدیریت و رهبری شباه اهم ت بس ار داردس برنامه

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

 استس  1پییر نخواهد بودس زیربنای این سه هدف، به شرح جدور س ستمات ک ایجاد و نهادینه شده باشد، اماان
 
 
 
 
 

 
 سازی فرهنگ سازمانی . اهداف استقرار مدیریت استراتژیک در شبکه6جدول

 
 سازی شبکه

ای از عناصر و اجزا وابسته و پ وسته به ه، است که با ایجاد ن روی تضاعف و بازآفرریرنری در حر رات  سازیس این س ست،، مجموعه س ست، شباه
سازی هماهنگ شده و با ه، در ارتباط مف دی قرار دارندس لیا، این س ست،، مجتمعی از عناصری  )آنتروپی منفی( در صدد تحقق هدف خاص شباه

دهدس س ست،، متضمن همااری  است که با وابستگی متقابل، ه أت، مجموعه و منظومۀ واحد شباه یاپارچه را برای انجام وظایف متنوع تکا ل می
 های درون سازمانی، تنظ ، و کنترر  صورت یک کل استس در سایبرنت ک شباه، فرهنگ هدایت س ست، افزایی( با یاپارچگی به و تضاعف ن روها )ه،

 
 

 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

 

 

 مقاله 

 استراتژی
شود بلاه  های متنوعی مکخص می ها، مع ارها و کارکردها، نه تنها جهت ای از معانی، روش صورت شباه با شناخت استراتژی، فرهنگ سازمانی به

ین عوامل، های سازمان است و با تغ  ر ا آیدس اما عمر استراتژی فرهنگ سازمانی محدود به اعتبار عوامل زیربنایی برنامه های خاصی به وجود می قابل ت
 کندس سازی ایفای نقش می (س حار استراتژی، با کارکردهای زیر در شباه1رسد)شال اثربخکی فرهنگ سازمانی به پایان می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 سازی فرهنگ سازمانی . کارکردهای استراتژی در شبکه6شکل

 

هرای  ( استراتژی، به مثابۀ تکخ ص فررصرت2( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ تنظ ، رفتار شباه / فرد در تعامل با مح ط درونی و برونی سازمان؛ 1
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ هنر خلق، تردویرن 3های سازمانی در جهت تحقق منافع؛ اصلی نهفته در فرهنگ و متمرکز کردن منابع شباه برنامه

های هوشمرنرد بررای هردایرت  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ چارچوب4نفعان؛  نقکه ارزش در داخل سازمان برای کارکنان و در ب رون برای ذی
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ فاری تازه، 2سازی؛  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ راه، بستر و جهت شباه7ها و رخدادهای سازمانی؛  فعال ت

( اسرترراترژی 11هرا؛  ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ راهنمای فعال ت11؛  های جدید کار در درون فرهنگ های موجود برای انجام برنامه تدب ر، راه
( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ طرح 12های اساسی و بلندمدت سازمان؛  ای از فرایند تع  ن ماموریت، مقاصد و هدف فرهنگ سازمانی، به مثابۀ جلوه

( استراتژی فرهنگ سازمانی، 14ها، ن روها و منابع؛  ها در تناسب با برنامه ( استراتژی فرهنگ سازمانی، به مثابۀ صف آرایی و چ دمان روش13و نقکۀ راه؛  
هرای  ( استراتژی، به مثابۀ دیدگراه16( استراتژی، به مثابۀ موضع، جایگاه و موقع ت شباه فرهنگ سازمانی؛ 15به مثابۀ الگو و مدر انجام و پ کبرد امور؛  

 ( استراتژی، به مثابۀ پ کبرد فرهنگ سازمانیس17موجود در فرهنگ سازمانی؛ 

شرود ترا  هایش مکخص مری سازی فرهنگ سازمانی با توازن، پ وستگی، همبستگی، عمق و غنای س ست، سازمان و برنامه های شباه اثربخکی استراتژی 
مرنرابرع کنند و از  افزایی تع  ن  جهت و مس ر حرکت سازمان را بر اساس قلمرو)دامنه(، گسترش منابع، ترک ب تول د، درجه توانمندی، بردار رشد و ه،

 (Lynch, 2015). ها بهتر استفاده شود ،  مالی و طب عی ( برای افزایش کارایی و حصور به هدف )انسانی

 نظام مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی
اد و سازی فرهنگ، باید نظام)س ست،( مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانی، ایجر گ ری از استراتژی شباه مدیریت استراتژیک فرهنگ سازمانیس برای بهره

ها  سازی، طراحی و اجرای استراتژی در چارچوب تحل ل مح ط داخلی و خارجی سازمان هایش مستقر کردس اما مدیریت استراتژیک شباه آن را مطابق گام
ه هرنرر و یابدس این مدیریت بر پای سازی و اجرای آنها دست است تا بتواند به خلق استراتژی، تع  ن جهت و مس ر استراتژیک برای رس دن به اهداف شباه

ایرن نروع بخکدس هردف  ها و اجرای استراتژی را تحقق می های استراتژیک رویدادها، گزینه عل، تدوین، اجرا و ارزیابی استراتژی؛ بررسی، تجزیه و تحل ل
لری: های سازمانی و افق بلندمدت؛ شناسایی موقع ت استراتژیرک داخر ها و مح ط سازی فرهنگی با گرایش به برنامه مدیریت، انجام وظایف مدیریت شباه

ها؛ موقع ت 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؛ لیا ابتدا یابی به شباه های لازم برای دست ها و فعال ت ها و تهدیدها استس این نوع مدیریت، تع  ن اهداف، برنامه بر حسب فرصت
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سان مدیریت اسرترراترژیرک  شود)رویارد تجویزی استراتژی(س بدین با هر نوع استراتژی، فرهنگ سازمانی مرتبط تدوین شده و در طور زمان اجرا 
           ای و عرمرلر راتری و             وکارها، وظر رفره های فرهنگ در سطوح سازمان، واحدهای کسب فرهنگ سازمانی چند جزء اساسی دارد:   الف( استراتژی

هرای  های فرهنگ سازمانی فعار در ادارۀ سازمان و سلسله مراتب آنس لیا، فرهنگ امری کارآفرینانه و پویا است که به ککف فررصرت ب( استراتژی
تخاذ پردازد)دیدگاه تاوینی(س دیدگاه تلف قی ن ز با اقدامات تجویزی و تاوینی ا های توسعه سازمانی در طور زمان می تعالی، آزمون و پرورش مزیت

های ب ن سازمانی و ج( توانایری سرازمران  سان، فرهنگ سازمانی را باید به سه حوزه: الف( منابع درون سازمانی، ب( مح ط شده مطرح استس بدین
سازی فرهنگ سازمانی، عل، مدیریت استراتژیک آن باید با دو دیدگاه مرربروط،  (س در شباه1411زاده، برای خلق ارزش افزوده، تفا ک کرد)حم دی

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

هرای ضرروری بررای  ها و فعال ت گر دارد، لیا لازم است در نخست ن گام به تع  ن ماه ت و سازوکارهای برنامه شال داده و نقش هادی و تسه ل
 یابی به آن اهداف پرداخت تا فرهنگ سازمانی برای آن تقریر شودس  دست

آن، دیدگاه بنیادی.  عی دارد و سرچکمۀ  که در زندگی فردی، خانوادگی، اجتما عتقادی است که ری گ سازمانی، امری ارزشی و ا فرهن
 (س11، ف1327زاده، باورها است)حم دی

 ، استفاده کردس2ها شال  سازی فرهنگ سازمانی باید از سه گام در تدوین و استقرار س ست، مدیریت استراتژیک شباه
 

 
 

 
 

 سازی فرهنگ سازمانی های استقرار مدیریت استراتژیک شبکه . گام2شکل 
 

یرن کنندس کرارکررد ا ها تبدیل می ها و اَبر شباه های یاپارچه، شباه های بس ار موفق، ساختار، منابع و فرهنگ سازمانی خود را به س ست، سازمان
ها، هماهنگ شده و به نظ،  ها و س است الگوی ساختاری بدان سبب است که تمامی اجزای آن به صورت راهبردی با یادیگر بر اساس اهداف برنامه

هرا  های فرهنگ سازمانی با شباه ها و اَبر س ست، آن را به صورت س ست، و اَبر س ست،، رهبری و مدیریت نمودس یاپارچگی س ست،  در آید که بتوان
 (س1388سازی فرهنگ سازمانی است)دهک ری،  ریزی و تغ  ر، مسئول ت اصلی مدیریت و رهبری شباه اهم ت بس ار داردس برنامه

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

 استس  1پییر نخواهد بودس زیربنای این سه هدف، به شرح جدور س ستمات ک ایجاد و نهادینه شده باشد، اماان
 
 
 
 
 

 
 سازی فرهنگ سازمانی . اهداف استقرار مدیریت استراتژیک در شبکه6جدول

 
 سازی شبکه

ای از عناصر و اجزا وابسته و پ وسته به ه، است که با ایجاد ن روی تضاعف و بازآفرریرنری در حر رات  سازیس این س ست،، مجموعه س ست، شباه
سازی هماهنگ شده و با ه، در ارتباط مف دی قرار دارندس لیا، این س ست،، مجتمعی از عناصری  )آنتروپی منفی( در صدد تحقق هدف خاص شباه

دهدس س ست،، متضمن همااری  است که با وابستگی متقابل، ه أت، مجموعه و منظومۀ واحد شباه یاپارچه را برای انجام وظایف متنوع تکا ل می
 های درون سازمانی، تنظ ، و کنترر  صورت یک کل استس در سایبرنت ک شباه، فرهنگ هدایت س ست، افزایی( با یاپارچگی به و تضاعف ن روها )ه،

 
 

 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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

های متنروع نر راز  های پ چ ده سازمانی، به تخصص وری فرهنگ جمعی است، زیرا در مح ط ها، ارتقای بهره ( اول ن کارکرد شباه1هاس  کارکرد شباه
هرا و  ها ضروری استس شباه سازی روشی برای دسترسری بره روش ها در درون واحدهای سازمانی برای ادارۀ سازمان است و نگهداری این تخصص

ها، یادگ ری جمعی استس شباه سازی ه، فرصرتری  ( اما دوم ن کارکرد شباه2گیاری استس  مع ارهای درست انچام دادن کارها با فرآیند به اشتراک
ند شودس نهادهای سازمانی، در فرآی کننده فرآیند یادگ ری مکترک می های مکترک و نوآورانه است که تسه ل ها، تان ک گیاری روش برای به اشتراک

در  های جدید را مطررح و ها و دیدگاه ککند؛ ایده ها و تجرب ات را به چالش می گیرند؛ الگوها، مدر یادگ ری مکترک، تجارب خود را به اشتراک می
سازی و فعال ت جرمرعری براعرث  پییری جمعی است که شباه ها، ریسک ( سوم ن کارکرد شباه3کنندس  نهایت از کسب تجربه مکترک استقبار می 

افرزایری  هرا، هر، ( چهارم رن کرارکررد شربراره4کنندگان شباه شودس  پییری جمعی کمتر از ریسک پییری تک تک مکارکت شوند که ریسک می
های فرهنگی و اخلاقی است زیرا بویژه در مح ط پ چ ده، پاسخگویی به کل ه مسائل مختلف نهادهای سازمانی، دشوار است و شباه برایرد  شایستگی

اشند که در ها، مع ارها و منابعی مختلف دسترسی داشته ب کند تا اجزا به افاار، روش های لازم را خلق کندس شباه، این اماان را فراه، می بتواند مزیت
 (Figallo and Rhine, 2002)افزایی در یادگ ری است  ها، ایجاد ه، ( پنجم ن کارکرد شباه5خوشه و زنج رۀ تسه ، مبادلات قرار گ رندس 

 هرا  دگ ریکند که موجب تسه ل و تسه ، یا ای فراه، می ها، مع ارها و منابع را به گونه سازی، با ایجاد فرافرصت، اماان استفاده از افاار، روش شباه
 های مربوط با یادیگر مربرادلره های موضوعی و آموخته و ارتقای ک ف ت پ کبرد کارها شود، به این س اق که اعضا، تجرب ات خود را در مورد چالش

پییری استس ه، افزایری در تربرادر ایرده هرا و  ( شکم ن کارکرد مربوط به ه، افزایی در ریسک6آفریندس  کنند تا ب نش و ایده های جدید بی
های مرخرترلرف  افزایی در تناسب با مواجهه برنامه ( در حالی که هفتم ن کارکرد ه،7دهدس  ای، م زان ریسک پییری را کاهش می های شباه فعال ت

ب ها در کس کند و هدف آن، ارتقای انگ زش مکارکت افراد و حتی سازمان های مختلف بر قرار می استس شباه، ارتباطات چند جانبه ای م ان برنامه
 (Hildreth and Kimble, 2004گرا، نقش کل دی دارند) های تبادلات فرهنگ دانش اطلاعات باشدس در این کارکردها، جریان تجرب ات جدید ه، می

 توان برشمرد: ها را می با توجه به موقع ت و ماه ت اعضا سه نوع عمده از جریان اطلاعات در شباه
عضای ه،جریان افقی اطلاعات فرهنگی.  کان می این جریان در م ان ا ارد خود را ن عمل ادیگر  راز و همسان با روابط افقی با ی  دهدس ت

عمودی اطلاعات در شباه زمانی صورت میجریان عمودی اطلاعات فرهنگی.  سبت برره هرر، دارای روابررط  جریان  عضاء ن گ رد که ا
 مراتبی باشندس سلسله

ع جریان شباهجریان شعاعی اطلاعات فرهنگی.  ک یا چنررد  ای جریان اطلاعات فرهنگ راز مرکز به پ رامون است می این نو د به ی توان
 (س 1327زاده،  عضو موجود در پ رامون انتقار یابد)حم دی

 
ع شباه س این شباههای عصبی شبکه ست، ها، از نو عصبی س  ستند  تا بتوان از روش های  رای یررادگرر ررری  ها ه ها و مع ارهای نوینی ب

های پ چ ده سازمانی استفاده کرردس عرنرصرر  های خروجی از برنامه ب نی پاسخ فرهنگی، نمایش دانش و اعمار دانش نهفته در فرهنگ در جهت ب ش
ارهرا ها و مع ارهای درست انجام دادن کر ها، برنامه کل دی این شباه، ایجاد ساختارهای جدید برای سامانه پردازش اطلاعات یاپارچه م ان استراتژی

نرقرش هرا،  های برنامه کند که برای پ کبرد کارها و تحل ل کارکرد پ وسته)نورون( استفاده می استس این شباه، از شمار بس اری عناصر پردازشی به،
تروانرنرد  ها مری ها اگر سلولی آس ب بب ند بق ه سلور کندس در این شباه ای دارند و با ارتباطات الاترومغناط سی اطلاعات را منتقل می کننده هماهنگ

ها به صورت تطب قی اسرت، لریا برا  اندس یادگ ری در این س ست، ها قادر به یادگ ری نبود آنرا جبران کرده و در بازسازی آن سه ، باشندس این شباه
ای از عنراصرر  های جدید، س ست،، پاسخ درستی تول د خواهد کردس بنابراین، شباه عصبی، شباه استفاده از وزن ارتباطات الاترومغناط سی با ورودی

های پردازش کارها و پارامتررهرای عرنراصرر دورن  ای از ارتباط م ان روش تواند رفتار پ چ دۀ کلی تع  ن شده ها( است که می پردازش ساده )نورون
 فرهنگی را نمایش دهدس 

 
 ارکان شبکه فرهنگ

ران، باید اول ن حام ان شباهحامی گ باشندس این س مدی د تا بتوانند برررای  های فرهن رن ای با رهبران و کارکنان شباه دا زدی ها، همااری ن
 ها هماهنگ خواهند شد شباه کارکردهای شباه را ارتقاء بخکند، همچن ن با مدیران ارشد و واحدهای کاری نهادهای درون و برونی در سطح سازمان

یب ها را بررای جر ها و راهنمایی سازی متمرکز باشدس آنها، اصور، س است های به نه مند خود و بر فرصت تا شباه از لحاظ راهبردی بر اهداف ارزش
 (Creech and Willard, 2001)کنند تا اشتراک دانش فرهنگ و مکارکت در شباه م سر شود های شباه فراه، می مکارکت افراد برای فعال ت

راهبر را حامی شباه انتخاب میراهبر.  شته باشدس معمولاً  رای کسب موفق ت باید راهبر رسمی دا کندس این فرد، زمرر ررنرره و  شباه ب
ی سازدس راهبر باید از طریق کمک به طراحی شباه و حیف موانع سازمانر تسه لات ارتباط با سایر اعضاء را در جهت اشتراک دانش فرهنگ، فراه، می

شرود  ای ن ست و راهبر شباه عامل کل دی قلمداد می فعال ت کندس ایجاد ارتباط ب ن واحدهایی که در نقاط مختلف سازمان پراکنده هستند، کار ساده
های مختلف، برای  بندی به ه، متصل کندس این شخص در تکویق متخصص ن حوزه های واحدهای کاری غ رمتمرکز را از طریق عل، رده که باید تلاش

 ها و تبل غ به اشتراک گیاشتن دانش و بازنمایی دانش فرهنگ نقش ح اتی داردس مکارکت و پییرفتن نقش

 

 

 مقاله 

بر عهده گ ردس سایبرنت ک، فرآیندهای دریافت، نگهداری، تصح ح و انتقار جریان فرهنگ را  ها، مطابق عل، ارتباطات و کنترر )سایبرنت ک( صورت می آن
ارایرک ها بزرگتر از مجموع آثار یر افزایی )س نرژی(، کنش و واکنس عناصر متکاله س ست، فرهنگ بر یادیگر است تا آثار ترک ب آن داردس منظور از ه،

 ها باشدس  آن

عرات و آخرین اطلا  ها و امور مربوط با روش بهنگام های دانکی برنامه سازیس منکأ ایجاد شباه فرهنگ سازمانی، استفاده مکترک از داده چگونگی شباه
ها و  سازی فرهنگ سازمانی براساس مفاد استراتژی (س شباه3ها است)شال ها و اَبر شباه ای متناسب با عرض، طور و عمق شباه داده های دسترس لحظه

گ اشتغار های مختلف با هماهنگی به یادگ ری و نوآوری و جریان سازی فرهن های سازمانی است که در بستر آن فعالان یادگ ری و نوآوریبا قابل ت برنامه
 دارندس

 سازی فرهنگ سازمانی: عرض، طور و عمق  س مدر سه بُعدی شباه3شال

 

 شود: در تقویت سازگاری مدر سه بعُدی شباه فرهنگ سازمانی معمولاً، از سه رویارد زیر استفاده می

عناصر مح ط داخلی و خارجی سازماناجزا.  -6 کال از  گ این اجزا مت ستند اما سه، فرهن کان  ها ه آنها به تناسب نقش و کارکردهای سازی 
 (Jackson, 2016)کند  تفاوت می

س ار بالا، میها.  قابلیت -2 گ با سرعت و دقت ب سررترر، تواند تمام افراد و بخش قابل ت شباه های فرهن هررای  های مربوط را از طریق س رر
 ها، به یادیگر متصل نماید تا بتوانند از روش ها و تجرب ات یادیگر استفاده نمایندس  های برنامه حلقوی پایگاه

رنامه ها، مجموعه س این شباههای همکاری شبکه-1 ستگی ها ای از ب سته بوده و از فررنرراوری  ها با شای ادیگر واب ستند که به ی های متفاوت ه
 (س1327زاده،  گ رند)حم دی های خود کمک می منظور هماهنگی و پکت بانی فعال ت اطلاعات و ارتباطات به

ساخرتراری کندس در واقع، شباه با  های سازمانی است که با اهداف و منافع مکترک عمل می سازی به مثابه ابزاری برای مبادله اطلاعات م ان گروه شباه 
ظر رر های متعددی)اَبر شبراره( نر کندس جامعه سازمانی ترک بی از شباه رسانی می ای از اجزای همگرا و واگرا به جامعه سازمانی خدمت منظ، و مجموعه

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

ها استس شباه، نوعی همگرایی در ع ن پییرش تفاوت موجود م ان اعضا بره وجرود  ها در سطح ن ازمندی ابزاری مناسب برای تعم ق و گسترش فعال ت
های مامل  های فعار شباه، تخصص آوردس شباه، شاهراه اصلی جریان فرهنگ م ان اعضا و از ب رون شباه به اعضا و از اعضا به ب رون شباه داردس گروه می

 (Jackson, 2016)های مکترک دارندس این همااری باید بر مکالات مکترک غلبه کرده و به کارایی جمعی و ایجاد خدمات جدید منجر شود در پروژه
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های متنروع نر راز  های پ چ ده سازمانی، به تخصص وری فرهنگ جمعی است، زیرا در مح ط ها، ارتقای بهره ( اول ن کارکرد شباه1هاس  کارکرد شباه
هرا و  ها ضروری استس شباه سازی روشی برای دسترسری بره روش ها در درون واحدهای سازمانی برای ادارۀ سازمان است و نگهداری این تخصص

ها، یادگ ری جمعی استس شباه سازی ه، فرصرتری  ( اما دوم ن کارکرد شباه2گیاری استس  مع ارهای درست انچام دادن کارها با فرآیند به اشتراک
ند شودس نهادهای سازمانی، در فرآی کننده فرآیند یادگ ری مکترک می های مکترک و نوآورانه است که تسه ل ها، تان ک گیاری روش برای به اشتراک

در  های جدید را مطررح و ها و دیدگاه ککند؛ ایده ها و تجرب ات را به چالش می گیرند؛ الگوها، مدر یادگ ری مکترک، تجارب خود را به اشتراک می
سازی و فعال ت جرمرعری براعرث  پییری جمعی است که شباه ها، ریسک ( سوم ن کارکرد شباه3کنندس  نهایت از کسب تجربه مکترک استقبار می 

افرزایری  هرا، هر، ( چهارم رن کرارکررد شربراره4کنندگان شباه شودس  پییری جمعی کمتر از ریسک پییری تک تک مکارکت شوند که ریسک می
های فرهنگی و اخلاقی است زیرا بویژه در مح ط پ چ ده، پاسخگویی به کل ه مسائل مختلف نهادهای سازمانی، دشوار است و شباه برایرد  شایستگی

اشند که در ها، مع ارها و منابعی مختلف دسترسی داشته ب کند تا اجزا به افاار، روش های لازم را خلق کندس شباه، این اماان را فراه، می بتواند مزیت
 (Figallo and Rhine, 2002)افزایی در یادگ ری است  ها، ایجاد ه، ( پنجم ن کارکرد شباه5خوشه و زنج رۀ تسه ، مبادلات قرار گ رندس 

 هرا  دگ ریکند که موجب تسه ل و تسه ، یا ای فراه، می ها، مع ارها و منابع را به گونه سازی، با ایجاد فرافرصت، اماان استفاده از افاار، روش شباه
 های مربوط با یادیگر مربرادلره های موضوعی و آموخته و ارتقای ک ف ت پ کبرد کارها شود، به این س اق که اعضا، تجرب ات خود را در مورد چالش

پییری استس ه، افزایری در تربرادر ایرده هرا و  ( شکم ن کارکرد مربوط به ه، افزایی در ریسک6آفریندس  کنند تا ب نش و ایده های جدید بی
های مرخرترلرف  افزایی در تناسب با مواجهه برنامه ( در حالی که هفتم ن کارکرد ه،7دهدس  ای، م زان ریسک پییری را کاهش می های شباه فعال ت

ب ها در کس کند و هدف آن، ارتقای انگ زش مکارکت افراد و حتی سازمان های مختلف بر قرار می استس شباه، ارتباطات چند جانبه ای م ان برنامه
 (Hildreth and Kimble, 2004گرا، نقش کل دی دارند) های تبادلات فرهنگ دانش اطلاعات باشدس در این کارکردها، جریان تجرب ات جدید ه، می

 توان برشمرد: ها را می با توجه به موقع ت و ماه ت اعضا سه نوع عمده از جریان اطلاعات در شباه
عضای ه،جریان افقی اطلاعات فرهنگی.  کان می این جریان در م ان ا ارد خود را ن عمل ادیگر  راز و همسان با روابط افقی با ی  دهدس ت

عمودی اطلاعات در شباه زمانی صورت میجریان عمودی اطلاعات فرهنگی.  سبت برره هرر، دارای روابررط  جریان  عضاء ن گ رد که ا
 مراتبی باشندس سلسله

ع جریان شباهجریان شعاعی اطلاعات فرهنگی.  ک یا چنررد  ای جریان اطلاعات فرهنگ راز مرکز به پ رامون است می این نو د به ی توان
 (س 1327زاده،  عضو موجود در پ رامون انتقار یابد)حم دی

 
ع شباه س این شباههای عصبی شبکه ست، ها، از نو عصبی س  ستند  تا بتوان از روش های  رای یررادگرر ررری  ها ه ها و مع ارهای نوینی ب

های پ چ ده سازمانی استفاده کرردس عرنرصرر  های خروجی از برنامه ب نی پاسخ فرهنگی، نمایش دانش و اعمار دانش نهفته در فرهنگ در جهت ب ش
ارهرا ها و مع ارهای درست انجام دادن کر ها، برنامه کل دی این شباه، ایجاد ساختارهای جدید برای سامانه پردازش اطلاعات یاپارچه م ان استراتژی

نرقرش هرا،  های برنامه کند که برای پ کبرد کارها و تحل ل کارکرد پ وسته)نورون( استفاده می استس این شباه، از شمار بس اری عناصر پردازشی به،
تروانرنرد  ها مری ها اگر سلولی آس ب بب ند بق ه سلور کندس در این شباه ای دارند و با ارتباطات الاترومغناط سی اطلاعات را منتقل می کننده هماهنگ

ها به صورت تطب قی اسرت، لریا برا  اندس یادگ ری در این س ست، ها قادر به یادگ ری نبود آنرا جبران کرده و در بازسازی آن سه ، باشندس این شباه
ای از عنراصرر  های جدید، س ست،، پاسخ درستی تول د خواهد کردس بنابراین، شباه عصبی، شباه استفاده از وزن ارتباطات الاترومغناط سی با ورودی

های پردازش کارها و پارامتررهرای عرنراصرر دورن  ای از ارتباط م ان روش تواند رفتار پ چ دۀ کلی تع  ن شده ها( است که می پردازش ساده )نورون
 فرهنگی را نمایش دهدس 

 
 ارکان شبکه فرهنگ

ران، باید اول ن حام ان شباهحامی گ باشندس این س مدی د تا بتوانند برررای  های فرهن رن ای با رهبران و کارکنان شباه دا زدی ها، همااری ن
 ها هماهنگ خواهند شد شباه کارکردهای شباه را ارتقاء بخکند، همچن ن با مدیران ارشد و واحدهای کاری نهادهای درون و برونی در سطح سازمان

یب ها را بررای جر ها و راهنمایی سازی متمرکز باشدس آنها، اصور، س است های به نه مند خود و بر فرصت تا شباه از لحاظ راهبردی بر اهداف ارزش
 (Creech and Willard, 2001)کنند تا اشتراک دانش فرهنگ و مکارکت در شباه م سر شود های شباه فراه، می مکارکت افراد برای فعال ت

راهبر را حامی شباه انتخاب میراهبر.  شته باشدس معمولاً  رای کسب موفق ت باید راهبر رسمی دا کندس این فرد، زمرر ررنرره و  شباه ب
ی سازدس راهبر باید از طریق کمک به طراحی شباه و حیف موانع سازمانر تسه لات ارتباط با سایر اعضاء را در جهت اشتراک دانش فرهنگ، فراه، می

شرود  ای ن ست و راهبر شباه عامل کل دی قلمداد می فعال ت کندس ایجاد ارتباط ب ن واحدهایی که در نقاط مختلف سازمان پراکنده هستند، کار ساده
های مختلف، برای  بندی به ه، متصل کندس این شخص در تکویق متخصص ن حوزه های واحدهای کاری غ رمتمرکز را از طریق عل، رده که باید تلاش

 ها و تبل غ به اشتراک گیاشتن دانش و بازنمایی دانش فرهنگ نقش ح اتی داردس مکارکت و پییرفتن نقش

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
45

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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از  کرنردس های عالمانه و در یک کلام خبرگی دریافت مری مع ارها، حقایق و وقایع را به س ست، خبره انتقار داده و در پاسخ، تجربه، تخصص و توص ه
پایه است که در بخش دوم موتور استنرتراج بره  شودس بخش اور پایگاه فرهنگ دانش نظر ساختار داخلی، س ست، خبره از دو بخش اصلی تکا ل می

های فرهنگ سازمانری، طروری طرراحری  های کاربران می باشدس س ست، کندس این نتای ، پاسخ س ست، خبره به درخواست گ ری می کمک آن نت جه
طراحی  های خبره،  وس له فناوری س ست، شوند که بتوانند مانند دست ار هوشمندانه افراد خبره برای کاربران عمل کنندس این دست اران هوشمند به می

د ای را در تناسب با کارها فراه، کنندس هر چه دانش فرهنگ ب کتری به س ست، اضافه شود، ماننرد فرر تا بتوانند اماان بسط فرهنگ و اخلاق حرفه
مند و محدود به دامنه خاصی استس دامنه موضروع، نکرانرگرر  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 س ست، حوزه خاصی است که فرد خبره می
 خبره   حوزه فرهنگ دانکی فرد دادن کارها و حل مسائل خاص،  ها، مع ارهای درست انجام خاص، مهارت داشته باشندس دانش فرد خبره دربارۀ روش

ی مع ن، به پردازد و با داشتن واقع ت یابند، به استدلار یا استنتاج می شودس لیا س ست، به همان روشی که افراد خبره، راه حل مسائل را می نام ده می
های خبره، فررهرنرگ در  شودس در س ست، اطلاق می  حافظه شباۀ فرهنگ محور و پایگاه فرهنگ،  زندس به س ست، خبرۀ قاعده گ ری دست می نت جه

( در رأس 2اند( قرار داردس  ها گرفته ها)که درون آنها فرآیندها و ماان زم ها و تان ک ( یک رأس این مربع، روش1شود که در  ساختار مربعی تعریف می
( رأس چهارم نمایکگرر 4های قائ، به آنها دارد و  ها و برنامه ( رأس سوم اختصاص به استراتژی3بعدی، مع ارهای استاندارد انجام درست کارها استس 

های جدید و اقدامات خراص را بررای اجررای  شود تا روش ها( فعار می شود که با واقع ات)برنامه ساختار سازمان استس فرهنگ، قواعدی تعریف می
 ها و مع ارهای مرتبط باشندس  های فرهنگ سازمانی باید بتوانند هادی امور مطابق روش ها شال دهدس س ست، برنامه

 های فرهنگ انوا  شبکه
عمق شباه  های بخش ها، روش در این شباهها.  های روش شبکه عرض، طور و  ع خدمات سازمانی متناسب با  عرضه و تقاضای انوا های 

 فرهنگ جای دارندس 
برا یابی به اهداف تسه ، شرده  منظور دست های مع ارهاس در این نوع شباه هر عضو باید بخکی از نهادهای هماار در شباه مع ارها باشد و به شباه

اه وجود آیدس در این شب کند، در واقع، باید یاپارچگی فرهنگ داخلی م ان اعضای شباه در چارچوب مع ارها به یادیگر همااری کرده و مع ارسازی 
ها، هماهنگی فرآیندهای فرهنگ با مع ارها اهم ت بس ار داردس در این هماهنگی جریان استانداردسازی فرآیندها در شباه مرورد حرمرایرت قررار 

 استسها با یادیگر برای تول د مع ارها  ها، اطلاعات و روش ها، کارکنان، نهادها، ابزارها، داده ها ارتباط فعال ت گ ردس کارکرد اصلی شباه می
ع راه از این شباهکارها.  های راه شبکه رائه انوا رای مدیریت در ا ستفاده  کارها متناسب با فرآورده ها ب ها از فناوری اطلاعات و ارتباطات  ا

تسه ر،  ها و زمان است که به دل ل ایجاد مجاری اطلاعات و منظور کاهش هزینه کارها م ان اعضای شباه به ها برای انتقار راه شودس این نوع شباه می
ها، حل مکالات اعضا و توسعه مهارت و تجارب اعضای شباه اسرتس  (س مزیت دیگر شباه4کارها م ان نهادهای عضوخود، با اهم ت هستند)شال راه

رها، فرآینردی کا راه کارها، عمل انتقار مطمئن و به نه اطلاعات، تجربه ها از یک نهاد به نهاد دیگری است، زیرا انتقار دانش منظور از انتقار دانش راه
 .(Hildreth and Kimble)گ رد وس له تجارب و اطلاعات عضوی دیگر از شباه تحت تأث ر قرار می است که یک عضو از شباه به

کنند؛ طور همزمان کار  ها برای توانمندسازی اعضا در نقاط مرجع سازمانی طراحی شده تا با یادیگر به های نقاط مرجع سازمانیس این نوع شباه شباه
ادیرگرر، سازد تا با دسترسی به منابع روشی ی پییر کرده و اعضا را قادر می آورد، اماان لیا همااری را ب ن اعضای مجموعه با تسه لاتی که فراه، می

 های همااری مناسب را طراحی کنندس  مدر
گ مح ط کسبهای دانش و نوآوری شبکه عامل توانمندشدن و پایداری در فرهن کارهای درون و ب ن سازمانی استس نوآوری  و س نوآوری، 

رد خود را ای از متخصصان، توانایی ایجاد آن را دارندس نهادهای سازمانی برای این کار باید رویا ای است که تنها، شباه گسترده ه مستلزم دانش پ چ د
ون راه های ب رونی به سادگی در آن جریان یابند و فرهنگ درونی ب کتری ه، به ب رر مطابق تفار هوشمندانه و خلاقانه باز کنند تا ایده ها و فناوری

ها سرچکمه بگ رند و کارکردهای متناسب با خود را داشته باشرنرد  توانند از درون یا برون سازمان (س در نوآوری باز، ایدههای با ارزش می4یابد)شال
(Lynch, 2015 Wheelen et al, 2018) 

ها، گروهی از افراد هستند کره برا دغردغره،  های دانش و نوآوری، جنبۀ بن ادی داردس این انجمن های خبرگی در شباه گفتنی است که نقش انجمن
هرا و  مندی در مورد موضوعی مکترک آنها را گرد ه، آورده و با تعاملی که با ه، دارند دانش و ترخرصرص، ایرده ای از مکالات و یا علاقه مجموعه

ها  اهآورندس این شب های خبرگی  کارکردهای مثبت بس اری برای مدیران و کارکنان سازمانی فراه، می گیارندس انجمن های خود را به اشتراک می ش وه
این ارتباطات فرهنگی با حرالات  .(Skyrme,1999)ها هستند  های مختلف سازمان کارهای تبادر و اشتراک فرهنگ در م ان بخش راه  یای از بهترین 

آوری گ ری دانش و نو گر تول د و بهره ها باشدس حار، شباه های میکور در چند شباۀ زیر، تسه ل ها و حتی ب ن انجمن توانند درون انجمن مختلف می
 شوند: فرهنگی تلقی می
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گ شباهکننده.  هماهنگ  ارره و  کننده داخلی به فراه، ساختن ورودی های موفق با هماهن عمل ات، اقدامات شرربرر رای  های سازمانی ب
کننده شباه شامل این موارد است: کنترر درخواست کاربران از ه، و اطرمر رنران از ایرنراره  های هماهنگ پردازدس مسؤول ت روزرسانی آن، می به

ها  کننده هاس هماهنگ ها و بهترین روش ها با سرعت پاسخ داده شوند، کمک به مدیریت محتوی شباه فرهنگ، مانند کنترر 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 کل دی خود، اتصار و پ وستگی شباه را به سطوح پای ن نهایتاً شباهس  اعضای کلیدی
های تخصصی و پوشش کرامرل  اعضای کل دی، گروهی از اعضای منتخب شباه هستند که مسئور و مدیر شباه برای اطم نان از پوشش کامل بحث

زی شربراره سرا ریزی و پ اده شوندس آنها هدایت تاامل شباه را ن ز با راهنمای فنی بر عهده دارندس این افراد در برنامه های جغراف ایی، تلقی می حوزه
رسندس این اشخاص واسط ارتباط کاربران با مرترخرصرصران  فرهنگ شراکت دارند تا مطمئن شوند که دانش شباه فرهنگ به سطوح اهداف خود می

 (Jackson, 2016).های مختلف هست زم نه

 ها ها و مسئولیت نقش
هرا و  کنند؛ اما معمولاً از تخرصرص، مروفرقر رت مدیران ت زب ن، اهم ت مکالاتی را که اغلب مدیران فرهنگ سازمانی با آن سروکار دارند درک می

هرای جردیرد  دهی مجدد، تغ  رات مدیریت و استخدام ها ناشی از تعدیل ن رو، سازمان اطلاعی اطلاع هستندس برخی از این بی های یادیگر بی شاست
و مند گردند با ساخرترارهرا  توانند از تجرب ات یادیگر بهره شود ن ز کارکنانی که می استس ولی حتی در یک سازمان که به بهترین شال مدیریت می

رد شود و تمرکز به جای اهداف ارتقای پ کب دهی مختلفی محدود می های گزارش شوند و به این ترت ب کار به کانار سازوکارهای رسمی از ه، جدا می
ا مکارل اند، معمولاً ب های مختلفی ظهور پ دا کرده های تخصصیِ کاری که به شال گرددس کانون ها، ب کتر بر کارایی داخلی کارکنان معطوف می برنامه

برد گ ری ناردن از تجرب ات و نداشتن تفار چند سویه برای پ ک نظمی و طولانی کردن فرآیند کارها، بهره شوند نظ ر بی مکابهی دست به گریبان می
ده امور؛ چگونه به بهترین شال به کارکنانی که از لحاظ جغراف ایی بس ار پراکنده هستند کمک کرد تا بتوانند از دانش و تخصص یادیرگرر اسرترفرا

ربخش ها، باید فضای تبادر نظر الاترون ای فرهنگ را ایجاد کنند تا بتوانند مح ط فرهنگی بخکی را بر اساس سلسله مراتب سازمان اث کنند؟ سازمان
 (س1323کنند)ظهوریان و لگزیان، 

سله ها، مجموعه س این شباههای سیاست گذاری شبکه غ رسل ستند که ماه تی  سبتاً باثبات ه سته دارند  ای از روابط ن مراتبی و به ه، واب
منافرع  یابی به این منظور دست ها و منابع خود را به های مکخص، منافع مکترک دارند و تلاش هائی مرتبط هستند که درباره س است و با انواع برنامه

 کنندس مکترک به کار بسته و مبادله می

ز افراد و نهاد ها، مجموعه س این شباههای ارتباطی شبکه ستنررد کرره از طررریررق  های به ه، پ وسته ای ا ای از همگراهای فرهنگی ه
تعامل دارنردهای ارتباطی  گ ری خود با یک یا چند مورد از این شباه اندس هر فرد و نهاد در تصم ، ها به ه، پ وسته های ارتباطی الگودار برنامه جریان

 (س 1326پور،  )مختاریان

 های توسعه فرهنگ سازمانی بنیان
سازی، ابزار برقراری تعامل م ان نهادهای فعار در سطح سازمانی بررای  سازی آن استس شباه ترین چالش تحقق توسعه فرهنگ سازمانی، شباه بزرگ

های فرهنگی استس شباه، تکا لات مبتنی بر توافقات و تعاملات دو و چند جانبه م ان اعضاء است تا در گرردش دانرش  گسترش و تعم ق فعال ت
افزایی و تسه ل ایجاد شودس از طرفی، تحقق اهداف و چک، انداز سازمانی ن ازمرنرد وجرود فررهرنرگ،  ها، ه، فرهنگ و برقراری ارتباطات م ان نهاد

رنردۀ دهنده، سازندۀ جامعه و بررآو دهنده، جهت هایی است تا در آن پ ش قراولان پ کرفت و تعالی سازمانی بتوانند شال ساختارها، فرایندها و نظام
هرای  نگر، خلاق، گکایندۀ براب ها باشند؛ در این مس ر، نخبگان فرهنگ،  نقکی یگانه و برجسته ایفا می کنندس نخبگان، ژرف ن ازهای فرهنگی سازمان

 های نرفته و نو هستندس   جدید و رفتن راه

ست،های خبره سیستم ای از شاخه س این س  گ دانررش  ها ی ستفادۀ وس ع از فرهررنرر های هوش مصنوعی است که مانند فردی خبره با ا
پردازدس فرد خبره، فردی است که در یک زم نۀ 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 دانکی و مهارت خاص، برای ب کتر کارکنان ناشناخته و یا غ ر قابل دسترسی استس فرد خبره مسایلری را 
، از هرا های خبره فرهنگ شربراره دهدس در س ست، 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  دانکی است که از طریق کتب، مجلات و افراد دانکمند قابل دسترسی استس کاربر، اطلاعات، های خبره معمولاً شامل اطلاعات روش س ست،
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از  کرنردس های عالمانه و در یک کلام خبرگی دریافت مری مع ارها، حقایق و وقایع را به س ست، خبره انتقار داده و در پاسخ، تجربه، تخصص و توص ه
پایه است که در بخش دوم موتور استنرتراج بره  شودس بخش اور پایگاه فرهنگ دانش نظر ساختار داخلی، س ست، خبره از دو بخش اصلی تکا ل می

های فرهنگ سازمانری، طروری طرراحری  های کاربران می باشدس س ست، کندس این نتای ، پاسخ س ست، خبره به درخواست گ ری می کمک آن نت جه
طراحی  های خبره،  وس له فناوری س ست، شوند که بتوانند مانند دست ار هوشمندانه افراد خبره برای کاربران عمل کنندس این دست اران هوشمند به می

د ای را در تناسب با کارها فراه، کنندس هر چه دانش فرهنگ ب کتری به س ست، اضافه شود، ماننرد فرر تا بتوانند اماان بسط فرهنگ و اخلاق حرفه
مند و محدود به دامنه خاصی استس دامنه موضروع، نکرانرگرر  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 س ست، حوزه خاصی است که فرد خبره می
 خبره   حوزه فرهنگ دانکی فرد دادن کارها و حل مسائل خاص،  ها، مع ارهای درست انجام خاص، مهارت داشته باشندس دانش فرد خبره دربارۀ روش

ی مع ن، به پردازد و با داشتن واقع ت یابند، به استدلار یا استنتاج می شودس لیا س ست، به همان روشی که افراد خبره، راه حل مسائل را می نام ده می
های خبره، فررهرنرگ در  شودس در س ست، اطلاق می  حافظه شباۀ فرهنگ محور و پایگاه فرهنگ،  زندس به س ست، خبرۀ قاعده گ ری دست می نت جه

( در رأس 2اند( قرار داردس  ها گرفته ها)که درون آنها فرآیندها و ماان زم ها و تان ک ( یک رأس این مربع، روش1شود که در  ساختار مربعی تعریف می
( رأس چهارم نمایکگرر 4های قائ، به آنها دارد و  ها و برنامه ( رأس سوم اختصاص به استراتژی3بعدی، مع ارهای استاندارد انجام درست کارها استس 

های جدید و اقدامات خراص را بررای اجررای  شود تا روش ها( فعار می شود که با واقع ات)برنامه ساختار سازمان استس فرهنگ، قواعدی تعریف می
 ها و مع ارهای مرتبط باشندس  های فرهنگ سازمانی باید بتوانند هادی امور مطابق روش ها شال دهدس س ست، برنامه

 های فرهنگ انوا  شبکه
عمق شباه  های بخش ها، روش در این شباهها.  های روش شبکه عرض، طور و  ع خدمات سازمانی متناسب با  عرضه و تقاضای انوا های 

 فرهنگ جای دارندس 
برا یابی به اهداف تسه ، شرده  منظور دست های مع ارهاس در این نوع شباه هر عضو باید بخکی از نهادهای هماار در شباه مع ارها باشد و به شباه

اه وجود آیدس در این شب کند، در واقع، باید یاپارچگی فرهنگ داخلی م ان اعضای شباه در چارچوب مع ارها به یادیگر همااری کرده و مع ارسازی 
ها، هماهنگی فرآیندهای فرهنگ با مع ارها اهم ت بس ار داردس در این هماهنگی جریان استانداردسازی فرآیندها در شباه مرورد حرمرایرت قررار 

 استسها با یادیگر برای تول د مع ارها  ها، اطلاعات و روش ها، کارکنان، نهادها، ابزارها، داده ها ارتباط فعال ت گ ردس کارکرد اصلی شباه می
ع راه از این شباهکارها.  های راه شبکه رائه انوا رای مدیریت در ا ستفاده  کارها متناسب با فرآورده ها ب ها از فناوری اطلاعات و ارتباطات  ا

تسه ر،  ها و زمان است که به دل ل ایجاد مجاری اطلاعات و منظور کاهش هزینه کارها م ان اعضای شباه به ها برای انتقار راه شودس این نوع شباه می
ها، حل مکالات اعضا و توسعه مهارت و تجارب اعضای شباه اسرتس  (س مزیت دیگر شباه4کارها م ان نهادهای عضوخود، با اهم ت هستند)شال راه

رها، فرآینردی کا راه کارها، عمل انتقار مطمئن و به نه اطلاعات، تجربه ها از یک نهاد به نهاد دیگری است، زیرا انتقار دانش منظور از انتقار دانش راه
 .(Hildreth and Kimble)گ رد وس له تجارب و اطلاعات عضوی دیگر از شباه تحت تأث ر قرار می است که یک عضو از شباه به

کنند؛ طور همزمان کار  ها برای توانمندسازی اعضا در نقاط مرجع سازمانی طراحی شده تا با یادیگر به های نقاط مرجع سازمانیس این نوع شباه شباه
ادیرگرر، سازد تا با دسترسی به منابع روشی ی پییر کرده و اعضا را قادر می آورد، اماان لیا همااری را ب ن اعضای مجموعه با تسه لاتی که فراه، می

 های همااری مناسب را طراحی کنندس  مدر
گ مح ط کسبهای دانش و نوآوری شبکه عامل توانمندشدن و پایداری در فرهن کارهای درون و ب ن سازمانی استس نوآوری  و س نوآوری، 

رد خود را ای از متخصصان، توانایی ایجاد آن را دارندس نهادهای سازمانی برای این کار باید رویا ای است که تنها، شباه گسترده ه مستلزم دانش پ چ د
ون راه های ب رونی به سادگی در آن جریان یابند و فرهنگ درونی ب کتری ه، به ب رر مطابق تفار هوشمندانه و خلاقانه باز کنند تا ایده ها و فناوری

ها سرچکمه بگ رند و کارکردهای متناسب با خود را داشته باشرنرد  توانند از درون یا برون سازمان (س در نوآوری باز، ایدههای با ارزش می4یابد)شال
(Lynch, 2015 Wheelen et al, 2018) 

ها، گروهی از افراد هستند کره برا دغردغره،  های دانش و نوآوری، جنبۀ بن ادی داردس این انجمن های خبرگی در شباه گفتنی است که نقش انجمن
هرا و  مندی در مورد موضوعی مکترک آنها را گرد ه، آورده و با تعاملی که با ه، دارند دانش و ترخرصرص، ایرده ای از مکالات و یا علاقه مجموعه

ها  اهآورندس این شب های خبرگی  کارکردهای مثبت بس اری برای مدیران و کارکنان سازمانی فراه، می گیارندس انجمن های خود را به اشتراک می ش وه
این ارتباطات فرهنگی با حرالات  .(Skyrme,1999)ها هستند  های مختلف سازمان کارهای تبادر و اشتراک فرهنگ در م ان بخش راه  یای از بهترین 

آوری گ ری دانش و نو گر تول د و بهره ها باشدس حار، شباه های میکور در چند شباۀ زیر، تسه ل ها و حتی ب ن انجمن توانند درون انجمن مختلف می
 شوند: فرهنگی تلقی می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

گ سازمانی در چارچوب شباهسازی های فرهنگ .شبکه6 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 شباه، علاوه بر شتاب بخک دن به جریان خلاق ت، نوآوری و توسعه ظرف ت  تحقق مأموریت

هرای  بن ان نقکی اسراسری دارنردس شربراره های فرهنگ دانش رود و در حرکت به سوی سازمان ق متی به شمار می فناوری، سرمایه اجتماعی بس ار ذی
مانند های فرهنگی، تعاملی مؤثر ب ن متخصصان محصولات و فناوری مورد استفاده با خبرگان درون و برون سازمانی،  سازی، از طریق ایجاد هسته فرهنگ

ا، هر هرای دانکری،ایرده آوری فرهنرگ کنند؛ به این ترت ب، این شباه، فضای مناسبی برای شناسایی، تول د و جمع نخبگان صنعتی و دانکگاهی ایجاد می
در تحق ق های دیگر هستند و  ها، زیرساخت اصلی شباه آوردس این شباه های خلاقانه جهت مقابله با تهدیدات حار و آینده به وجود می ها و راه حل فرصت

 (Figallo, and Rhine, 2002)کنندس و توسعه، تول د و تأم ن اثربخش ن از تجه زاتی موردن از سازمان ایفای نقش می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هرای مررتربرط  مهندسی با سایر بخش -افزا م ان واحدهای فنی  های تعاملات فرهنگی از روابط ه، س شباههای تعاملات فرهنگی . شبکه2
حی، تول د، ها و توان طرا آیند و وظ فه تبدیل احاام جدید فرهنگی برای بهبود خدمات/ محصولات فعلی را بر عهده دارندس توسعه قابل ت سازمانی پدید می

ویرزی و ها هستندس در این توسعه باید به فرهنگ پویا و ایستا، فرهنگ تج ترین دستاوردهای این شباه بهبود کارکردها و استانداردسازی محصولات، مه،
 فرهنگ نوظهور کارآفرینانه توجه ویژه داشتس

سته ای از سازمان ها مجموعه س این شباههای تولید . شبکه1 رای تول د محصولات  های به ه، واب اند که درون فرآیندهای تول دی کلان ب
 های ب ن سازمانی و فراسازمانری و حرمرایرت از افزایی فرهنگی، چابای و تقویت همااری و خدمات با یادیگر تکریک مساعی فرهنگی دارندس ایجاد ه،

هرای  ها تأث ر بسرزایری برر کراهرش ریسرک های تول د استس ایجاد این شباه های تول دی داخلی در راستای ن ازهای سازمان، هدف اصلی شباه بخش
و استاندارهای  توانند تأث ر قابل ملاحظه ای بر ارتقای ک ف ت ها دارد و در صورت اداره اثربخش این شباه ها، آن ها می گیاری و اصلاح سبد دارایی سرمایه
ی تول دات و های تول دی کمک کند و با پ مان سپار های تول د، به ایجاد فرهنگ منظور توسعه شباه ها داشته باشندس شباۀ فرهنگی باید بتواند به فرآورده

در انحصرار هایی که سطح فناوری آنها پای ن است و  ها را به کار گ رندس برای شروع، واگیاری فعال ت گرایش به سمت تول د ن مه متمرکز، توان سایر بخش
 سازمان ن ستند، راه گکا خواهند بودس

 . ساختار و تبادل فرهنگ4شکل
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گ سازمانی در چارچوب شباهسازی.  های فرهنگ .شبکه6 گ معماری فرآیند نوآوری فرهن سررتررای  های فرهن ساسی در را سازی، گامی ا
جرمرلره  افرزاری، از های نرم واحدهای سازمانی استس این شباه، علاوه بر شتاب بخک دن به جریان خلاق ت، نوآوری و توسعه ظرف ت  تحقق مأموریت

بن ان نرقرکری اسراسری دارنردس  های فرهنگ دانش رود و در حرکت به سوی سازمان ق متی به شمار می دانش و فناوری، سرمایه اجتماعی بس ار ذی
های فرهنگی، تعاملی مؤثر ب ن متخصصان محصولات و فناوری مورد استفاده با خبرگان درون و بررون  سازی، از طریق ایجاد هسته های فرهنگ شباه

ای هر آوری فرهنگ کنند؛ به این ترت ب، این شباه، فضای مناسبی برای شناسایی، تول د و جمع سازمانی، مانند نخبگان صنعتی و دانکگاهی ایجاد می
ای دیگرر ه ها، زیرساخت اصلی شباه آوردس این شباه های خلاقانه جهت مقابله با تهدیدات حار و آینده به وجود می ها و راه حل ها، فرصت دانکی، ایده

 (Figallo, and Rhine, 2002کنندس) هستند و در تحق ق و توسعه، تول د و تأم ن اثربخش ن از تجه زاتی موردن از سازمان ایفای نقش می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

های مررتربرط  مهندسی با سایر بخش -افزا م ان واحدهای فنی  های تعاملات فرهنگی از روابط ه، شباههای تعاملات فرهنگی.  . شبکه2
حری، ها و توان طررا آیند و وظ فه تبدیل احاام جدید فرهنگی برای بهبود خدمات/ محصولات فعلی را بر عهده دارندس توسعه قابل ت سازمانی پدید می

رهرنرگ ها هستندس در این توسعه باید به فرهنگ پویا و ایستا، فر ترین دستاوردهای این شباه تول د، بهبود کارکردها و استانداردسازی محصولات، مه،
 تجویزی و فرهنگ نوظهور کارآفرینانه توجه ویژه داشتس

سته ای از سازمان ها مجموعه این شباههای تولید.  . شبکه1 رای تول د محصولات  های به ه، واب اند که درون فرآیندهای تول دی کلان ب
 های ب ن سازمانی و فراسازمانی و حمرایرت از افزایی فرهنگی، چابای و تقویت همااری و خدمات با یادیگر تکریک مساعی فرهنگی دارندس ایجاد ه،

هرای  ها تأث ر بسزایی بر کراهرش ریسرک های تول د استس ایجاد این شباه های تول دی داخلی در راستای ن ازهای سازمان، هدف اصلی شباه بخش
و  توانند تأث ر قابل ملاحظه ای بر ارترقرای کر رفر رت ها دارد و در صورت اداره اثربخش این شباه ها، آن ها می گیاری و اصلاح سبد دارایی سرمایه

ا پ رمران های تول دی کمک کند و ب های تول د، به ایجاد فرهنگ منظور توسعه شباه ها داشته باشندس شباۀ فرهنگی باید بتواند به استاندارهای فرآورده
نرهرا هایی که سطح فناوری آ ها را به کار گ رندس برای شروع، واگیاری فعال ت سپاری تول دات و گرایش به سمت تول د ن مه متمرکز، توان سایر بخش

 پای ن است و در انحصار سازمان ن ستند، راه گکا خواهند بودس

آنها جریان مررؤثررری از  های تأم ن، مجموعه شباههای تأمین.  . شبکه4 ستر  ستند که در ب ای از روابط ب ن سازمانی و ب ن بخکی ه
هرا  گ ردس هدف این شباه های پردازش سفارش، مدیریت موجودی و انبارداری انجام می اطلاعات و مواد وجود دارد و بر اساس عمل اتی منظ،، فعال ت

 ها استس  ها و ن ز سازمان ها م ان سازمان تأم ن به موقع مواد اول ه و منابع موردن از و توزیع آن

سترده س سازمانهای خدماتی . شبکه2 دس سازمان ها، به ط ف گ سئور خدمات، باید این خدمات  ها و بخش ای از خدمات ن از دارن های م
هرای  های همااری درونی و ب رونی مدیریت کنندس لازمه ایجراد شربراره را با توجه به ن ازها، شناسایی و طراحی کرده و تأم ن آنها را از طریق شباه

حساس از  ها باید خدمات ضروری و های خدماتی متوالی، فرآیندی و موازی استس لیا با این شباه افزایی ب ن فعال ت خدماتی توانمند، ادغام و ایجاد ه،
های درونی با رعایت ملاحظات اقتصادی، امن تی و اجرایی، از طریق شباۀ نهادهای اداری، اقتصادی، فرهنگی و مانند آن تأمر رن شرود طریق شباه

(Bedford and Sanchez,2021). 

 . ساختار و تبادل فرهنگ4شکل
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 مقاله 

گ سازمانی در چارچوب شباهسازی های فرهنگ .شبکه6 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 شباه، علاوه بر شتاب بخک دن به جریان خلاق ت، نوآوری و توسعه ظرف ت  تحقق مأموریت

هرای  بن ان نقکی اسراسری دارنردس شربراره های فرهنگ دانش رود و در حرکت به سوی سازمان ق متی به شمار می فناوری، سرمایه اجتماعی بس ار ذی
مانند های فرهنگی، تعاملی مؤثر ب ن متخصصان محصولات و فناوری مورد استفاده با خبرگان درون و برون سازمانی،  سازی، از طریق ایجاد هسته فرهنگ

ا، هر هرای دانکری،ایرده آوری فرهنرگ کنند؛ به این ترت ب، این شباه، فضای مناسبی برای شناسایی، تول د و جمع نخبگان صنعتی و دانکگاهی ایجاد می
در تحق ق های دیگر هستند و  ها، زیرساخت اصلی شباه آوردس این شباه های خلاقانه جهت مقابله با تهدیدات حار و آینده به وجود می ها و راه حل فرصت

 (Figallo, and Rhine, 2002)کنندس و توسعه، تول د و تأم ن اثربخش ن از تجه زاتی موردن از سازمان ایفای نقش می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

هرای مررتربرط  مهندسی با سایر بخش -افزا م ان واحدهای فنی  های تعاملات فرهنگی از روابط ه، س شباههای تعاملات فرهنگی . شبکه2
حی، تول د، ها و توان طرا آیند و وظ فه تبدیل احاام جدید فرهنگی برای بهبود خدمات/ محصولات فعلی را بر عهده دارندس توسعه قابل ت سازمانی پدید می

ویرزی و ها هستندس در این توسعه باید به فرهنگ پویا و ایستا، فرهنگ تج ترین دستاوردهای این شباه بهبود کارکردها و استانداردسازی محصولات، مه،
 فرهنگ نوظهور کارآفرینانه توجه ویژه داشتس

سته ای از سازمان ها مجموعه س این شباههای تولید . شبکه1 رای تول د محصولات  های به ه، واب اند که درون فرآیندهای تول دی کلان ب
 های ب ن سازمانی و فراسازمانری و حرمرایرت از افزایی فرهنگی، چابای و تقویت همااری و خدمات با یادیگر تکریک مساعی فرهنگی دارندس ایجاد ه،

هرای  ها تأث ر بسرزایری برر کراهرش ریسرک های تول د استس ایجاد این شباه های تول دی داخلی در راستای ن ازهای سازمان، هدف اصلی شباه بخش
و استاندارهای  توانند تأث ر قابل ملاحظه ای بر ارتقای ک ف ت ها دارد و در صورت اداره اثربخش این شباه ها، آن ها می گیاری و اصلاح سبد دارایی سرمایه
ی تول دات و های تول دی کمک کند و با پ مان سپار های تول د، به ایجاد فرهنگ منظور توسعه شباه ها داشته باشندس شباۀ فرهنگی باید بتواند به فرآورده

در انحصرار هایی که سطح فناوری آنها پای ن است و  ها را به کار گ رندس برای شروع، واگیاری فعال ت گرایش به سمت تول د ن مه متمرکز، توان سایر بخش
 سازمان ن ستند، راه گکا خواهند بودس

 . ساختار و تبادل فرهنگ4شکل
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 های سازمانی  سازی فرهنگ ای برای شبکه نقشه .1 شکل

 منابع
نامه علهمهم مهعهمهار   (. مدرنیزاسیون و هوات سیال شهری در ااران معاصر، فصل1400آبادی عبداله) جُنگ، عباس و دولت

 بهار وپاایز. 2سازمانم و فرهنگ شهرساز ، شهر نوان اسلامم، شماره 
 و داناای، قم: انتشارات ااقوت.  (. مدارات دانح1390زاده، م مّدرضا) حمیدی
 های سازمانی و ملی، تهران: انتشارات ادابان روز. بندی دانح ها و پیکره (. بر ساخت1397زاده، م مّدرضا) حمیدی
 گیری نوان سازمانی، تهران: نشر ترمه. (. تصمیم1399زاده، م مّدرضا) حمیدی
 رازی بلند مدت و استراتژاک، تهران: نشر سمت. (. برنامه1400زاده، م مّدرضا) حمیدی
 (. دانح و خرد راهبردی، تهران: انتشارات ادابان روز.1400زاده، م مّدرضا) حمیدی

 .179-208): 8(2سازی، ت قیقات فرهنگی ااران،  (. رسانه و فرهنگ1388دهشیری،م مدرضا)
ها و فعالان فرهنگی؛ ته هلهیهل شهبهکهه م هامهیهن،  سازی تشکل (. الگوی مداراتی شبکه1393ظهوراان، میثم و لگزاان، م مّد)

 .35-65): 2(8انداشه مدارات راهبردی، 
، 40ههای فهرههنهگهی رشهور، راههبهرد فهرههنهگ، شهمهاره  (. طراحی شبکه اجرای تعاملی سهیهاسهت1396پور، مجید) مختاراان
 .95-128زمستان
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 مقاله 

آنها جریان مررؤثررری از  های تأم ن، مجموعه شباههای تأمین.  .شبکه4  ستر  ستند که در ب ای از روابط ب ن سازمانی و ب ن بخکی ه
هرا  گ ردس هدف این شباره های پردازش سفارش، مدیریت موجودی و انبارداری انجام می اطلاعات و مواد وجود دارد و بر اساس عمل اتی منظ،، فعال ت

 ها استس  ها و ن ز سازمان ها م ان سازمان تأم ن به موقع مواد اول ه و منابع موردن از و توزیع آن
سترده سازمانهای خدماتی.  . شبکه2 دس سازمان ها، به ط ف گ سئور خدمات، بررایررد ایررن  ها و بخش ای از خدمات ن از دارن های م

 های همااری درونی و ب رونی مدیریت کرنرنردس لازمره ایرجراد خدمات را با توجه به ن ازها، شناسایی و طراحی کرده و تأم ن آنها را از طریق شباه
ت ضروری و ها باید خدما های خدماتی متوالی، فرآیندی و موازی استس لیا با این شباه افزایی ب ن فعال ت های خدماتی توانمند، ادغام و ایجاد ه، شباه

م ن های درونی با رعایت ملاحظات اقتصادی، امن تی و اجرایی، از طریق شباۀ نهادهای اداری، اقتصادی، فرهنگی و مانند آن تأ حساس از طریق شباه
 .(Bedford and Sanchez, 2021)شود 

ست، نااطم نانی، س اّرشناسایی پیچیدگی،    . شبکه1 ستفاده از س  هررای اطررلاعرراترری برره  بودن و ابهامات مح طیس این شباه با ا
بررای پردازد تا بتواند  ها می های سازمان ها و برنامه های مح طی در سطوح اختصاصی و عمومی سازمان در تناسب با استراتژی رصدکردن مستمر مولفه

ها و  ل تانداز و برای رفع ابهامات، چابای براساس توسعه قاب بودن مح ط، چک، پ چ دگی، شفاف ت؛ برای نااطم نانی، ارتقای ادراک دانکی؛ برای س اّر
 توان طراحی، تول د، بهبود کارکردها و استانداردسازی بوجود آوردس

جلوه   استفاده کردس این چارچوب 5توان از چارچوب شال انداز مح ط و استراتژی، بعُد درونی و برونی سازمان می سازی فرهنگ بر اساس چک، در شباه
(روابط درون 5( فرآیندها، سازوکارها و مع ارها 4( تسه لات ساختاری، 3افزاری،  های ماانی، نرم و سخت ( ویژگی2ها،  ( فرهنگ و زیرساخت1تعاملات 

 ( فناوری استس 6و ب ن سازمانی و 
ی و گراهربنابراین، شباه فرهنگ سازمانی، تعاملات دو یا چند جانبه علمی ب ن افراد دانکی)مدیران، ساکنان سازمان، نخبگان و خبرگان(،مراکز دانکر

 منظور تسریع و تسه ل در توسعه فرهنگ است تول دی به -خدماتی -پژوهکی، مراکز اداری
 

 سازی فرهنگ مدلی برای شبکه .2 شکل

سازی شباه فرهنگی سازمانی، الزاماتی موردن از است، این الزامات شامل: تدوین چک، انداز، تب  ن اخلاق حرفه ای، تعریرف فررهرنرگ  برای پ اده
ی کارگ ری ن روی 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، تب  ن و تعریف ک ف ت ارتباطات علمی، ایجاد فرآیندهای مدیریت دانش و ایجاد پایگاه دانرش، مری سخت
( برای دسترسی افراد و مراکز نهادهای سازمانی به دانش های پراکنده؛ اع، از 2ای و تعاملی،  ( ایجاد بسترهای شباه1سازی فرهنگ سازمانی:  شباه
افزایی و پویایی دانکی،  ( با ایجاد ه،3های مدیریت شده )محصور شده در نهادها(،  ها( و یا دانش های مدیریت نکده )نزد اشخاص و یا سازمان دانش

 (س6شناسی و بازنمایی دانش، است)شال بندی، ماه ت منظور رس دن به نقطه سرآمدی سازمان هوشمند مطابق عل، رده ( به4
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 های سازمانی  سازی فرهنگ ای برای شبکه نقشه .1 شکل

 منابع
نامه علهمهم مهعهمهار   (. مدرنیزاسیون و هوات سیال شهری در ااران معاصر، فصل1400آبادی عبداله) جُنگ، عباس و دولت

 بهار وپاایز. 2سازمانم و فرهنگ شهرساز ، شهر نوان اسلامم، شماره 
 و داناای، قم: انتشارات ااقوت.  (. مدارات دانح1390زاده، م مّدرضا) حمیدی
 های سازمانی و ملی، تهران: انتشارات ادابان روز. بندی دانح ها و پیکره (. بر ساخت1397زاده، م مّدرضا) حمیدی
 گیری نوان سازمانی، تهران: نشر ترمه. (. تصمیم1399زاده، م مّدرضا) حمیدی
 رازی بلند مدت و استراتژاک، تهران: نشر سمت. (. برنامه1400زاده، م مّدرضا) حمیدی
 (. دانح و خرد راهبردی، تهران: انتشارات ادابان روز.1400زاده، م مّدرضا) حمیدی

 .179-208): 8(2سازی، ت قیقات فرهنگی ااران،  (. رسانه و فرهنگ1388دهشیری،م مدرضا)
ها و فعالان فرهنگی؛ ته هلهیهل شهبهکهه م هامهیهن،  سازی تشکل (. الگوی مداراتی شبکه1393ظهوراان، میثم و لگزاان، م مّد)

 .35-65): 2(8انداشه مدارات راهبردی، 
، 40ههای فهرههنهگهی رشهور، راههبهرد فهرههنهگ، شهمهاره  (. طراحی شبکه اجرای تعاملی سهیهاسهت1396پور، مجید) مختاراان
 .95-128زمستان
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 مقدمه
های  اگرچه اهداف اول ه در کاربرد فناوری اطلاعات در باناداری، اتوماس ون، کاهش هزینه ها و افزایش کارایی بوده اما در دهه  

اخ ر فناوری تاث ر شگرفی بر صنعت باناداری داشته است و بررسی روندها نکان دهنده این است که  موفق ت اقتصادی در 
(س توسعه سریع و روزافزون 2112باناداری بر پایه ه، زیستی کسب و کار بانای و فناوری اطلاعات خواهد بود )لمبرتی و بوگر، 

اینترنت و کسب و کار اینترنتی، صنعت باناداری را به سوی پییرش باناداری آنلاین  سوق داده استس حتی این صنعت به عنوان 
یای از صنایع پ کگام در پییرش توسعه الاترون ک و تغ  رات سریع در نوآوری های فناورانه شناخته شده است )خان و 

(س با این حار علی رغ، منافع بس اری که باناداری الاترون ک به همراه داشته، مطالعات نکان می دهند که نرخ 2121همااران، 
پییرش فناوری در باناداری در ککورها و در واقع در فرهنگ های مختلف، متفاوت است، از این روی مطالعات بس اری به بررسی 

تر توسط  نقش فرهنگ در پییرش تانولوژی پرداخته اند تا راهگکای درک و تحل ل بهتر رفتار مکتریان و ارائه خدمات اثربخش
 (س 2118بانک ها باشند )ژانگ و همااران، 

در این م ان نقش تعدیل کننده فرهنگ بر پییرش تانولوژی در باناداری تنها در مطالعات معدودی مورد توجه قرار گرفته و 
، ژانگ و همااران، 2115، باپت ستا و ال ویرا، 2118، گولارته و زیلبر، 2121نتای  متفاوتی ن ز ارائه شده است )پ اوتو و پ نتو، 

(، بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه یک جمع بندی از نقش تعدیلگر متغ ر فرهنگ بر رابطه علی قصد کاریرد 2118
)استفاده( بر کاربرد )رفتار استفاده( بوده استس همچن ن به منظور ن ل به هدف اصلی پژوهش، روش فرا تحل ل به عنوان یای از 

 مند مورد کاربرد قرار گرفته استس جدیدترین و معتبرترین روش های مورد توجه در سار های اخ ر در حوزه مرور نظام
ابتدا در بخش مرور مبانی نظری، مدر پییرش تانولوژی و مدر فرهنگی هافستد توض ح داده شده اندس در بخش سوم، روش 

مند و روش فرا تحل ل و در بخش چهارم نتای  تحل ل داده ها ارائه شده  شناسی به کار رفته در پژوهش حاضر یعنی مرور نظام
 استس در بخش پنج، و نهایی، بحث و نت جه گ ری آورده شده استس

 مبانی نظری و فرضیات تحقیق 
 مدل پذیرش تکنولوژی

توسط دیویس ارائه گردید و تاکنون به طور گسترده در مطالعات مرتبط با پییرش انواع  1282مدر پییرش تانولوژی در سار 
مختلفی از تانولوژی ها مورد کاربرد قرار گرفته استس این مدر از پن  متغ ر اصلی ادراک از سودمندی، سهولت کاربرد )استفاده(، 
نگرش به کاربرد )استفاده(، قصد رفتاری )قصد استفاده( و کاربرد )استفاده( تکا ل شده استس یای از فرض ات اصلی در این مدر 

 تاث ر قصد رفتاری )قصد استفاده( بر کاربرد )رفتار استفاده( بوده استس
 مدل فرهنگ هافستد

های تحق ق که با هر بعد مرتبط  ( در تحق ق خود پن  بعد فرهنگ را ارائه نمودس در ادامه این ابعاد و فرض ه1283هافستد )
 باشند تکریح شده اند: می

شاره می نمایدس در هر جامعه و یا سازمانی فاصله قدرت:   عی ب ن افراد جامعه ا این بعد به تفاوت قدرت و نفوذ اجتما
اگر این تفاوت مورد قبور باشد، ک، قدرت ترین افراد جامعه قبور دارند که فاصله ای ب ن آنها و پرنفوذترین و پرقدرت ترین افراد 

ب نی کرد که در جوامع با فاصله قدرت  توان پ ش (س می1327جامعه وجود دارد و افراد با ه، نابرابر هستند )زرگر و رح م ان، 
داری همراه به استفاده و  ب کتر، افراد ب کتر به نظرات مافوق خود وابسته هستندس بنابراین تأث ر این بعد بر استفاده از بانک

 شود: پییرش این فناوری توسط سلسله مراتب بستگی داردس با توجه به این ناات فرض ه اور پژوهش به صورت زیر تعریف می
 کندس : فاصله قدرت، تاث ر قصد استفاده از باناداری تلفن همراه بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می1فرض ه
غ ر قابل پ ش کننده م زان تحمل کارکنان از موقع ت این صفت مکخصگریزی:  ابهام ب نی  هایی است که مبه، و 

باشندس در فرهنگ هایی که این بعد در آنها در سطح بالایی قرار دارد،  افراد خواهان نظ، و وجود وضوح و روشنی در امور هستند 
ب نی  توان پ ش کنندس می شوند و اضطراب و فکار روحی زیادی را احساس می زده می  و در برخورد با موقع ت های ناآشنا وحکت

(س با 2114تری از نوآوری و پییرش فناوری اطلاعات را دارند )زاکور،  گریزی نرخ پای ن کرد که در جوامع با سطوح بالای ابهام
 شود: توجه به این ناات فرض ه دوم پژوهش به صورت زیر تعریف می

 کندس گریزی، تاث ر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می : ابهام2فرض ه
ر این است که افراد در درجه اور به رفاه و سود شخصی خود توجه  در فرهنگفردگرایی:  های فرد گرا  فرض ب

گرا  فرض بر این است که هرفرد در ب ش 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

 

 

گری ابعاد فرهنگ در رابطه بررسی نقش تعدیل   
علی قصد استفاده و رفتار استفاده در پذیرش فناوری:   

روش فرا تحلیل   

 زاده نویسندگان: دکترمریم دانشور، دکتر سونا بایرام

 

 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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 مقدمه
های  اگرچه اهداف اول ه در کاربرد فناوری اطلاعات در باناداری، اتوماس ون، کاهش هزینه ها و افزایش کارایی بوده اما در دهه  

اخ ر فناوری تاث ر شگرفی بر صنعت باناداری داشته است و بررسی روندها نکان دهنده این است که  موفق ت اقتصادی در 
(س توسعه سریع و روزافزون 2112باناداری بر پایه ه، زیستی کسب و کار بانای و فناوری اطلاعات خواهد بود )لمبرتی و بوگر، 

اینترنت و کسب و کار اینترنتی، صنعت باناداری را به سوی پییرش باناداری آنلاین  سوق داده استس حتی این صنعت به عنوان 
یای از صنایع پ کگام در پییرش توسعه الاترون ک و تغ  رات سریع در نوآوری های فناورانه شناخته شده است )خان و 

(س با این حار علی رغ، منافع بس اری که باناداری الاترون ک به همراه داشته، مطالعات نکان می دهند که نرخ 2121همااران، 
پییرش فناوری در باناداری در ککورها و در واقع در فرهنگ های مختلف، متفاوت است، از این روی مطالعات بس اری به بررسی 

تر توسط  نقش فرهنگ در پییرش تانولوژی پرداخته اند تا راهگکای درک و تحل ل بهتر رفتار مکتریان و ارائه خدمات اثربخش
 (س 2118بانک ها باشند )ژانگ و همااران، 

در این م ان نقش تعدیل کننده فرهنگ بر پییرش تانولوژی در باناداری تنها در مطالعات معدودی مورد توجه قرار گرفته و 
، ژانگ و همااران، 2115، باپت ستا و ال ویرا، 2118، گولارته و زیلبر، 2121نتای  متفاوتی ن ز ارائه شده است )پ اوتو و پ نتو، 

(، بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه یک جمع بندی از نقش تعدیلگر متغ ر فرهنگ بر رابطه علی قصد کاریرد 2118
)استفاده( بر کاربرد )رفتار استفاده( بوده استس همچن ن به منظور ن ل به هدف اصلی پژوهش، روش فرا تحل ل به عنوان یای از 

 مند مورد کاربرد قرار گرفته استس جدیدترین و معتبرترین روش های مورد توجه در سار های اخ ر در حوزه مرور نظام
ابتدا در بخش مرور مبانی نظری، مدر پییرش تانولوژی و مدر فرهنگی هافستد توض ح داده شده اندس در بخش سوم، روش 

مند و روش فرا تحل ل و در بخش چهارم نتای  تحل ل داده ها ارائه شده  شناسی به کار رفته در پژوهش حاضر یعنی مرور نظام
 استس در بخش پنج، و نهایی، بحث و نت جه گ ری آورده شده استس

 مبانی نظری و فرضیات تحقیق 
 مدل پذیرش تکنولوژی

توسط دیویس ارائه گردید و تاکنون به طور گسترده در مطالعات مرتبط با پییرش انواع  1282مدر پییرش تانولوژی در سار 
مختلفی از تانولوژی ها مورد کاربرد قرار گرفته استس این مدر از پن  متغ ر اصلی ادراک از سودمندی، سهولت کاربرد )استفاده(، 
نگرش به کاربرد )استفاده(، قصد رفتاری )قصد استفاده( و کاربرد )استفاده( تکا ل شده استس یای از فرض ات اصلی در این مدر 

 تاث ر قصد رفتاری )قصد استفاده( بر کاربرد )رفتار استفاده( بوده استس
 مدل فرهنگ هافستد

های تحق ق که با هر بعد مرتبط  ( در تحق ق خود پن  بعد فرهنگ را ارائه نمودس در ادامه این ابعاد و فرض ه1283هافستد )
 باشند تکریح شده اند: می

شاره می نمایدس در هر جامعه و یا سازمانی فاصله قدرت:   عی ب ن افراد جامعه ا این بعد به تفاوت قدرت و نفوذ اجتما
اگر این تفاوت مورد قبور باشد، ک، قدرت ترین افراد جامعه قبور دارند که فاصله ای ب ن آنها و پرنفوذترین و پرقدرت ترین افراد 

ب نی کرد که در جوامع با فاصله قدرت  توان پ ش (س می1327جامعه وجود دارد و افراد با ه، نابرابر هستند )زرگر و رح م ان، 
داری همراه به استفاده و  ب کتر، افراد ب کتر به نظرات مافوق خود وابسته هستندس بنابراین تأث ر این بعد بر استفاده از بانک

 شود: پییرش این فناوری توسط سلسله مراتب بستگی داردس با توجه به این ناات فرض ه اور پژوهش به صورت زیر تعریف می
 کندس : فاصله قدرت، تاث ر قصد استفاده از باناداری تلفن همراه بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می1فرض ه
غ ر قابل پ ش کننده م زان تحمل کارکنان از موقع ت این صفت مکخصگریزی:  ابهام ب نی  هایی است که مبه، و 

باشندس در فرهنگ هایی که این بعد در آنها در سطح بالایی قرار دارد،  افراد خواهان نظ، و وجود وضوح و روشنی در امور هستند 
ب نی  توان پ ش کنندس می شوند و اضطراب و فکار روحی زیادی را احساس می زده می  و در برخورد با موقع ت های ناآشنا وحکت

(س با 2114تری از نوآوری و پییرش فناوری اطلاعات را دارند )زاکور،  گریزی نرخ پای ن کرد که در جوامع با سطوح بالای ابهام
 شود: توجه به این ناات فرض ه دوم پژوهش به صورت زیر تعریف می

 کندس گریزی، تاث ر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می : ابهام2فرض ه
ر این است که افراد در درجه اور به رفاه و سود شخصی خود توجه  در فرهنگفردگرایی:  های فرد گرا  فرض ب

گرا  فرض بر این است که هرفرد در ب ش 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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 تحلیل یافته ها
جرهرت  1228مورد تحل ل قرار گرفتندس مطابق با نظر روزنتار  مطالعه بر طبق  بندهای قاعده  3پس از بررسی مقالات بر مبنای بندهای پروتال،  

(س 2121مقایسه و تجم ع مطالعاتی که از ه، مستقل هستند باید مع ار مکترکی را شناسایی و مطالعات را به آن تبدیل نمود )مرادی و م رالماسی، 
اثر تعدادی زه این مع ار مکترک درتان ک فراتحل ل اندازه اثر استس فراتحل ل تان ای کمی است که برای محاسبه اندازه اثر برآیند، با استفاده از اندا

دهدس در ایرن پرژوهرش از  ای کلی در مورد آن فرض ه را ارئه می رود و به این طریق نت جه کار می از مطالعات که دارای فرض ه مکترک هستند، به
به منظور محاسبه اندازه اثر در دو مدر اثرات ثابت و تصادفی و سایر آزمون های ارزیابی و ک ف ت سنجی استفراده  شرده  2ورژن   CMAافزار  نرم

ها از نمودارهای درختی  وق فی استفاده شده است که کل ه نتای  این پژوهش را که شامل مرحراسربرات  سنجی تحل ل استس در نهایت برای ک ف ت
 شودس اندازه اثر و برآیندگ ری از آن ها می باشد را شامل می

و تحل ل  شودس تجزیه در ادب ات فراتحل ل، از دو مدر آماری عمده برای تخم ن اندازه اثر برایند یعنی مدر اثرات تصادفی و مدر اثر ثابت استفاده می
کند  یکه اندازه اثر به طور قابل توجهی از یک مطالعه به مطالعه دیگر متفاوت استس از سوی دیگر، مدر اثر ثابت فرض م  کند اثرات تصادفی فرض می

اً بره ریربرکه تمام تحق قات تجربی موجود در متاآنال ز دارای اندازه اثر یاسانی هستندس تحت مدر اثرات تصادفی، به مطالعات اندازه نمونه بزرگ تقر
بره  شود تا از تسلط مطالعات بزرگ بر تجزیه و تحل ل آماری جلوگ ری شودس تحت مدر اثر ثابرت، می  اندازه مطالعات اندازه نمونه کوچک وزن داده 

شودس صاحبنظران فراتحل ل ه چ یک از این مدر ها را  مطالعات حج، نمونه بزرگ وزن بزرگ و به مطالعات اندازه نمونه کوچک وزن کوچک داده می
ایرن های تحق ق تنها سه مطالعه وارد سبد تحل ل شدند، و با در نظر گررفرترن  اندس با توجه به ایناه به منظور آزمون فرض ه بر دیگری برتری نداده

ز موضوع که مورد مطالعه هر سه تحق ق در حوزه باناداری همراه بوده است و حج، نمونه مطالعات تفاوت زیادی با ه، نداشتند در این تحرقر رق ا
 های تحق ق استفاده شده استس مدر اندازه اثرات ثابت به منظور بررسی فرض ه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 و با استفاده از مدر اثرات ثرابرت های مطالعات پییرفته شده در قاعده  نکان دهنده محاسبه اندازه اثر برایند برای هر فرض ه بر اساس داده 1جدور 
 2114باشندس به عبارتی بنا به نظر ویپسی و ویرلرسرون  های مروری برای مطالعات ثانویه می های مطالعه حاضر فرض ه باشدس در حق قت فرض ه می

کره محقق فرای محققان اول ه به دنبار برآیند همه نتای  مطالعات برای تصم ، نهایی جهت رد یا تای د این فرض ه در جامعه کل مطالعاتی اسرت 
 p-valueدهد با توجه بره مرقردار نکان می 2(س همانگونه که جدور 2111باشد )ل پسی و ویلسون،  های  این تحق ق می فصل مکترک آنها فرض ه

گ ری بلنرد  گریزی، فردگرایی و جهت رد می شوندس به عبارتی از ب ن ابعاد فرهنگ هافستد ابهام 4و  1شوند و فرض ات  پییرفته می 5و  3، 2فرض ات 
 گری معناداری بر تاث ر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن دارندس  مدت تعدیل

 p-value z-value حد بالایی حد پایین اندازه اثر فرض ه

 0.932 0.351 0.099 0.035- 0.032 گری فاصله قدرت : تعدیل1فرض ه

 2.796 0.005 0.162 0.029 0.096 گریزی گری ابهام : تعدیل2فرض ه

 4.541 0.000 0.219 0.088 0.154 گری فردگرایی : تعدیل3فرض ه

 0.548- 0.583 0.048 0.086- 0.019- گری مردگرایی : تعدیل4فرض ه

 4.407- 0.000 0.084- 0.215- 0.150- گ ری بلندمدت گری جهت : تعدیل5فرض ه

 : اندازه اثر ترکیبی هر فرضیه 6جدول 
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دهند که برای حفرظ روابرط ارتربراط  گرا، افراد ترج ح می های جمع توان استدلار کرد در فرهنگ با توجه به ادب ات پییرش فناوری اطلاعات می
ت تری از پییرش فرنراوری اطرلاعرا ب نی کرد که در این نوع جوامع نرخ پای ن توان پ ش دهند، بنابراین می ف زیای را به سایر ارتباطات ترج ح می

دهدس بر این اساس فرض ه سروم  (، زیرا باناداری تلفن همراه ارتباط مستق ، ب ن مکتریان و بانک را کاهش می2114وجود دارد )ژائو و همااران، 
 پژوهش به صورت زیر شال گرفته است:

 کندس : فردگرایی، تاث ر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می3فرض ه

ستگی و کرر ررفرر ررت 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 انگ زه هایی مانند وقت آزاد و انعطاف پییری، تلاش می کنندس در مناطق مردگرا، چالش،  درآمد، ابراز وجود، جا

(س برا 2111گرایی ب کتری دارند )هافستد،  تر هستند و مادی های مردگرا اعضای جامعه قاطع (س در فرهنگ1327ارزش هستند )زرگر و رح م ان، 
ه شرود کر ب نی می تر شوند، پ ش های مالی کمک کند تا کارآمدتر و رقابتی ها و سازمان توجه به ایناه پییرش باناداری همراه ممان است به بانک

دهند که  ( شواهدی ارائه می2113(س علاوه بر این کابو وبرایسون )2114پییرش باناداری همراه در جوامع مردگرا ب کتر است )باگچی و همااران، 
(س با توجره بره ایرن 2113هایی با مردگرایی ب کتر قوی تر است )کابا و برایسون،  شده در پییرش فناوری جدید در فرهنگ نقش سودمندی درک

 شود: مطالعات، فرض ه زیر مطرح می

 کندس گرایی، تاث ر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می : مردگرایی و زن4فرض ه

ستد، گیری بلند مدت:  جهت ستند )هاف آسان با شرایط ه آینده و سازگاری  گران  کتر ن لندمدت مردم ب  در جامعه ای با جهت گ ری ب
های اجتماعی مانند نوآوری فناوری هستند و آن را  های مختلف درگ ر پ کرفت شود که افراد به روش ب نی می گرا، پ ش (س در جوامع آینده2111

پییرتر هستند و ترمرایرل  گ ری بلندمدت انعطاف دهد که جوامع دارای جهت (س از سوی دیگر، ادب ات نکان می2114پییرند )ژائو و همااران،  می
 شود:  (س بر این اساس فرض ه نهایی پژوهش به صورت زیر ب ان می2116های پ کرفته دارند )ل دنر و کایورس،  ب کتری به پییرش فناوری

 کندس : جهت گ ری بلندمدت، تاث ر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن را تعدیل می5فرض ه

 روش شناسی تحقیق
باشدس علاوه برر آن مررور سر رررررسرترمراتر رک  ریرزی شدۀ مطالعات مرتبط در یک حوزه می مرور س ستمات ک شناسایی دق ق، مرنظ، و برنامره

ها مانع اعمار نظرر  نمایدس مزیت اصلی مرور س ستمات ک آن اسرت که وجود داده نرراهمخوانی برر ن شررواهد تحق قرراتی موجررود را مکخص 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 پر ش

هرای  مند است که در خلار این فرآیند یرافرتره های انجام تحق قات مرور نظام (س  فراتحل ل یای از ش وه2111باف و عزیزی،  پرردازد )ملموس مری
کند تا با ترک ب کمی نترایر   می  (س  این تان ک به محققان کمک 2112گردد )ژانگ و همااران،  سازی، ارزیابی و تحل ل می تحق قات کمی خلاصه

دست آورندس همچن ن این تان ک نترایر  مروجرود را  های مطالعات گوناگون به مطالعات گوناگون در یک حوزه مکترک دیدگاهی خلاصه از یافته
 دهد )جدیل و این طریق پ کنهاداتی برای تحق قات آینده می کند و به های موجود در شواهد تجربی را شناسایی می کند، شااف تثب ت و تقویت می

 (س 2121همااران، 

گانه فرهنگ از دیدگاه هافستد بر تاث ر قصد استفاده از باناداری همراه بر رفتار اسرترفراده از آن  5گری ابعاد  هدف پژوهش حاضر بررسی تعدیل
 س با باشدس بر این اساس ابتدا محققان جستجوی کامل و دق قی را در پایگاه های ساینس دایرکت، امرالد، جان وایلی، اشپرینگر و ت لور و فرانس می

یرافرترن  گانه فرهنگی هافستد و مدر پییرش فناوری انجام دادندس جستجوی اول ه منجر بره 5های باناداری تلفن همراه، ابعاد  استفاده از کل د واژه
وجه تمایز مرور روایتی و مرور نظامند را اجتناب از قضاوت محقق در انتخاب مطرالرعرات  1227ها گردیدس کوک  مقاله در ارتباط با این کل دواژه22

دست آمده در جسرترجروی   مکخص تعریف شد و بر اساس آن مطالعات به (س به هم ن دل ل یک قاعده 2121کند )مرادی و م رالماسی،  ب ان می
در سبد تحلر رل 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 فرض ه بررسی تعدیلگر ابعاد فرهنگ هافستد بر تاث ر قصد استفاده از باناداری همراه بر رفتار استفاده از آن باشدس

 باشندس  AVEاز ب ن شاخص های روایی و پایایی حداقل دارای شاخص پایایی ترک بی و شاخص 

 جامعه و نمونه مورد مطالعه در حوزه بانک داری همراه باشدس
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 تحلیل یافته ها
جرهرت  1228مورد تحل ل قرار گرفتندس مطابق با نظر روزنتار  مطالعه بر طبق  بندهای قاعده  3پس از بررسی مقالات بر مبنای بندهای پروتال،  

(س 2121مقایسه و تجم ع مطالعاتی که از ه، مستقل هستند باید مع ار مکترکی را شناسایی و مطالعات را به آن تبدیل نمود )مرادی و م رالماسی، 
اثر تعدادی زه این مع ار مکترک درتان ک فراتحل ل اندازه اثر استس فراتحل ل تان ای کمی است که برای محاسبه اندازه اثر برآیند، با استفاده از اندا

دهدس در ایرن پرژوهرش از  ای کلی در مورد آن فرض ه را ارئه می رود و به این طریق نت جه کار می از مطالعات که دارای فرض ه مکترک هستند، به
به منظور محاسبه اندازه اثر در دو مدر اثرات ثابت و تصادفی و سایر آزمون های ارزیابی و ک ف ت سنجی استفراده  شرده  2ورژن   CMAافزار  نرم

ها از نمودارهای درختی  وق فی استفاده شده است که کل ه نتای  این پژوهش را که شامل مرحراسربرات  سنجی تحل ل استس در نهایت برای ک ف ت
 شودس اندازه اثر و برآیندگ ری از آن ها می باشد را شامل می

و تحل ل  شودس تجزیه در ادب ات فراتحل ل، از دو مدر آماری عمده برای تخم ن اندازه اثر برایند یعنی مدر اثرات تصادفی و مدر اثر ثابت استفاده می
کند  یکه اندازه اثر به طور قابل توجهی از یک مطالعه به مطالعه دیگر متفاوت استس از سوی دیگر، مدر اثر ثابت فرض م  کند اثرات تصادفی فرض می

اً بره ریربرکه تمام تحق قات تجربی موجود در متاآنال ز دارای اندازه اثر یاسانی هستندس تحت مدر اثرات تصادفی، به مطالعات اندازه نمونه بزرگ تقر
بره  شود تا از تسلط مطالعات بزرگ بر تجزیه و تحل ل آماری جلوگ ری شودس تحت مدر اثر ثابرت، می  اندازه مطالعات اندازه نمونه کوچک وزن داده 

شودس صاحبنظران فراتحل ل ه چ یک از این مدر ها را  مطالعات حج، نمونه بزرگ وزن بزرگ و به مطالعات اندازه نمونه کوچک وزن کوچک داده می
ایرن های تحق ق تنها سه مطالعه وارد سبد تحل ل شدند، و با در نظر گررفرترن  اندس با توجه به ایناه به منظور آزمون فرض ه بر دیگری برتری نداده

ز موضوع که مورد مطالعه هر سه تحق ق در حوزه باناداری همراه بوده است و حج، نمونه مطالعات تفاوت زیادی با ه، نداشتند در این تحرقر رق ا
 های تحق ق استفاده شده استس مدر اندازه اثرات ثابت به منظور بررسی فرض ه
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گ ری بلنرد  گریزی، فردگرایی و جهت رد می شوندس به عبارتی از ب ن ابعاد فرهنگ هافستد ابهام 4و  1شوند و فرض ات  پییرفته می 5و  3، 2فرض ات 
 گری معناداری بر تاث ر قصد استفاده از موبایل بانک بر استفاده واقعی از آن دارندس  مدت تعدیل

 p-value z-value حد بالایی حد پایین اندازه اثر فرض ه

 0.932 0.351 0.099 0.035- 0.032 گری فاصله قدرت : تعدیل1فرض ه

 2.796 0.005 0.162 0.029 0.096 گریزی گری ابهام : تعدیل2فرض ه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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مند آخرین و مهمترین مسئله، بررسی سوگ ری انتکار که بر خلاف انواع دیگر سروگر رری کره برا انرجرام  در ادامه بررسی ک ف ت یک مرور نظام
بلاه نوعی  های استاندارد و سسس قابل کاهش نمی باشدس های مطالعات، تعدد پایگاه ها،تعدد نوع اسناد، تعدد پروتال هایی چون افزایش تعدد زبان فعال ت

ی گردد برخ می  سوگ ری است که از توان محقق خارج است و جو حاک، بر ژورنار ها و نتای  غ ر همسوی محقق ن با دیگر نتای  ادب ات نظری باعث 
ومن، )ه از مطالعات علی رغ، رعایت استاندارد ها یا تاکنون منتکر نکده و یا ه چگاه منتکر نکوند و اصطلاحا هم که در ککوی بایگانی قرار گ رند

 (س این تورش یا سوگ ری در انتکار اگر چه از توان محقق برای کاستن آن خارج است اما باید آن را شناسایی و اعلام نماید و مکخص کند چه2112
(س 2111ان، اارتعداد مطالعه گمکده یا در ککوی بایگانی ها وجود دارند و می توانند نتای  نظریه برآمده از مرور ادب ات شما را تغ  ر دهد )م لر و هم

های جبری دیگر ن ز حاصل تحل ل هم ن نمودار استس نمودار قر رفری در  مه، ترین ابزار برای شناسایی سوگ ری انتکار نمودار ق فی است و آزمون
س هر باشد حق قت یک روش ابتااری برای تکخ ص سو گ ری انتکار استس این نمودار، نمودار اندازه اثر بر اساس خطا و یا اندازه اثر بر حسب دقت می

دو نمودار چه شال کلاس ک و چه شال مدرن آن یک نت جه به دنبار می آورد این نمودار دو هدف اصلی دارد در هدف اور که تحق قات ضع ف و 
در نمودارهای ق فی مربوط به تمامی فرضر رات، ترمرام  2شود که در شال  می  (س مکاهده 2121قوی را از ه، تم ز می دهد )مرادی و م رالماسی، 

پژوهش های بررسی شده در بالای ق ف تجمع داشته و خطای بالایی ندارندس در هدف دوم محقق به دنبار 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 ن ز مکراهرده شرود 

(س طب عتا به دل ل تجمع کارهای قوی در ناح ه ای کوچک در بالای ق ف این قرینگی در بالای ق ف با سادگی ب کترری رخ 2111)دوار و توی دی، 
البته این های با خطای بالا مکاهده خواهد شدس  می دهدس بنابراین اگر مطالعه ای گمکده وجود داشته باشد با احتمار بالا در پای ن ق ف و در ب ن کار

مرامری برردس تر کندس اما طب عتا تجمع تعداد زیاد مطالعات در بالای ق ف احتمار رخداد این پدیده را بالا مری قرینگی هم که از این الگو تبع ت نمی
 دهد، مطالعه حاضر سوگ ری انتکار نداردس  نکان می 2نمودارهای ق فی شال 
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فبندی مطالعات به مطالعات ضرعر ر اکنون محقق با برآورد نت جه پژوهش باید آن را ک ف ت سنجی نمایدس اول ن آزمون سنجش ک ف ت نتای  برای طبقه
شودس نمودار درختی در حق قت نموداری است که از نقطه  می  مکخص  1)کوچک( و مطالعات قوی)بزرگ( استس این فرآیند توسط نمودار درختی در شال

تروانرد  ی مرمرکزی اندازه اثر برای هر مطالعه و حد پای ن و حد بالا برای هر مطالعه ترس ، شده استس خرد جمعی در این نمودار و همسویی نتای  کاملا
(س به هر حار چه در حالت برآیند گ ری اثرات ثابت و چه تصرادفری 2113کارهای کوچک و ضع ف را از کارهای بزرگ قوی تم ز دهد )ارتگا و همااران، 

محسوب می  های خود برای آن فرض ه ها بهترین محقق متوسطی از نتای  نمونه ای از مطالعات جهان را در اخت ار دارد که این تحق قات با توجه به قاعده 
ا شوندس حار هر چقدر نقطه مرکزی مطالعه ای از برآیند نمرات انحراف یا خطای ب کتری داشته باشد یعنی آن پژوهش از دقت کمتری در ترنراسرب بر

ترری های دیگر برخوردار است و بالعاس هر چقدر این نقطه اندازه اثر مرزی به متوسط نمرات نزدیک تر باشد یعنی انحراف یا خطای کم اکثریت پژوهش
 (س 2111شود )ف لد و گ لت،  می  ،  مطالعه ای قوی یا بزرگ خوانده  دارد و با تحق قات دن ا ه، سویی ب کتری داشته لیا علاوه بر دقت بالاتر

 : نمودار درختی بر اساس اندازه اثر6شکل
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مند آخرین و مهمترین مسئله، بررسی سوگ ری انتکار که بر خلاف انواع دیگر سروگر رری کره برا انرجرام  در ادامه بررسی ک ف ت یک مرور نظام
بلاه نوعی  های استاندارد و سسس قابل کاهش نمی باشدس های مطالعات، تعدد پایگاه ها،تعدد نوع اسناد، تعدد پروتال هایی چون افزایش تعدد زبان فعال ت

ی گردد برخ می  سوگ ری است که از توان محقق خارج است و جو حاک، بر ژورنار ها و نتای  غ ر همسوی محقق ن با دیگر نتای  ادب ات نظری باعث 
ومن، )ه از مطالعات علی رغ، رعایت استاندارد ها یا تاکنون منتکر نکده و یا ه چگاه منتکر نکوند و اصطلاحا هم که در ککوی بایگانی قرار گ رند

 (س این تورش یا سوگ ری در انتکار اگر چه از توان محقق برای کاستن آن خارج است اما باید آن را شناسایی و اعلام نماید و مکخص کند چه2112
(س 2111ان، اارتعداد مطالعه گمکده یا در ککوی بایگانی ها وجود دارند و می توانند نتای  نظریه برآمده از مرور ادب ات شما را تغ  ر دهد )م لر و هم

های جبری دیگر ن ز حاصل تحل ل هم ن نمودار استس نمودار قر رفری در  مه، ترین ابزار برای شناسایی سوگ ری انتکار نمودار ق فی است و آزمون
س هر باشد حق قت یک روش ابتااری برای تکخ ص سو گ ری انتکار استس این نمودار، نمودار اندازه اثر بر اساس خطا و یا اندازه اثر بر حسب دقت می

دو نمودار چه شال کلاس ک و چه شال مدرن آن یک نت جه به دنبار می آورد این نمودار دو هدف اصلی دارد در هدف اور که تحق قات ضع ف و 
در نمودارهای ق فی مربوط به تمامی فرضر رات، ترمرام  2شود که در شال  می  (س مکاهده 2121قوی را از ه، تم ز می دهد )مرادی و م رالماسی، 

پژوهش های بررسی شده در بالای ق ف تجمع داشته و خطای بالایی ندارندس در هدف دوم محقق به دنبار 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 ن ز مکراهرده شرود 

(س طب عتا به دل ل تجمع کارهای قوی در ناح ه ای کوچک در بالای ق ف این قرینگی در بالای ق ف با سادگی ب کترری رخ 2111)دوار و توی دی، 
البته این های با خطای بالا مکاهده خواهد شدس  می دهدس بنابراین اگر مطالعه ای گمکده وجود داشته باشد با احتمار بالا در پای ن ق ف و در ب ن کار
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 بررسی نقش توانمندسازی و کارآفرینی 
 زنان سرپرست خانوار:مورد مطالعه زنجان

  
 نویسندگان:     دکتر اکبر حیدری،  دکتر محمد تقی حیدری،

 مسعود حسنلو فرد، رها حیدری

 

 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  14شاخص 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:  

 

 

 مقاله 

 گیری: بحث و نتیجه
شته استس ویژه بخش بانای دا های مخابراتی و اطلاعاتی ایجاد شده است، تأث ر زیادی بر صنایع مختلف خدمات، به توجهی که در فناوری های قابل پ کرفت

تر  موقع تر و به کاملپییر برای مکتریان خود هستند تا ن ازهایکان را با اطلاعات  های انعطاف گیاری در باناداری همراه به دنبار ایجاد راه ها با سرمایه بانک
ها فرصتی  لتهای همراه و تب های عمل اتی بانک را کاهش دهندس افزایش استفاده از تلفن برآورده کنند و رضایت آنها را افزایش دهند و در ع ن حار هزینه

هدس بانارداری د تری را به مکتریان ارائه دهند که کارایی مکتریان را افزایش می پییرتر و منسج، ها فراه، کرده است تا خدمات مالی انعطاف را برای بانک
ن همراه کنندس خدمات باناداری تلف تلفن همراه یک سرویس بی س ، است که از طریق آن مکتریان با استفاده از یک اپل ا کن با بانک ارتباط برقرار می

هرای  های شخصی خود یا انجام انتقار ب ن حسراب دهد که عمل ات بانای از راه دور مانند بررسی حرکات و جزئ ات حساب به مکتریان این اماان را می
رید یا فروش را ای بازار سرمایه را مکاهده کنند و خ های لحظه ها را انجام دهند، ق مت توانند پرداخت ملی و ب ن المللی را انجام دهندس آنها ه، چن ن می

بررسی  گری فرهنگ در استفاده از این فناوری را انجام دهندس با توجه به اهم ت و گسترش باناداری همراه این مطالعه فراتحل لی در خصوص نقش تعدیل
فناوری، دهد به منظور ارتقای پییرش باناداری تلفن همراه توسط افراد، باید به جای تمرکز صرف روی مسائل مربوط به  کرده استس این مطالعه نکان می

بران ب کترر، یابی به مزیت رقابتی نخواهد بودس برای جیب کار به عواملی از زاویه دید کاربران توجه ب کتری شودس فناوری بالا تنها سلاح مخفی برای دست
گ رندس 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 ب کتر به نقش شرکت

از  گری ابعاد فرهنگ بر قصد اسرترفراده اساس مطالعات قبلی انجام شده در حوزه باناداری همراه، در این تحق ق یک فراتحل ل به منظور بررسی تعدیل
ترفراده از کننده ابعاد فرهنگی در تاث ر قصد اسر تر نقش تعدیل باناداری همراه بر استفاده واقعی از آن انجام شده استس این مطالعه منجر به درک عم ق

، امرا نکران کنرد های این پژوهش تأث ر ابعاد فرهنگی فاصله قدرت و و مردگرایی را تأی د نمی شودس اگرچه یافته باناداری همراه بر استفاده واقعی آن می
آن هسترنردس   های فرهنگی در تاث ر قصد استفاده از باناداری همراه بر استفاده واقعی از کننده گ ری بلندمدت تعدیل گریزی، فردگرایی و جهت دادکه ابهام

را روشرن  همریفراتحل ل انجام شده نه تنها مطالعات قبلی استفاده از باناداری همراه را ادغام کرده است، بلاه نتای  حاصل از تحل ل فرض ه ها ناات م
ده از گری ابعاد فرهنگ بر تاث ر قصرد اسرترفرا ساخته استس از جمله ایناه با توجه به هدف این مقاله، مطالعاتی در فراتحل ل گنجانده شدند که تعدیل

واملی موثرر توانند ع گری، خود می باناداری همراه بر استفاده واقعی از آن بررسی کرده بودندس این در حالی است که فرهنگ و ابعاد فرهنگی، فرای تعدیل
لر رل اترحربر پییرش باناداری همراه، قصد استفاده از آن و استفاده واقعی از آن باشندس به هم ن دل ل محققان پس از کسب نتای  نهایی مربوط بره فرر

ا برررسری گری فرهنگ، مقالاتی را بررسی کردند که تاث ر مستق ، فرهنگ بر پییرش باناداری همراه، قصد استفاده از آن و استفاده واقعی از آن ر تعدیل
طور کلی دهد ابعاد فرهنگی یک ککور فاکتورهای مهمی هستند که باید در هنگام مطالعه پییرش فناوری اطلاعات به  اندس نتای  این بررسی نکان می کرده

بگیارندس فررهرنرگ  ها تأث ر آم ز این فناوری سازی و استفاده موفق ت توانند بر پ اده طور خاص در نظر گرفته شوند، زیرا می و استفاده از باناداری همراه به
برای توسعه  ها کننده فرهنگ قطعاً برای بانک تأث رات خاصی بر پییرش باناداری تلفن همراه دارد و مس رهای تااملی آینده را نکان می دهدس تأث ر تعدیل

هایری  تلاشهایی همراه بوده استس صرف نظر از همه  مدت مف د خواهد بودس مطمئناً این مطالعه با محدودیت های بلندمدت و کوتاه های و برنامه استراتژی
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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  14شاخص 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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 زنان سرپرست خانوار

از نظر جامعه شناسان،زنان سرپرست خانوار،زنانی هستند که بدون حضور منظ، و یا حمایت یک مرد بزرگسار،سرپرستی خانوار را برعهده دارند
 (Khosravi,2001,21 بر مبنای تعریف سازمان بهزیستی، زنان سرپرست خانوار، زنانی هستند که عهده دار تام ن معاش مادی  و معنوی خود و )

(س به عبارتی، زنان سرپرست خانوار زنانی هستند که بدون حضور منظ، و یا حمایت یرک مررد برزرگسرار، 25اعضای خانوار می باشند)همان؛
سرپرستی خانوار را به عهده دارند ومسئول ت اداره اقتصادی خانواده وتصم ، گ ری های عمده  وح اتی به عهده  ایکران اسرتس از مر ران 

آیند)ح دری  خانوارهای زیر درصد قابل توجهی به وس له زنان اداره می شوند، در صورتی که در سرشماری رسمی مدیریت خانوار به حساب نمی
های متفاوت  (س در حوزه روان شناسی، آدامز، س بل و دیگر روان شناسان، معتقدند که زنان سرپرست خانوار با تقبل نقش138؛1321و همااران،

ی در برابر یاسری از مسائل نظ ر استرس، ب ماری های روانی و افسردگی قرار گرفته و بنا براین، وضع ت اعتماد به نفس وسلامت روحی و روانر
از دیدگاه اقتصادی ن ز، وضع ت اشتغار زنان بعد از فوت شوهر ویا هر دل ل دیگر، به دل رل   (Bianon, 1999: 16).گردد می  آنها مورد خدشه واقع 

(س در مرجرمروع 22؛1387گردد )نازکتبار وهمااران، می  ها از وی دچار مکالات عدیده ای  وابستگی به او درزمان ح ات و عدم حمایت سازمان
 توان مسائل و مکالات زنان سرپرست خانوار را با الگوی نظری ذیل تب  ن نمود)نموار شماره یک(: می

 های موثر بر وضعیت زنان سرپرست خانوار نمودار شماره یک:عوامل و مولفه
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 بیان مساله
خانواده معمولاً مرکب از پدر و مادر، فرزند یا فرزندان است س هرگاه خانواده یای از ارکان اصلی و طب عی خود یعنی پدر 
یا مادر را به هر دل ل از دست بدهد تقارن آن به ه، می ریزد و مسائل و مکالات گوناگونی چون مسائل اقتصادی، 

یابد)حس نی  ،  رفتاری و اجتماعی را برای دیگر افرادش به وجود می آورد و ساختار خانواده تغ  ر می ،  فرهنگی آموزشی
( منظور از تغ  ر ساختار خانواده افزایش تعداد خانواده های تک والدی با سرپرستی مادران در 118؛1388و همااران،

سراسر جهان استس نتای  سرشماری جمع ت ایران ن ز حاکی از افزایش تعداد خانواده های زن سرپرست است
هزار زن سرپرست  211دهد که ب ش از یک م ل ون و  (س بررسی وضع ت زنان سرپرست خانوار نکان می112)همان؛

توان  خانوار در ایران است که مجبورند براى فرزندانکان ه، مادر باشند و ه، پدرس با نگاهی به این ارقام غ ر رسمى می
هزار نفر 255هزار نفر، 211به وضع ت این زنان و اماانات اندک آنها براى زندگى پى بردس از ب ن این یک م ل ون و 

درصد( تحت پوشش کم ته امداد 66س41هزار نفر) 511درصد( تحت پوشش سازمان بهزیستی و حدود 25س21معادر)
درصد( از زنان سرپرست خانوار در ایران تحت پوشش سازمان هاى دولتى قرار 21س62هزار نفر) 755هستند و لیا تنها 

دارندساین در حالى است که بس ارى از این افراد در فقر شدید به سر برده و م زان مستمرى و کمک هاى دریافتى آنها 
(س نتای  بررسی های انجام گرفته به خوبی شااف ب ن 32؛1385در حد بس ار پای ن قرار دارد)شاهنده وهمااران؛

وضع ت زندگی زنان سرپرست خانوار با سایر طبقات اجتماعی را نکان می دهدس مقایسه خط فقر در تحق ق اخ ر در 
ککور نکان می دهد که خانواده هاى شهرى داراى سرپرست زن، با صرف هزینه کمترى م زان انرژى مورد ن از خود را 
تأم ن می کنند که این وضع ت حاکى از وخامت اوضاع اقتصادى این زنان نسبت به خانوارهاى دیگر استس مقایسه خط 
فقر افراد تحت سرپرستى زنان و دیگر خانوارها ب انگر آن است که سطح رفاه خانوارهاى تحت سرپرستى زنان از لحاظ 
اقتصادى در سطح پای ن ترى نسبت به کل قرار گرفته استس بر این اساس تعداد زیادى از افراد تحت سرپرستى زنان را 

علی رغ، این مکالات که مکالات اقتصادی و   (Dyson,1983,39)کنندس توان یافت که زیر خط فقر زندگى می مى
مع کتی این زنان کماب ش 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 تع  ن سلامت روانی و اجتماعی فرزندان نقش بسزایی دارد

(؛وهمچن ن  شواهد نگران کننده ای دار بر)زنانه شدن فقر(،و یا )زنانه شدن جرم 15؛1382)گروسی وهمااران،
ومکالات اجتماعی( در سطح جوامع؛ ضرورت اقدامات عاجل در جهت بهبود وضع ت زنان را نکان می دهد )ژاله طلب 

هایی خصوصاً در مناطق محروم نسبت به کل جمع ت در ده سار گیشته  (س افزایش چن ن خانواده51؛1383و همااران،
درصد  12و به 1385درصد در سار ؛46س2به  1375درصدی در سار  37س8)افزایش تعداد زنان سرپرست خانوار از نرخ 

( و تجربه اقدامات و هم نطور پژوهش های م دانی 62؛1321( )آجورلو و همااران،232؛1384(؛ )قوامی،1321در سار 
در بعضی از ککورها و از جمله در ایران؛ گویای آن است که حمایت از زنان سرپرست خانوار به عنوان یای از گروه های 

(س براین اساس تقویت بعد اقتصادی و 122؛1382جامعه،ن ازمند اتخاذ رویارد توانمند سازی است )شریفی وهمااران،
های اساسی توانمند سازی شناخته شده و درچارچوب آن  ارتقاء توان و قابل ت های این گروه به عنوان یای از مولفه

شودس زیرا از طریق مقایسه  می  )کارآفرینی برای خود کفایی اقتصادی زنان سرپرست( به عنوان یک هدف بن ادین دنبار 
وبررسی تحق قات صورت گرفته، وضع ت ک ف ت زندگی زنان سرپرست شاغل خدماتی و زنان سرپرست خانوار تحت 
پوشش و مستمری بگ ر سازمان بهزیستی، تأث رکارآفرینی و اشتغار و حمایت سازمان های حمایتی بر وضع ت ک ف ت 
زندگی این گروه مکخص می گرددس بنا به ضرورت توسعه سه، زنان دراقتصاد ملی و مقابله با بحران ب ااری زنان 
ضروری است که شرایط لازم برای توسعه کسب وکار زنان کارآفرین فراه، گردد تا زنان با ایجادکسب وکار و 

های شغلی برای خود و دیگران بتوانند معضل کنونی جامعه را پایان بخکندس لیا با توجه به ضرورت توسعه سه،  فرصت
زنان در اقتصاد ملی و با توجه به اهم ت موضوع، این پژوهش با هدف بررسی عوامل مؤثر در توسعه کارآفرینی 

 کاری زنان روستایی انجام گرفته استس  نقش
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 زنان سرپرست خانوار

از نظر جامعه شناسان،زنان سرپرست خانوار،زنانی هستند که بدون حضور منظ، و یا حمایت یک مرد بزرگسار،سرپرستی خانوار را برعهده دارند
 (Khosravi,2001,21 بر مبنای تعریف سازمان بهزیستی، زنان سرپرست خانوار، زنانی هستند که عهده دار تام ن معاش مادی  و معنوی خود و )

(س به عبارتی، زنان سرپرست خانوار زنانی هستند که بدون حضور منظ، و یا حمایت یرک مررد برزرگسرار، 25اعضای خانوار می باشند)همان؛
سرپرستی خانوار را به عهده دارند ومسئول ت اداره اقتصادی خانواده وتصم ، گ ری های عمده  وح اتی به عهده  ایکران اسرتس از مر ران 

آیند)ح دری  خانوارهای زیر درصد قابل توجهی به وس له زنان اداره می شوند، در صورتی که در سرشماری رسمی مدیریت خانوار به حساب نمی
های متفاوت  (س در حوزه روان شناسی، آدامز، س بل و دیگر روان شناسان، معتقدند که زنان سرپرست خانوار با تقبل نقش138؛1321و همااران،

ی در برابر یاسری از مسائل نظ ر استرس، ب ماری های روانی و افسردگی قرار گرفته و بنا براین، وضع ت اعتماد به نفس وسلامت روحی و روانر
از دیدگاه اقتصادی ن ز، وضع ت اشتغار زنان بعد از فوت شوهر ویا هر دل ل دیگر، به دل رل   (Bianon, 1999: 16).گردد می  آنها مورد خدشه واقع 

(س در مرجرمروع 22؛1387گردد )نازکتبار وهمااران، می  ها از وی دچار مکالات عدیده ای  وابستگی به او درزمان ح ات و عدم حمایت سازمان
 توان مسائل و مکالات زنان سرپرست خانوار را با الگوی نظری ذیل تب  ن نمود)نموار شماره یک(: می

 های موثر بر وضعیت زنان سرپرست خانوار نمودار شماره یک:عوامل و مولفه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 کارآفرینی  و زنان

( و 1388کارآفرینی از ابتدای خلقت بکر و همراه با او در تمام شئون زندگی حضور داشته و مبنای تحولات و پ کرفت های بکری بوده )یگانره دلرجرو،
های  رصتفرایندی است که در مح ط ها و مجموعه های مختلفی اتفاق می افتد و به  شال تغ  ر در نظام اقتصادی از طریق نوآوری های افرادی که به ف

 (jarley ,1997اقتصادی واکنش نکان می دهند، رخ می دهد و موجب ایجاد ارزش برای فرد و جامعه می شود)

یب خلاقانه تخرکارآفرینان افرادی هستند که ترک بات جدیدی را در تول د محصولات معرفی می کنندس بنابراین کارآفرینی، ن روی ناپایدار است که فرایند 
های  به عبارت دیگر، کارآفرین، فردی دارای ایده و فار جدید است که با شناسایی فرصت (Gresov,1997)کندس  که لازمۀ توسعۀ اقتصادی است را آغاز می

 (س111؛1388کند )فرید، جدید، با ایجاد کسب و کار، محصور یا خدمت جدیدی را به بازار عرضه می

هرای مکرارکرت  بعد اصلی فردی، سازمانی مح طی، و فرآیندی است که از شباه 4های اقتصادی جدید از طریق  کارآفرینی فرآیند نوآوری و ایجاد پروژه
فت هایی در نظر گر گ ردس همه موانع خرد و کلان اندیکه کارآفرینی را باید هنگام شناخت و سنجش فرصت دردولت، آموزش و پرورش و نهادها کمک می

 (س1383هایی سودآور بوده و بتوانند برای پ اده 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 مصص، بودن، توانایی به سرعت متعهد و غ ر متعهد شدن، انضباط، اصرار برحل مساله، آماده  تعهد و عزم راسخ

 ،  غرق شدن کامل در کار برای از دست دادن منافع
خود آغازگر، دارای مع ارهای بالا، تکا ل دهنده گروه و قهرمان ساز، مکوق دیگران، رفتار مساوات طلبانه با  قدرت رهبری

،   ،  متعل، دیگران، تقس ، ثروت م ان افرادی که در ایجاد آن سه ، بوده اند، نهراس دن از تنهایی، شا با

 معلمی فراگ ر
 شناخت دق ق ن ازهای مصرف کنندگان،برانگ خت به سوی بازار،تمایل به ایجاد ارزش و افزایش آن فرصت طلب بودن

های خلاقانه برای  ، توانا در انطباق و تغ  ر، ارائه راه حل غ ر متعارف،دارای ذهنی باز،ناراضی از وضع موجود خلاق ت و اعتماد به نفس

 ، قدرت مفهوم سازی ، سرعت در آموختن،نهراس دن از شاست حل مکالات
، از عهده تعارض و تناقض  ، به حداقل رساندن خطر و سهم ، شدن در آن اتخاذ ریسک حساب شده تحمل خطر، ابهام و عدم قطع ت

 ، توانایی حل مکالات و ترک ب راه حل ها برآمدن،تحمل فقدان ساختمندی، فکار وتضاد

 های افراد کارآفرین جدول شماره یک: ویژگی

 26؛6133ماخذ:خسروی پور و همکاران،

 

 

 مقاله 

 توانمند سازی زنان سرپرست
 

هایی که شهروندان را قادر می سازد تا در موقع ت های مختلف کنترر ب ش تری داشته باشند تعریرف  توانمندسازی گاهی به عنوان اکتساب مهارت
شودس از این منظر توانمندسازی ظرف ت مکارکت و احساس خود اثر بخکی در شهروندان ایجاد می نمایدس این مفهوم از توانمندسرازی دیردگراه  می

( و هدف نهایی فرآیند مکارکت متمررکرز Kyem ,2004مجموع مثبت  به قدرت دارد و فرض می نماید هر شهروندی در جامعه دارای قدرت است)
نمودن قدرت تمام شهروندان برای همااری در تحقق نفع جمعی می باشدس توانمندسازی توسط عده ای از صاحب نظران به عنوان تحور 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 موفق ت شخرصری 

(س به نظر می رسد آن Kyem,2004هدف این نوع توانمندسازی افزایش پتانس ل شهروندان برای تغ  ر خود می باشد) (Wilson, 1996وی می شود)
، افزایش موقع ت زنان و فراه، کردن شرایط مکارکت س اسی معنرادار کرمرک  های آموزشی واشتغار دسته از س استهای دولت که به ایجاد فرصت

(س نقکی مه، در توانمند سرازی و 54؛1382های فردی اثر مثبت دارد و برای محروم ت اجتماعی مانع می آفریند)کولایی وهمااران، ، 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 وفعال ت اقتصادی، متبلور 

س،دارای ها که تاث ر عم قی 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)ماه ت اقتصادی هستندس 

این  بر از دیدگاه اقتصادی؛ توانمند سازی زنان به منظور گسترش کنترر آنان بر کل فرآیندهای اقتصادی است، بلاه اجرای برخی امور تول دی استس 
(س در تعریفی دیگرر از 1385،36های خود در کارآفرینی را داشته باشند)داودور خانی، ، استفاده از خلاق ت ها وتوانایی اساس زنان باید اماان 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
اطم نان خاطر باشد، قادر به ارزیابی صح ح و شناخت واقعی خویکتن 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 باوشند، از اهداف مورد نظر و توان عملی ساختن آن شناختی دق ق داشته باشند، ا
(س  1376های مورد نظر دست یابرنرد )فررخری،  های خویش برخوردار باشند و بتوانند با افزایش توانمندی خویش به هدف و قابل ت ن ل به هدف

به خود و های توانمندسازی خواستار قدرت دادن به زنان نه به معنای برتری یک فرد بر فرد دیگر، بلاه به معنای افزایش توان آن ها برای اتاا  نظریه
 (س1382گسترش حق انتخاب در زندگی هستند)کتابی و دیگران،

 
 برای توانمندسازی زنان باید پنج مرحله را طی کرد که عبارتند از: 

 ، آگاهی، مکارکت و کنتررس  رفاه، دسترسی
ر قررار نظ در مرحلۀ رفاه، رفاه مادی زنان )مانند تغییه و درآمد ( بررسی می شودس در این مرحله از توانمندسازی، رفع تبع ض ب ن زنان و مردان مد

زا )کره  گ ردس در مرحلۀ دسترسی، زنان باید به عوامل تول د )مانند زم ن، کار، سر مایه(، کارهای مولد درآمد، خدمات، آموزش هرای مرهرارت می
سازد ( و محصور و دسترن  خود دسترسی داشته باشندس  در مرحلۀ آگاهی، زنان باید تکخ ص دهند کره مکرارلات  استخدام و تول د را ممان می

شان ن ست بلاه نکأت گرفته از نقش های جنس تی مربوط به فرهنگ است و به هم ن دل ل قابل تغ  ر اسرت س  ها ناشی از کمبودهای شخصی آن
 آگاهی در این مفهوم به معنی باور داشتن برابری استس در مرحلۀ مکارکت، زنان در تمام برنامه های مربوط به خود شرکت می کنند و مکرارکرت

 (س1372ها باید با شمار آن ها در جامعه متناسب باشدس برابری در کنترر به معنی توازن قدرت ب ن زنان و مردان است)موزر به نقل از لانگه، آن
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 مقاله 

 کارآفرینی  و زنان

( و 1388کارآفرینی از ابتدای خلقت بکر و همراه با او در تمام شئون زندگی حضور داشته و مبنای تحولات و پ کرفت های بکری بوده )یگانره دلرجرو،
های  رصتفرایندی است که در مح ط ها و مجموعه های مختلفی اتفاق می افتد و به  شال تغ  ر در نظام اقتصادی از طریق نوآوری های افرادی که به ف

 (jarley ,1997اقتصادی واکنش نکان می دهند، رخ می دهد و موجب ایجاد ارزش برای فرد و جامعه می شود)

یب خلاقانه تخرکارآفرینان افرادی هستند که ترک بات جدیدی را در تول د محصولات معرفی می کنندس بنابراین کارآفرینی، ن روی ناپایدار است که فرایند 
های  به عبارت دیگر، کارآفرین، فردی دارای ایده و فار جدید است که با شناسایی فرصت (Gresov,1997)کندس  که لازمۀ توسعۀ اقتصادی است را آغاز می

 (س111؛1388کند )فرید، جدید، با ایجاد کسب و کار، محصور یا خدمت جدیدی را به بازار عرضه می

هرای مکرارکرت  بعد اصلی فردی، سازمانی مح طی، و فرآیندی است که از شباه 4های اقتصادی جدید از طریق  کارآفرینی فرآیند نوآوری و ایجاد پروژه
فت هایی در نظر گر گ ردس همه موانع خرد و کلان اندیکه کارآفرینی را باید هنگام شناخت و سنجش فرصت دردولت، آموزش و پرورش و نهادها کمک می

 (س1383هایی سودآور بوده و بتوانند برای پ اده 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 مصص، بودن، توانایی به سرعت متعهد و غ ر متعهد شدن، انضباط، اصرار برحل مساله، آماده  تعهد و عزم راسخ

 ،  غرق شدن کامل در کار برای از دست دادن منافع
خود آغازگر، دارای مع ارهای بالا، تکا ل دهنده گروه و قهرمان ساز، مکوق دیگران، رفتار مساوات طلبانه با  قدرت رهبری

،   ،  متعل، دیگران، تقس ، ثروت م ان افرادی که در ایجاد آن سه ، بوده اند، نهراس دن از تنهایی، شا با

 معلمی فراگ ر
 شناخت دق ق ن ازهای مصرف کنندگان،برانگ خت به سوی بازار،تمایل به ایجاد ارزش و افزایش آن فرصت طلب بودن

های خلاقانه برای  ، توانا در انطباق و تغ  ر، ارائه راه حل غ ر متعارف،دارای ذهنی باز،ناراضی از وضع موجود خلاق ت و اعتماد به نفس

 ، قدرت مفهوم سازی ، سرعت در آموختن،نهراس دن از شاست حل مکالات
، از عهده تعارض و تناقض  ، به حداقل رساندن خطر و سهم ، شدن در آن اتخاذ ریسک حساب شده تحمل خطر، ابهام و عدم قطع ت

 ، توانایی حل مکالات و ترک ب راه حل ها برآمدن،تحمل فقدان ساختمندی، فکار وتضاد

 های افراد کارآفرین جدول شماره یک: ویژگی

 26؛6133ماخذ:خسروی پور و همکاران،
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 در هلن ف کر، انسان شناس دانکگاه راتجز، دریافته است که پن  خصوص ت، زنان کارآفرین را در این زم نه منحصر به فرد کرده است و می تواند
 موفق ت آنان بس ار مه، جلوه کند:

عمل میهای ارتباطی:  مهارت س اری از زنان در ب ان 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 س اری ا ی دیگران و ککف رمز و رازهای حرکات دیگران و پی بردن به  ب
 منظور طرف از لحن صدا بس ار ماهر هستند؛ 

آوری داده ها از مح ط و ایجاد ارتباط م ان قطعات دادهگیری تفکرشبکه ای:  های به کار مهارت هررای  به معنی توانایی زنان در جمع 
 کنرنرد می  کنند که تصور  می  مختلف استس برعاس، بس اری از مردان معمولاً اطلاعات را قطعه قطعه کرده فقط توجه خود را معطوف به چ زهایی 

 اهم ت ب کتری 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:  کتری در تجارت ن از به ایجاد مودت  و دوستی و ا حفظ روابط دراز مدت با م

 (س1388از روابط عمومی موثر استس)مدرسی سریزدی،
 کارآفرینی از دیدگاه مقام معظم رهبری

رهبر معظ، انقلاب اسلامی براساس آموزه های اسلامی می فرماید: سرمایه گیاری و کارآفرینی، کاری بزرگ و نوعی عبادت استس ایرران برزرگ 
ن با اشاره یکاامروز ب ش از هر زمان دیگر به کار و کارآفرینی ن از دارد تا همچون عقابی ت زپرواز، در فضای پ کرفت و آبادانی و افتخار اوج گ ردس ا

نره به اهم ت کار و کارآفرینی از دیدگاه اسلام، ایجاد اشتغار را علاوه بر جنبه مه، ثروت آفرینی، نوعی زم نه سازی برای به کارگ ری گرنرجر ر
اور از  گاماستعدادهای انسانی دانسته و می افزایند: ایران، امروز به کارگاه بزرگ تلاش و ابتاار و نوآوری تبدیل شده است اما این واقع ت، تنها 

 روند پ کرفت و سرافرازی ککور استس رهبر انقلاب اسلامی، با تاک د بر ن از اساسی ککور به کار و کارآفرینی خاطرنکان می کنرنرد: دو دلر رل
کند که ایران، ب ش از هر دوره دیگر به کار و کارآفرینی احت راج داردس  ثابت می  فکار اقتصادی دشمنان و   آمادگی ککور برای جهش اساسی یعنی 

بوجود آوریر، کره   اقتصاد مقاومتی واقعی ایکان با اشاره به تحری، ها و فکارهای اقتصادی نظام سلطه می افزایند: برای مقابله با این فکارها باید 
 (س82/8/16 –معنای واقعی کارآفرینی ن ز هم ن است )ب انات مقام معظ، رهبری در دیدار با کارآفرینان

عه برای تحقق این مقصد و مقصود باید شرایط جامعه از نظر فاری و فرهنگی و ن ز مدیریتی به گونه ای سامان یابد که دغدغه همه مسئولان جام
 مسئله کارآفرینی باشدس در این رابطه غرقه سازی روشی است که در بس اری از جوامع از سوی روانکناسان اجتماعی تجویز می شودس غرقه سرازی
کمک می کند تا از نظر فرهنگی و فاری جامعه در مس ری قرار گ ردکه موضوعی، همه فار و ذهن مردم را مکغور دارد و اجازه ندهد ترا امرور 

در دیگر به عنوان محور قرار گ ردس غرقه سازی کمک می کند تا امور دیگر به حاش ه رانده شود هر چند که در زمانی دیگر اصل و مه، است ولی 
یک مقطع زمانی می بایست موضوعی که در درجه اهم ت است در محور قرار گ رد و همه زندگی بکر و جامعه را تحت تأث ر مستق ، خود قررار 
دهدس نامگیاری های چند ساله اخ ر از سوی مقام معظ، رهبری به خوبی نکان می دهد که ایکان به قصد غرقه سازی جامعه با مکال اور یعنی 

ن اقتصاد بر آن است تا همه فار و عمل را معطوف حوزه اقتصادی کندس بنابراین، لازم است همه مسئولان و تصم ، سازان و تصم ، گ ران به ایر
ه حوزه توجه ویژه ای مبیور دارند تا اقتصاد به عنوان دغدغه اصلی مطرح شود و راهاار اصلی درمان یعنی کارآفرینی در همه جلسات مورد توجر
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غاز زنان کارآفرین:  آ شتغار بوده و یا کسب و کار جدیدی را  ستند که یا خود ا ک می  زنانی ه ستری رنرف و ه  (س چنانچه این 1227،  کنند)ل
ه ، در این صورت آنها می توانند عملاردی کارآفرینانه داشته باشند، همچن ن اگرر بر ویژگی ها بخکی از ساختار روانی و شخص تی زنان شاغل باشد

نظر می رسد که زنان شاغل کمتر کارآفرین هستند علت آن را باید در شرایطی جستجو نمود که مانع شال گ ری چن ن ساختار روانی و شخص تری 
، واقع بر رن،  های شخص تی شامل انعطاف پییری و ملایمت، هدفمند (س در این راستا می توان به برخی از ویژگی1383،  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 ، اول ن فرزند، دارای گروه سالگی، دارای پدر خود اشتغار، دارای مدرک دانکگاهی 45

وابرق های تجاری، دارای انگ زه فعال ت، وفاداری به هدف، استقلار در انجام کار، احساس ن از به رضایت از کار، دارای سر ای  زنان  و جمع ت حرفه
هرا  دارایی، دارای سابقه متوسط مدیریتی، اداری در زم نه کار، دارای منابع مالی شامل  حرفه ای شامل تجربه در زم نه کار، سابقه انجام امور خدماتی

 (س21؛1388به نقل از خسروی پور و همااران، 1284،  و پس اندازهای شخصی و یا استفاده از وام)ه ستریک

 زنان کارآفرین مردان کارآفرین  
، باور به  فعال ت، در دست گ ری و مهار امور، استقلار شخصی انگیزه

ایناه موقع ت حار حاضر آنها مطابق شان آنها ن ست و کارشان 

 بی اهم ت استس

 احساس رضایت از کار که از ن از به خود کنترلی منکا می گ ردس

، استقلار و انجام کار به  فعال ت، وفاداری به هدف

تنهایی،احساس ن از به رضایت از کار که از 

 نارضایتی از کار قبلی منکا می گ رد س

نارضایتی ازکار فعلی،کار فرعی،ارتقاء به شغل بهتر، اخراج و یا  نقطه شرو 

 معلق شدن از کار

، علاقه و بازشناسی موقع ت تغ  ر  نارضایتی از کار

 در مح ط پ رامون)روابط شخصی(
، سرمایه گیاری و وام بانای؛وام از  دارائ ها و پس انداز شخصی منابع مالی

 دوستان یا خانواده

 ، قرض شخصی دارائ ها و پس اندازهای شخصی

تجربه در زم نه کار،شناسایی یک متخصص یا کسی که در این  سوابق حرفه ای

، دارای شایستگی در عمل ات  زم نه کار فراوانی انجام داده

 مختلف کاری

تجربه در زم نه کار، سابقه متوسط مدیریتی یا 

 ، سابقه انجام امور خدماتی اداری در زم نه کار

،  هدفمند، مبتار و آرمانگرا فاعتماد به نفس  خود رای و مستبد ویژگی های شخصیتی

 ، رئ س خود بودن ، پرانرژی و پر حرارت ، پر شور بالا

،  ، واقع ب ن و خلاق ، هدفمند انعطاف پییر و ملای،

، توانایی  ، متوسط،پرشور و پر انرژی اعتماد به نفس

 بالا در انطباق با مح ط اجتماعی و اقتصادی
سار،دارای پدر خود اشتغار،مدرک  35تا  25سن شروع به کار  سوابق فردی

، اول ن فرزند  دانکگاهی)معمولا مهندسی(یا تجاری یا فنی

 خانواده

، داری پدرخود  سار 45-35سن شروع به کار 

، فارغ التحص ل دانکگاه،مدرک هنرهای  اشتغار

 زیبا، اول ن فرزند خانواده
های حرفه ای  ، گره دوستان نزدیک، همسر، خانواده ، همااران، همسر دوستان، آشنایان حرفه ای گروه های حامی

 های تجاری ، انجمن زنان
 ، خدمات آموزشی یا مکاوره 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 ماخی:
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 در هلن ف کر، انسان شناس دانکگاه راتجز، دریافته است که پن  خصوص ت، زنان کارآفرین را در این زم نه منحصر به فرد کرده است و می تواند
 موفق ت آنان بس ار مه، جلوه کند:

عمل میهای ارتباطی:  مهارت س اری از زنان در ب ان 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 س اری ا ی دیگران و ککف رمز و رازهای حرکات دیگران و پی بردن به  ب
 منظور طرف از لحن صدا بس ار ماهر هستند؛ 

آوری داده ها از مح ط و ایجاد ارتباط م ان قطعات دادهگیری تفکرشبکه ای:  های به کار مهارت هررای  به معنی توانایی زنان در جمع 
 کنرنرد می  کنند که تصور  می  مختلف استس برعاس، بس اری از مردان معمولاً اطلاعات را قطعه قطعه کرده فقط توجه خود را معطوف به چ زهایی 

 اهم ت ب کتری 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:  کتری در تجارت ن از به ایجاد مودت  و دوستی و ا حفظ روابط دراز مدت با م

 (س1388از روابط عمومی موثر استس)مدرسی سریزدی،
 کارآفرینی از دیدگاه مقام معظم رهبری

رهبر معظ، انقلاب اسلامی براساس آموزه های اسلامی می فرماید: سرمایه گیاری و کارآفرینی، کاری بزرگ و نوعی عبادت استس ایرران برزرگ 
ن با اشاره یکاامروز ب ش از هر زمان دیگر به کار و کارآفرینی ن از دارد تا همچون عقابی ت زپرواز، در فضای پ کرفت و آبادانی و افتخار اوج گ ردس ا

نره به اهم ت کار و کارآفرینی از دیدگاه اسلام، ایجاد اشتغار را علاوه بر جنبه مه، ثروت آفرینی، نوعی زم نه سازی برای به کارگ ری گرنرجر ر
اور از  گاماستعدادهای انسانی دانسته و می افزایند: ایران، امروز به کارگاه بزرگ تلاش و ابتاار و نوآوری تبدیل شده است اما این واقع ت، تنها 

 روند پ کرفت و سرافرازی ککور استس رهبر انقلاب اسلامی، با تاک د بر ن از اساسی ککور به کار و کارآفرینی خاطرنکان می کنرنرد: دو دلر رل
کند که ایران، ب ش از هر دوره دیگر به کار و کارآفرینی احت راج داردس  ثابت می  فکار اقتصادی دشمنان و   آمادگی ککور برای جهش اساسی یعنی 

بوجود آوریر، کره   اقتصاد مقاومتی واقعی ایکان با اشاره به تحری، ها و فکارهای اقتصادی نظام سلطه می افزایند: برای مقابله با این فکارها باید 
 (س82/8/16 –معنای واقعی کارآفرینی ن ز هم ن است )ب انات مقام معظ، رهبری در دیدار با کارآفرینان

عه برای تحقق این مقصد و مقصود باید شرایط جامعه از نظر فاری و فرهنگی و ن ز مدیریتی به گونه ای سامان یابد که دغدغه همه مسئولان جام
 مسئله کارآفرینی باشدس در این رابطه غرقه سازی روشی است که در بس اری از جوامع از سوی روانکناسان اجتماعی تجویز می شودس غرقه سرازی
کمک می کند تا از نظر فرهنگی و فاری جامعه در مس ری قرار گ ردکه موضوعی، همه فار و ذهن مردم را مکغور دارد و اجازه ندهد ترا امرور 

در دیگر به عنوان محور قرار گ ردس غرقه سازی کمک می کند تا امور دیگر به حاش ه رانده شود هر چند که در زمانی دیگر اصل و مه، است ولی 
یک مقطع زمانی می بایست موضوعی که در درجه اهم ت است در محور قرار گ رد و همه زندگی بکر و جامعه را تحت تأث ر مستق ، خود قررار 
دهدس نامگیاری های چند ساله اخ ر از سوی مقام معظ، رهبری به خوبی نکان می دهد که ایکان به قصد غرقه سازی جامعه با مکال اور یعنی 

ن اقتصاد بر آن است تا همه فار و عمل را معطوف حوزه اقتصادی کندس بنابراین، لازم است همه مسئولان و تصم ، سازان و تصم ، گ ران به ایر
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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تعداد افراد  تعداد سن

 تحت تکفل
 1 1 سال 26-35
 4 7 سال 36-45
 17 13 سال45-60

سال 60بیشتر از   9 5 
   30  جمع

 جدول شماره سه:توزیع افراد پاسخگو بر اساس سن
های تحقیق منبع: یافته  

 توزیع اعضای نمونه بر اساس هزینه و درآمد

هرزار  151، در ردیف اور جدور شماره  چهار می باشد که در آمدی کمرتر از  نفر افراد پاسخگو ؛ ب کترین تعداد در ارتباط با درآمد خانوار 31از ب ن 
نفر آن ه، به دل ل مسان و اجاره دادن واحدهای آن و همچن ن دریافت حقوق بعرد  1تومان دارندساین درحالی است که از ب ن افراد مورد مطالعه تنها 

درصد این افراد زیر خط فقر زندگری  27نفر نمونه تحق ق،  31هزار تومان در ماه داردسلیا بایستی اظهار کرد از ب ن  511از فوت همسر،در آمدی بالای 
 311درصد این خانوار،هزینره ماه انره برالای  61های این خانوار رابطه معاوس با درآمد نکان می دهد؛چنان که  کنندساین درحالی است که هزینه می  

 هزار تومان )پرداخت اجاره وسس(دارندس نمودار شماره  چهار بب ن دس

 هزینه ماهانه درآمد ماهانه میزان
تعداد  درصد تعداد خانوار

 خانوار
 درصد

هزار تومان 150کمتر از   16 53.33 3 10 
هزار تومان 150 – 300ب ن   7 23.33 9 30 
هزار تومان 300 -500ب ن   5 16.66 13 43.33 

هزارتومان 5 00بالای  1 3.33 5 16.66 
 100 30 100 30 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 ل رسانس 3درصد افراد ن ز دارای مدرک زیر دیپل، می باشند،وتنها 56درصد بی سواد،و 41از ب ن افراد پاسخگو،
از باشدس قابل ذکر است وضع ت شغلی افراد پاسخگو ن ز رابطه ای  مثبت با مدرک تحص لی دارد، چنان که م زان ب ااری در ب ن افراد بی سرواد  می

 افراد باسوادتر ب کتر می باشد)جدور شماره پن  موید این مطلب می باشد( س

 

 

 

 نمودارشماره دو: شاخص های منتخب تحقیق

 ویژگی های عمومی عرصه تحقیق

 46برخرش و  15شرهرر،  16شهرستان،  7استان موجود بوده که درشمار غرب ککورواقع گردیده است ودارای  31استان زنجان یای از 
 37° 15تا َ 35° 33شرقی وعرض های جغراف اییَ 42°   26تا  َ 47°11جغراف ایی َ(ساین استان ب ن طور های63،1387دهستان می باشد)حم دی،

 21773( استان زنجان بامساحتی برالرغ برر 1385اداری) -(س براساس آخرین تقس مات س اسی57،1383قرار گرفته است)عل زاده، شمالی 
درصدازمساحت ککوررا شامل می شودکه ازسمت شمار به شهرستان های طارم وابهر، ازجرنروب بره 34س1ک لومترمربع می باشدودرحدود 

( 2()نقکه شماره 21؛1386شود )تفاری دوبخکری، شهرستان خدابنده و ا زباختر به شهرستان ماهنکان درمحدوده استان زنجان محدودمی
 262مورد می باشد که از این تعداد 1181شهرو تعداد کل آبادی های آن  16بخش،16شهرستان، 7مطابق  این تقس مات این استان دارای 

(س شهرستان زنجان دارای یک شهر )مرکز زنجان(، سه بخش23؛1385مورد آنها دارای سانه بوده و بق ه خالی از سانه می باشند )آرمانکهر؛
دهستان )چایپاره بالا، چایپاره پای ن، غنی ب گلو، قره پکتلو بالا، قره پکتلو پای ن، بناب، بروغرداکرنردی،  12) مرکزی، زنجانرود، قره پکتلو( 

باشد )خلاصه گزارش آمرایرش  روستای خالی از سانه می 51روستا می باشد که  328قلتوق، معجزات ته،، زنجانرود بالا، زنجانرودپای ن( و 
 (س 13؛1386استان؛

 مقاله 

:تقسیم بندی روستاها بر حسب دهستان1نقشه  

 های تحقیق یافته
 های توص فی درباره زنان سرپرست خانوار پاسخگو آورده شده است: در این قسمت از تحق ق ابتدا یافته

 توزیع اعضای نمونه بر اساس سن-

سار می باشد که عمدتا به عنوان جمع ت فعرار در کرکور  61-  45چنان که از جدور شماره سه پ داست؛ ب کترین تعداد افراد پاسخگو مربوط به سن 
اد شودس این در حالی است که در این ط ف همچن ن، تحت افراد تحت تافل نسبت به سایر طبقات ب کتر است و لیا با توجه بره تعرداد افرر می  محسوب 

 تحت تافل و وابستگی آنها به سرپرست خانوار، مکالات اقتصادی وسسسرا باید در نظر گرفتس
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تعداد افراد  تعداد سن

 تحت تکفل
 1 1 سال 26-35
 4 7 سال 36-45
 17 13 سال45-60

سال 60بیشتر از   9 5 
   30  جمع

 جدول شماره سه:توزیع افراد پاسخگو بر اساس سن
های تحقیق منبع: یافته  

 توزیع اعضای نمونه بر اساس هزینه و درآمد

هرزار  151، در ردیف اور جدور شماره  چهار می باشد که در آمدی کمرتر از  نفر افراد پاسخگو ؛ ب کترین تعداد در ارتباط با درآمد خانوار 31از ب ن 
نفر آن ه، به دل ل مسان و اجاره دادن واحدهای آن و همچن ن دریافت حقوق بعرد  1تومان دارندساین درحالی است که از ب ن افراد مورد مطالعه تنها 

درصد این افراد زیر خط فقر زندگری  27نفر نمونه تحق ق،  31هزار تومان در ماه داردسلیا بایستی اظهار کرد از ب ن  511از فوت همسر،در آمدی بالای 
 311درصد این خانوار،هزینره ماه انره برالای  61های این خانوار رابطه معاوس با درآمد نکان می دهد؛چنان که  کنندساین درحالی است که هزینه می  

 هزار تومان )پرداخت اجاره وسس(دارندس نمودار شماره  چهار بب ن دس

 هزینه ماهانه درآمد ماهانه میزان
تعداد  درصد تعداد خانوار

 خانوار
 درصد

هزار تومان 150کمتر از   16 53.33 3 10 
هزار تومان 150 – 300ب ن   7 23.33 9 30 
هزار تومان 300 -500ب ن   5 16.66 13 43.33 

هزارتومان 5 00بالای  1 3.33 5 16.66 
 100 30 100 30 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 ل رسانس 3درصد افراد ن ز دارای مدرک زیر دیپل، می باشند،وتنها 56درصد بی سواد،و 41از ب ن افراد پاسخگو،
از باشدس قابل ذکر است وضع ت شغلی افراد پاسخگو ن ز رابطه ای  مثبت با مدرک تحص لی دارد، چنان که م زان ب ااری در ب ن افراد بی سرواد  می

 افراد باسوادتر ب کتر می باشد)جدور شماره پن  موید این مطلب می باشد( س
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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اقتصادی زنان سرپرست خانوار شهر زنجان -تک شاخص های توانمند سازی پایگاه اجتماعی  برای تک Tدر این قسمت از پژوهش، از طریق انجام آزمون 

 سنج ده شده اند:

25% 
T-Test 

 شاخص ها

 اختلاف م انگ ن کران پای ن کران بالا  
 سطح معنی داری

sig  
م انگ ن  درجه آزادی

ها شاخص  T 

های حرفه ای بهبود مهارت 0.302 3.01 229 0.763 0.0128 -0.0568 0.0774  

0.2502- 0.4049- 0.32754- 0.000 229 2.67 8.347- 
بهبود نگرش نسبت به 

توانایی های وشایستگی های 
 خود

 افزایش حمایت اجتماعی 3.807 3.135 229 0.000 0.13565 0.0654 0.2059

 افزایش اعتماد اجتماعی 3.458 3.11 229 0.001 0.11.14 0.0474 0.1729

 افزایش قدرت تصم ، گ ری -1.346 2.949 229 0.180 -0.05043 -0.1243 0.0234

 ارتقاء سطح تحص لات 6.038 3.373 229 0.000 0.27391 0.1845 0.3633

 افزایش فرصت های شغلی 6.428 3.218 229 0.000 0.21812 0.1513 0.2850

 ارتقاء رضایت از زندگی -1.431 2.95 229 0.154 -0.04522 -0.1075 0.1070

 بررسی شاخص های منتخب تحقیق

( حاکی از آن 76س1بدست آمده)  sigبا توجه به جدور شماره هفت و مقادیر محاسبه شده، مقدار  های حرفه ای(: شاخص)بهبود مهارت-
 تواند نقکی 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 11س1بدست 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 ایناه کارآفرینی؛ در جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی

باشد که کمتر از حد متوسط  می 67س2، مقدار م انگ ن برای این شاخص  خود کمتر یا ب کتر از حد متوسط استس طبق نتای  جدور شماره هفت
های خود کمتر از حد  های وشایستگی باشد که نکان 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  11س1بدست آمده برای این شاخص کمتر از آلفا   sigمقدار  شاخص)افزایش حمایت اجتماعی(:-
حوزه شهر زنجان، در شاخص افزایش حمایت اجتماعی می تواند عملارد خوبی داشته باشدس ایناه زنان سرپرست در این رابطه رضایت ب کتری 

لف یابی به پ وندهای اجتماعی مخت ، که با سرمایه گیاری 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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م زان  
 وضع ت شغلی تعداد و درصد تحص لات

 ب اار شاغل
 12 تعداد ب سواد

 40 درصد 9 3
 5 تعداد ابتدایی

2 3 
 16.66 درصد

 7 تعداد راهنمایی
4 3 

 23.33 درصد
 5 تعداد متوسطه

2 3 
 16.66 درصد

 1 تعداد ل سانس
1 0 

 3.33 درصد
فوق 
ل سانس و 
 بالاتر

 0 تعداد
0 0 

 0 درصد

 30 تعداد مجموع
12 18 

 100 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؟

 0 2 16 7 4 1 تعداد
 0 6.66 53.33 23.33 13.33 3.33 درصد

آیا  کارآفرینی می تواند در بهبود نگرش 
نسبت به توانایی های وشایستگی های شما 

  موثر افتد؟

 1 1 5 15 6 3 تعداد
 3.33 3.33 16.66 50 20 10 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند گزینه ای برای 
 افزایش حمایت اجتماعی شما باشد؟

 5 13 8 4 0 0 تعداد
 16.66 43.33 26.66 13.33 0 0 درصد

آیا کارآفرینی می تواند اعتماد اجتماعی را در 
 شما افزایش دهد؟

 7 11 9 2 1 0 تعداد
 23.33 36.66 30 6.66 3.33 0 درصد

آیا کارآفرینی می تواند به افزایش قدرت 
 تصمیم گیری شما منجر شود؟

 0 1 4 12 8 5 تعداد
 0 3.33 13.33 40 26.66 16.66 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند در ارتقاء سطح 
 تحصیلات شما موثر افتد؟

 4 13 6 3 1 3 تعداد
 13.33 43.33 20 1 3.33 1 درصد

آیا کارآفرینی ؛می تواند در افزایش فرصتهای 
 شغلی شما موثر افتد؟

 8 10 5 4 2 1 تعداد
 26.66 33.33 16.66 13.33 6.66 3.33 درصد

،  می تواند در ارتقاء رضایت از  آیا کارآفرینی
 زندگی شما موثر باشد؟

 0 1 7 8 9 5 تعداد
 0 3.33 23.33 26.66 30 16.66 درصد

آیا  کارآفرینی می تواند دربهبود امکانات 
 رفاهی شما موثر افتد؟

 2 2 16 6 4 0 تعداد
 6.66 6.66 53.33 20 13.33 0 درصد

 های استنباطی تحقیق .یافته2.4
 در جدور شماره شش تعداد و درصد پاسخگویان به شاخص های منتخب تحق ق آورده شده است:
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اقتصادی زنان سرپرست خانوار شهر زنجان -تک شاخص های توانمند سازی پایگاه اجتماعی  برای تک Tدر این قسمت از پژوهش، از طریق انجام آزمون 

 سنج ده شده اند:

25% 
T-Test 

 شاخص ها

 اختلاف م انگ ن کران پای ن کران بالا  
 سطح معنی داری

sig  
م انگ ن  درجه آزادی

ها شاخص  T 

های حرفه ای بهبود مهارت 0.302 3.01 229 0.763 0.0128 -0.0568 0.0774  

0.2502- 0.4049- 0.32754- 0.000 229 2.67 8.347- 
بهبود نگرش نسبت به 

توانایی های وشایستگی های 
 خود

 افزایش حمایت اجتماعی 3.807 3.135 229 0.000 0.13565 0.0654 0.2059

 افزایش اعتماد اجتماعی 3.458 3.11 229 0.001 0.11.14 0.0474 0.1729

 افزایش قدرت تصم ، گ ری -1.346 2.949 229 0.180 -0.05043 -0.1243 0.0234

 ارتقاء سطح تحص لات 6.038 3.373 229 0.000 0.27391 0.1845 0.3633

 افزایش فرصت های شغلی 6.428 3.218 229 0.000 0.21812 0.1513 0.2850

 ارتقاء رضایت از زندگی -1.431 2.95 229 0.154 -0.04522 -0.1075 0.1070

 بررسی شاخص های منتخب تحقیق

( حاکی از آن 76س1بدست آمده)  sigبا توجه به جدور شماره هفت و مقادیر محاسبه شده، مقدار  های حرفه ای(: شاخص)بهبود مهارت-
 تواند نقکی 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 11س1بدست 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 ایناه کارآفرینی؛ در جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی

باشد که کمتر از حد متوسط  می 67س2، مقدار م انگ ن برای این شاخص  خود کمتر یا ب کتر از حد متوسط استس طبق نتای  جدور شماره هفت
های خود کمتر از حد  های وشایستگی باشد که نکان 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  11س1بدست آمده برای این شاخص کمتر از آلفا   sigمقدار  شاخص)افزایش حمایت اجتماعی(:-
حوزه شهر زنجان، در شاخص افزایش حمایت اجتماعی می تواند عملارد خوبی داشته باشدس ایناه زنان سرپرست در این رابطه رضایت ب کتری 

لف یابی به پ وندهای اجتماعی مخت ، که با سرمایه گیاری 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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 عملارد 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 تأس س
 فرهنگ هم ار زنان سرپرست خانوار گروههای کردن فعار و خودکفایی و استقلار

 ب وه زنان مجدد ازدواج تروی  و سازی
 .خانوار سرپرست زنان نسبت به کار قانون مقررات اعمار بر مستمر نظارت

توجه پ ش از پ ش به موضع زنان سرپرست خانوار ه، در بخش س استگیاری و ه، در بخش 
 لزوم اجرای طرح ساماندهی زنان سرپرست خود اشتغار توسط دولت اجرایی

  
 های حمایتی در جامعه زم نه سازی برای افزایش ارتباطات وتعاملات زنان سرپرست با شباه عملارد مثبت شاخص)افزایش اعتماد اجتماعی(

 های اقتصادی زنان سرپرست خانوار درگ ر کردن در تصم ، گ ریهای مکارکت عملارد ضع ف شاخص)افزایش قدرت تصمیم گیری(
 خانوار سرپرست زنان تحص لات سطح ارتقاء جهت سوادآموزی های کلاس ایجاد عملارد مثبت شاخص)ارتقاء سطح تحصیلات(

 عملارد مثبت شاخص)افزایش فرصتهای شغلی(

 شرایط خاص عنوان لحاظ با زنان مختلف سن ن با متناسب مکاغل و شغلی اماانات ایجاد
 ن ازهای مالی و مسایل حل منظور به زنان استعداد و ذوق با و سرپرست بیهای‌‌خانواده

تأم ن  نفس، به اعتماد افزایش فراغت، اوقات شدن پر و سرگرمی جمله از معنوی و
با  زندگی نکاط آمدن پدید بالاخره و خانواده مالی ذخ ره افزایش یا و زندگی هزینه

 .کار مح ط در هماهنگ گروهی

 کمتر از حد متوسط شاخص)ارتقاء رضایت از زندگی(
 منظور ترغ ب به آنان ای ه خانواده و فرزندان برای و درمانی ورزشی بهداشتی، آموزشی، ارائه

 .آنان ب نش و آگاهی ،‌‌اطلاعات ک فی سطح ارتقاء به آنان تر ب ش
 و تجه زات سایر و مسان تأم ن به منظور الحسنه قرض یا و ک، بهره ا ی باهای‌وام واگیاری

 .آنان ن از رفاهی مورد اماانات

 عملارد مثبت شاخص)بهبود امکانات رفاهی(

 قرار درمانی اجباری ب مه پوشش تحت آنان تافل تحت افراد و خانوار سرپرست زنان از یک هر
 .نماید اقدام ها آن ب مه از مالی حمایت برای دولت و گرفته

 ک ف ت و بهبود جهت آنان فرزندان و خانوار سرپرست زنان ویژه تفریحی و آموزشی مراکز ایجاد
 خانواده رفاه

 000 و اقتصادی فرهنگی، مختلف های عرصه در خانوار سرپرست زنان سازی توانمند
  

 منابع  :.
پنجم، ره (،بررسم مقااسه ا  توجه به مراقبت ها  بهداشتم و پزشكم در میان زنان سرپرست خانوار و ساار زنان؛ فصلنامه اخلاق زاستم سال دوم، شما1391آجورلو و همکاران،سمیه)

 پاایز 
 2، جامعه شناسی ااران،دوره پنجم،شماره  (،موانع رارآفرانی زنان :بررسی تاثیر نابرابری جنسیتی بر رارآفرانی زنان در ااران1383جواهری،فاطمه)

 (،بررسم سلامت روان زنان سرپرست خانوار ت ت پوشح سازمان بهزاستم شهر تهران؛ فصلنامه پژوهح اجتماعم، سال دوم، شماره سوم، تابستان1388حسینم وهمکاران؛ سیداحمد )
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 مقاله 

باشدس با توجه به جدور، م انگ رن ایرن  معنادار می 11س1، در سطح 111س1برابر   sigشاخص)افزایش اعتماد اجتماعی(: نت جه آزمون این شاخص با -
شاخص ب کتر از حد متوسط است و لیا عملارد کارآفرینی در مورد شاخص افزایش اعتماد اجتماعی زنان سرپرست مثبت و ب ش از حرد مرتروسرط 

 ارزیابی شده استس
معنادار نبوده و مر رانرگر رن  11س1باشد که در سطح آلفا  می18س1محاسبه شده برای این شاخص   sigشاخص)افزایش قدرت تصم ، گ ری(: مقدار-

گر رری  توان گفت از نظر افراد پاسخگو؛ نقش کارآفرینی در مورد شاخص افزایش قدرت تصم ، باشد، می عملارد این شاخص کمتر از حد متوسط می
 زنان سرپرست  شهر زنجان چندان موفق نبوده  وضع ف ارزیابی شده استس 

بدست آمده از آزمون؛ با توجه به ایناه مقدار م انگ ن این شاخص ب کتر از حد متوسط است پرس   sigشاخص)ارتقاء سطح تحص لات(: با توجه به -
تروانرد  از نظر افراد پاسخگو؛ نقش کارآفرینی در مورد ارتقاء سطح تحص لات زنان سرپرست شهر زنجان در زم نه این شاخص عملارد مناسربری مری

 های با مهارت داشته باشد و دسترسی به منابع توسعه مانند تحص لات بالا و آموزش مهارت فنی و حرفه ای است که موقع ت های مناسبی برای شغل
 شودس می  اجتماعی برای آنها م سر -های توسعه و پ کرفت اقتصادی و در نت جه درآمد ساز برای آنها ایجاد و زم نه

باشد؛ بنابراین نقش کارآفرینی در مرورد  می  27س3و با مقدار م انگ ن  11س1بدست آمده کمتر از آلفا   sigشاخص)افزایش فرصت های شغلی(: مقدار-
افزایش فرصت های شغلی زنان سرپرست  شهر زنجان ب کتر از حد متوسط می باشد تاحدودی توانسته است در این زم نه نظر زنان سرپرست را بره 

 خود جلب کندس
معنادار نبوده و با توجه به ایرنراره 15س1باشد که در سطح آلفا  می15س1محاسبه 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 م انگ ن این شاخص کمتر از حد متوسط می
ز طریق توان توج ه کردس تنها توجه به وضع ت اقتصادی خانوار ا گونه می چندان موفق نبوده استس دل ل این عدم یا کمی رضایت را در برخی موارد این

 ، بره پرداخت مستمری و فراه، نمودن تسه لات و اماانات زندگی، زنان سرپرست خانوار را در وضع ت وابستگی نگه داشته و با قطع این حمایت هرا
 دلائل مختلف شرایط آنها از قبل وخ ، تر خواهند شدس

است لیا با توجه به ایناه م انگ ن عرمرلراررد ایرن  11س1محاسبه شده برای این شاخص کمتر از آلفا  sigشاخص)بهبود اماانات رفاهی(: مقداری -
توان گفت از نظر زنان سرپرست، کارآفرینی می تواند در مورد بهبود اماانات رفاهی این گرروه مروفرق و  باشد، می شاخص ب کتر از حد متوسط می

 تواند یک هدف محسوب گرددس تواند نقکی موثر داشته باشد؛ اما بدون در نظر گرفتن مسائل شاخص های دیگر و به خودی خود، نمی می
 

 نتیجه گیری
خود، فل آنچه گیشت حاصل نگاهی کوتاه و مختصر به زندگی روزمره تعدادی از زنان سرپرست خانوار ایرانی بود که همراه با فرزندان و افراد تحت تا

 زندگی را در سختی و شر ایط ناگوار اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی سپری می کنندس اگر تعداد این زنان )در کل جامعه، حدود یک مر رلر رون نرفرر(
نام زنان  یاب ، که در جامعه ایرانی چهار م ل ون انسان با مسأله ای اجتماعی به راهمراه با متوسط حدود سه نفر تحت تافل آنان در نظر بگ ری،، درمی

 ، در حدود شش درصد افراد جا معه را تکا ل می دهند و لیا مکال آنان بدون شک مسأله ای اجتماعی است  سرپرست خانوار مواجهند که این تعداد
ا ی رکه باید بر ای رفع و حل آن تدب ری اندیک ده شودس هم ن مطالعه کوچک و نگاه گیرا کوش د تا حدی مکالات این قکر آس ب پییر جامعه ایران

گرویره  2اقتصادی 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 اماانات رفاهی؛ ارتقاء رضایت از زنردگری؛  ،  بهبود مهارت اقتصادی-مربوط به شاخص های اجتماعی

هرای و  ارتقاء سطح تحص لات؛ افزایش قدرت تصم ، گ ری؛ افزایش اعتماد اجتماعی؛ افزایش حمایت اجتماعی؛ بهبود نگرش نسبت بره تروانرایری
 های خود سنج ده شدس یافته ها نکان داد که:  شایستگی

 شاخصها
 اقتصادی زنان سرپرست خانوار-ارزیابی زنان سرپرست از نقش کارآفرینی  در جهت توانمند سازی پایگاه اجتماعی

 کارهای تحق ق راه   ارزیابی

 متوسط های حرفه ای(: شاخص)بهبود مهارت

 اخت ار در خانوار و سرپرست زنان ای برای حرفه و فنی مرکز ایجاد
 آنان، مالی منابع تأم ن برای گیاشتن تسه لات مالی آسان

ایجاد زم نه مناسب برای اشتغار زنان در مکاغل با ثبات و با در آمد 
 کافی

  

شاخص)بهبود نگرش نسبت به 

 تواناییهای وشایستگیهای خود(
 کمتر از حد متوسط

 های ت مهار قب ل 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 تع  ن خود که مسأله این به آنان کردن آگاه و آنها،

 .است سرنوشت آنان بر تأث رگیار
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 عملارد 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 تأس س
 فرهنگ هم ار زنان سرپرست خانوار گروههای کردن فعار و خودکفایی و استقلار

 ب وه زنان مجدد ازدواج تروی  و سازی
 .خانوار سرپرست زنان نسبت به کار قانون مقررات اعمار بر مستمر نظارت

توجه پ ش از پ ش به موضع زنان سرپرست خانوار ه، در بخش س استگیاری و ه، در بخش 
 لزوم اجرای طرح ساماندهی زنان سرپرست خود اشتغار توسط دولت اجرایی

  
 های حمایتی در جامعه زم نه سازی برای افزایش ارتباطات وتعاملات زنان سرپرست با شباه عملارد مثبت شاخص)افزایش اعتماد اجتماعی(

 های اقتصادی زنان سرپرست خانوار درگ ر کردن در تصم ، گ ریهای مکارکت عملارد ضع ف شاخص)افزایش قدرت تصمیم گیری(
 خانوار سرپرست زنان تحص لات سطح ارتقاء جهت سوادآموزی های کلاس ایجاد عملارد مثبت شاخص)ارتقاء سطح تحصیلات(

 عملارد مثبت شاخص)افزایش فرصتهای شغلی(

 شرایط خاص عنوان لحاظ با زنان مختلف سن ن با متناسب مکاغل و شغلی اماانات ایجاد
 ن ازهای مالی و مسایل حل منظور به زنان استعداد و ذوق با و سرپرست بیهای‌‌خانواده

تأم ن  نفس، به اعتماد افزایش فراغت، اوقات شدن پر و سرگرمی جمله از معنوی و
با  زندگی نکاط آمدن پدید بالاخره و خانواده مالی ذخ ره افزایش یا و زندگی هزینه

 .کار مح ط در هماهنگ گروهی

 کمتر از حد متوسط شاخص)ارتقاء رضایت از زندگی(
 منظور ترغ ب به آنان ای ه خانواده و فرزندان برای و درمانی ورزشی بهداشتی، آموزشی، ارائه

 .آنان ب نش و آگاهی ،‌‌اطلاعات ک فی سطح ارتقاء به آنان تر ب ش
 و تجه زات سایر و مسان تأم ن به منظور الحسنه قرض یا و ک، بهره ا ی باهای‌وام واگیاری

 .آنان ن از رفاهی مورد اماانات

 عملارد مثبت شاخص)بهبود امکانات رفاهی(

 قرار درمانی اجباری ب مه پوشش تحت آنان تافل تحت افراد و خانوار سرپرست زنان از یک هر
 .نماید اقدام ها آن ب مه از مالی حمایت برای دولت و گرفته

 ک ف ت و بهبود جهت آنان فرزندان و خانوار سرپرست زنان ویژه تفریحی و آموزشی مراکز ایجاد
 خانواده رفاه

 000 و اقتصادی فرهنگی، مختلف های عرصه در خانوار سرپرست زنان سازی توانمند
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 171،ص 55،شماره38(،توسعه روستاای و چالشهای اشتغال زنان،پژوهشهای جغرافیاای،دوره 1385، ف یله) دادور خانی
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 1387سازمان مسکن وشهر سازی استان زنجان،طرح تجدادنظر طرح تفصیلی شهر زنجان، شررت مشاوره شهر سازی آرمانشهر،
 1،شماره 2(،فقر زنان سرپرست خانوار،مجله پژوهح زنان،دوره 1383شادی طلب وهمکاران،ژاله )

شهردار  تهران، گامم در جهت توانمندساز  زنان؛ دانشگاه علوم پزشكم شهركرد؛ واژه نامه  17(،تشكیل گروه ها  خوداار زنان سرپرست خانوار در منطقه 1385شاهنده؛ خندان )
 ت قیقات جمعیتم؛ بهار

، شماره  ادی(، بررسی مقااسه ای زنان سرپرست خانوار خود اشتغال وزنان سرپرست خانوار دستمزد و حقوق بگیر در نقاط شهری ااران، مجله ت قیقات اقتص1384، هادی) قوامی
 ،فروردان واردابهشت72

 5، پاایز، 7؛.شماره 3، سال 1،  فصلنامه پژوهح زنان، دوره  ،  توانمند  ساز  زنان برا  مشاركت در توسعه 1382كتابم، م مود، ازدخواستم، بهجت و زهرا فرخم راستابم، 
 ،شمار اول5، بهار،سال  (،تاثیر توانمندسازی زنان بر توسعه روستاای در ااران،زن،حقوق و توسعه1389رولاای وهمکاران،الهه)

 (؛راربرد آمار در علوم اجتماعی،نشر دانشگاه آزاد اسلامی تواسرران1388گودرزی،سعید)
 ورزشم ؛ پاایزات (،بررسم رابطة بین خلاقیت و كارآفرانم در بین مردان و زنان ورزشكار و غیرورزشكار)مطالعة مورد : دانشجواان دانشگاه ازد(؛ مجله مدار1388فراد،داراوش)
 18،  تهران، روشنگران، ص  ،  معیارهاام برا  تواناساز  زنان، نقح زنان در توسعه 1372لانگه، سارا، 

 123،  برنامه راز  بر حسب جنسیت در جهان سوم، نقح  زنان در توسعه، تهران، روشنگران، ص  1372موزر، كارولین، 
 ؛33سرازدی،سیدم مد،رارآفرانی، انتشارات ترمه، تهران، چاپ اول ؛ص (،مدرسی1388جمیله) سرازدی، سیده مدرسی

 (: نتااج تفصیلم سرشمار  عمومم نفوس و مسکن سال ها  شهرستان زنجان.1375مررز آمار ااران،)
 (:نتااج تفصیلم سرشمار  عمومم نفوس و مسکن سال ها  شهرستان زنجان.1385مررز آمار ااران،)

 (،طرح تجداد نظر تفصیلی شهر زنجان،جلد مطالعات رالبدی1386مهندسین مشاور آرمانشهر)
 (؛وظیفة كارآفرانم دانشگا هها، مجموعه مقالات نخستین كنگرة بین المللم نه ت1384اگانه دلجو، فرخنده  )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 مقدمه
،  ، اهداف شود که به موجب آن می  های یک سازمان در نظر گرفته  فناوری اطلاعات به عنوان یک راهنما برای کل ه فعال ت

،  فناوری اطلاعات  (س بنابراین2118،   کند )کوارتنگ و آوه می  های توسعه سازمان را منعاس  ، مأموریت و برنامه چک، انداز
های  ،  امروزه برای فعال ت (س علاوه بر این2118،   ها تأث ر گیاشته است )کوارتنگ و آوه واقعاً بر عملارد عمل اتی سازمان

سازمان ها باید  ، فعال ت ، صح ح و با دقت بالا انجام شود ، برای این که س ست، اطلاعات حسابداری به طور هموار حسابداری
، وقتی س ست، اطلاعات حسابداری  (س علاوه بر این2111،  مبتنی بر مسائل مرتبط با فناوری اطلاعات باشند )ایندجه و جنگ

،  که موجب رشد و  کند می  ، منبعی از اطلاعات با ک ف ت را برای فعال ت تجاری یک سازمان فراه،  به خوبی کار کند
 (س2113؛ هوپ و فارسر، 2113شود )کائلا ن،  می  کارآمدی عملارد یک سازمان 

گر  ، به هم ن دل ل به یک مح ط سازمانی حمایت از آنجا که اهم ت فعال ت روابط عمومی استراتژیک شناخته شده می باشد
باشد  ها، ن از می وری و ک ف ت کار متخصصان روابط عمومی و همچن ن کارآمدی و ارزش کلی فعال ت برای رشد بهره

، مطالعات اخ ر بحث در مورد اثربخکی رهبری و عملارد سازمانی را در  (س علاوه بر این2112)گران گ و همااران، 
اندکه رهبران برتر برای به حداکثر  ،  ابعاد اصلی رهبری را شناسایی کرده و تأی د کرده های روابط عمومی بسط داده فعال ت

 (س2113رساندن تأث ر استراتژیک و ارزش روابط عمومی در و برای سازمان بس ار مه، هستند )منگ و برگر، 
تواند در امر شال دادن به نگرش و رفتار  هر سازمان یک فرهنگ دارد و فرهنگ هر سازمان با توجه به م زان قدرتش مى

های  شود که اعضاى سازمان درباره ویژگى اى اطلاق مى اعضاى سازمان اثرات به سزایى داشته باشدس فرهنگ سازمانى به ش وه
اندیکند )و نه این که آیا آنها را دوست دارند یا دوست ندارند(، یعنى یک واژه توص فى استس این موضوع اهم ت  آن مى

کنند  (س ورنر معتقد است که برخى از عوامل سازمان را وادار به تعریف مجدد راهبردهاى خود مى1221زیادى دارد )راب نز، 
ها مورد توجه زیاد مدیران قرار  که عوامل فرهنگى یاى از مهمترین آنهاستس از طرف دیگر امروزه عملارد شغلی در سازمان

گ رند، زیرا عاملی مه، در بهبود  گرفته است، به گونه ای که برخى آن را بعنوان هدف نهایی و غایی مدیران در نظر می
(س  در این راستا، کنااش در عوامل مؤثر بر عملارد شغلی کارکنان، این مه، 1221باشد )راب نز،  عملارد انفرادی کارکنان می

باشدس فناوری  کند که فناوری اطلاعات یای از مهمترین عوامل مه، در افزایش عملارد شغلی کارکنان می را اثبات مى
های سازمان نفوذ دارد و اهم ت آنها امروزه به حدی است که دانکمندان مدیریت مهمترین وظ فه  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 عملارد شغلی کارکنان می شال

اطلاعات راه و روشی است که ما کارهای پ رامون مان را انجام می ده ،س فرهنگ برای سازمان، مانند شخص ت برای انسان 
دارد  دهد و افراد را به عمل وا می کند و به امور معنی و جهت می های فاری را متحد می ای مخفی که زم نه است؛ پدیده

 (س1325)مق می و رح ،، 
ترین منبع در موفق ت سازمان نقش به سزایی داردس چرا که منابع انسانی سازمان  ترین و با ارزش منابع انسانی به عنوان مه،

های نادرست، عدم کارایی مدیران و فقدان انگ زش کارکنان، به حفظ  توان با ادامه ش وه قابل ت آموزش و پرورش و تغ  ر نمی
و بقا سازمان همت گماشتس امروزه فناوری اطلاعات به صورت یک موضوع مکترک در تمامی مطالعات مربوط به مدیریت در 

 های تحق قاتی حوزه رفتار سازمانی را به خود احتصاص داده استس آمده استس تحل ل فناوری اطلاعات یای از مهمترین بخش
(، رابطۀ ب ن فناوری اطلاعات و عملارد کارکنان دانکگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمار را مورد 1322خردمند و ناظ، )

مطالعه قرار دادند که نتای  ب ان گر فناوری اطلاعات و عملارد کارکنان رابطۀ مثبت و معنی داری با ه، دارند همچن ن ب ن؛ 
 های مکارکتی، سلسله مراتبی و عقال ی و عملارد کارکنان رابط مثبت و معنی داری وجود داردس فرهنگ

ای با عنوان تأث ر فناوری اطلاعات بر  (، فناوری اطلاعات و عملارد سازمانی را طی مطالعه1328خمش آیا و همااران )
عملارد سازمانی با تأک د بر نقش م انجی هوش فرهنگی در کارکنان دانکگاه علوم پزشای شهر ایلام بررسی کردند که نتای  
مدر ساختاری پژوهش نکان داد که فناوری اطلاعات از طریق هوش فرهنگی بر عملارد سازمانی تأث ر مثبت و معناداری 

گر در این رابطه  تأی د شد و نقش هوش فرهنگی به عنوان م انجی  VAFداردس این فرض ه با استفاده از آزمون زابل و آزمون 
 معنادار بودس

(، تأث ر فناوری اطلاعات بر عملارد سازمان با نقش م انجی نوآوری در شهرک صنعتی ایلام را 1324نمایان و ف ض الهی )
های سازمانی )گروهی، منطقی،  ها نکان دهند که فرهنگ داده  مورد بررسی قرار داد که نتای  حاصل از تجزیه و تحل ل

مراتبی( با نقش م انجیِ نوآوری بر عملارد سازمان، تأث رات مثبت و معناداری دارند و م زان تأث رپییری  ای، سلسله توسعه
دهد که  باشد؛ به علاوه، نتای  آزمون، نکان می ها می تر از سایر فرهنگ گری نوآوری بر عملارد، قوی فرهنگ گروهی با م انجی

 مدر از برازشِ خوبی برخوردار استس
 

 

 

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 624حجم 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  12/4نامه  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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 مقاله 

 مقدمه
،  ، اهداف شود که به موجب آن می  های یک سازمان در نظر گرفته  فناوری اطلاعات به عنوان یک راهنما برای کل ه فعال ت

،  فناوری اطلاعات  (س بنابراین2118،   کند )کوارتنگ و آوه می  های توسعه سازمان را منعاس  ، مأموریت و برنامه چک، انداز
های  ،  امروزه برای فعال ت (س علاوه بر این2118،   ها تأث ر گیاشته است )کوارتنگ و آوه واقعاً بر عملارد عمل اتی سازمان

سازمان ها باید  ، فعال ت ، صح ح و با دقت بالا انجام شود ، برای این که س ست، اطلاعات حسابداری به طور هموار حسابداری
، وقتی س ست، اطلاعات حسابداری  (س علاوه بر این2111،  مبتنی بر مسائل مرتبط با فناوری اطلاعات باشند )ایندجه و جنگ

،  که موجب رشد و  کند می  ، منبعی از اطلاعات با ک ف ت را برای فعال ت تجاری یک سازمان فراه،  به خوبی کار کند
 (س2113؛ هوپ و فارسر، 2113شود )کائلا ن،  می  کارآمدی عملارد یک سازمان 

گر  ، به هم ن دل ل به یک مح ط سازمانی حمایت از آنجا که اهم ت فعال ت روابط عمومی استراتژیک شناخته شده می باشد
باشد  ها، ن از می وری و ک ف ت کار متخصصان روابط عمومی و همچن ن کارآمدی و ارزش کلی فعال ت برای رشد بهره

، مطالعات اخ ر بحث در مورد اثربخکی رهبری و عملارد سازمانی را در  (س علاوه بر این2112)گران گ و همااران، 
اندکه رهبران برتر برای به حداکثر  ،  ابعاد اصلی رهبری را شناسایی کرده و تأی د کرده های روابط عمومی بسط داده فعال ت

 (س2113رساندن تأث ر استراتژیک و ارزش روابط عمومی در و برای سازمان بس ار مه، هستند )منگ و برگر، 
تواند در امر شال دادن به نگرش و رفتار  هر سازمان یک فرهنگ دارد و فرهنگ هر سازمان با توجه به م زان قدرتش مى

های  شود که اعضاى سازمان درباره ویژگى اى اطلاق مى اعضاى سازمان اثرات به سزایى داشته باشدس فرهنگ سازمانى به ش وه
اندیکند )و نه این که آیا آنها را دوست دارند یا دوست ندارند(، یعنى یک واژه توص فى استس این موضوع اهم ت  آن مى

کنند  (س ورنر معتقد است که برخى از عوامل سازمان را وادار به تعریف مجدد راهبردهاى خود مى1221زیادى دارد )راب نز، 
ها مورد توجه زیاد مدیران قرار  که عوامل فرهنگى یاى از مهمترین آنهاستس از طرف دیگر امروزه عملارد شغلی در سازمان

گ رند، زیرا عاملی مه، در بهبود  گرفته است، به گونه ای که برخى آن را بعنوان هدف نهایی و غایی مدیران در نظر می
(س  در این راستا، کنااش در عوامل مؤثر بر عملارد شغلی کارکنان، این مه، 1221باشد )راب نز،  عملارد انفرادی کارکنان می

باشدس فناوری  کند که فناوری اطلاعات یای از مهمترین عوامل مه، در افزایش عملارد شغلی کارکنان می را اثبات مى
های سازمان نفوذ دارد و اهم ت آنها امروزه به حدی است که دانکمندان مدیریت مهمترین وظ فه  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 عملارد شغلی کارکنان می شال

اطلاعات راه و روشی است که ما کارهای پ رامون مان را انجام می ده ،س فرهنگ برای سازمان، مانند شخص ت برای انسان 
دارد  دهد و افراد را به عمل وا می کند و به امور معنی و جهت می های فاری را متحد می ای مخفی که زم نه است؛ پدیده

 (س1325)مق می و رح ،، 
ترین منبع در موفق ت سازمان نقش به سزایی داردس چرا که منابع انسانی سازمان  ترین و با ارزش منابع انسانی به عنوان مه،

های نادرست، عدم کارایی مدیران و فقدان انگ زش کارکنان، به حفظ  توان با ادامه ش وه قابل ت آموزش و پرورش و تغ  ر نمی
و بقا سازمان همت گماشتس امروزه فناوری اطلاعات به صورت یک موضوع مکترک در تمامی مطالعات مربوط به مدیریت در 

 های تحق قاتی حوزه رفتار سازمانی را به خود احتصاص داده استس آمده استس تحل ل فناوری اطلاعات یای از مهمترین بخش
(، رابطۀ ب ن فناوری اطلاعات و عملارد کارکنان دانکگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمار را مورد 1322خردمند و ناظ، )

مطالعه قرار دادند که نتای  ب ان گر فناوری اطلاعات و عملارد کارکنان رابطۀ مثبت و معنی داری با ه، دارند همچن ن ب ن؛ 
 های مکارکتی، سلسله مراتبی و عقال ی و عملارد کارکنان رابط مثبت و معنی داری وجود داردس فرهنگ

ای با عنوان تأث ر فناوری اطلاعات بر  (، فناوری اطلاعات و عملارد سازمانی را طی مطالعه1328خمش آیا و همااران )
عملارد سازمانی با تأک د بر نقش م انجی هوش فرهنگی در کارکنان دانکگاه علوم پزشای شهر ایلام بررسی کردند که نتای  
مدر ساختاری پژوهش نکان داد که فناوری اطلاعات از طریق هوش فرهنگی بر عملارد سازمانی تأث ر مثبت و معناداری 

گر در این رابطه  تأی د شد و نقش هوش فرهنگی به عنوان م انجی  VAFداردس این فرض ه با استفاده از آزمون زابل و آزمون 
 معنادار بودس

(، تأث ر فناوری اطلاعات بر عملارد سازمان با نقش م انجی نوآوری در شهرک صنعتی ایلام را 1324نمایان و ف ض الهی )
های سازمانی )گروهی، منطقی،  ها نکان دهند که فرهنگ داده  مورد بررسی قرار داد که نتای  حاصل از تجزیه و تحل ل

مراتبی( با نقش م انجیِ نوآوری بر عملارد سازمان، تأث رات مثبت و معناداری دارند و م زان تأث رپییری  ای، سلسله توسعه
دهد که  باشد؛ به علاوه، نتای  آزمون، نکان می ها می تر از سایر فرهنگ گری نوآوری بر عملارد، قوی فرهنگ گروهی با م انجی

 مدر از برازشِ خوبی برخوردار استس
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

ای از هنجارها، برداشت، الگوهای رفتاری است که ایجاد شده و یا توسعه یافرتره بررای  ( مجموعه1226چ ای )  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 تفار 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 شال می ای از ارزش طور کلی، فناوری اطلاعات به عنوان مجموعه

(س فرهنگ قوی در سازمان به منظور افزایش عملارد کارکنان بس ار مف د است است زیررا کره 2115کند تعریف شده است )فارلی،  مدیریت می
 (س1282بخکد )دتا و کندی،  دهد و عملارد کلی سازمان را بهبود می یابی به هدف را افزایش می احتمار دست

شان ه، برای یادگ ری  های عقلانی که مورد ن از یک فرهنگ برای حمایت از مکارکت منطقی به حداکثر رساندن ارزش کارکنان به عنوان دارایی
 گ ری دانش جدید و آمادگی برای به اشتراک گیاشتن با دیگران در نظر گرفته بررسی شده استس فردی و ه، برای یادگ ری سازمانی، شال

تر است، زیرا آنها با  پرستاری را یک هنر نام دس پرستار شدن نسبت به نقاش و مجسمه ساز شدن به مراتب سخت 1252فلوران نایتنگل در سار 
جس، بی جان سروکار دارند ولی پرستار با یک جس، زنده، که قرارگاه روحی دم ده شده از سوی خداوند است، مواجه می باشرد )کراکر رنرن، 

(س  اورم ن ز پرستاری را مکتمل بر هنری خدمت کننده می داندس او معتقد است هنر پرستار استفاده خلاق ازدانش و عل، است )ک رس و 2115
(س این فرد هنرمند دارای نقکی به نام نقش آموزشی، مکاوره ای استس او باید تلف قی از هنر، عل، پرستاری را با آمروزش بررای 2114همااران، 

(س با توجه به ن از روز افزون جامعه به آموزش خصوصاً آموزش سلامت، به ویژه در 2116موجود زنده ای به نام ب مار اجرا کند )پوتر و همااران، 
نام ده شده استس با توجه به مطالب فوق هدف این تحق ق بررسی تاث ر فناوری اطرلاعرات برر  21های مزمن که اپ دمی خاموش قرن  ب ماری

 باشدس  عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش می
 

 روش تحقیق
کادردرمان ب مارستان شهدای تجریش به عنروان هش شامل  وین پژرى اماآجامعه استس پ مایکی  -توص فی ، ین تحق قده در استفارد اموروش 

 121ان، کوکرر فرموس سااتخم ن حج، نمونه بر ده و روش بوده فی سادتصارت هش بصووین پژى در انمونه گ رنمونه انتخاب می شوندس روش 
 1411، پای رز نی ام د ت طلاعا دآورى امانی تحق ق جهت گر و زقلمرب مارستان شهدای تجریش و شهر ،   هشوماانی پژو شدس قلمرآورد بررد مو
ن، طریق تست خبرگا ا از بتد در اگرفتس  ار قر ن مو رد آزپایایی پرسکنامه مو و یی ، رواهادادهتحل ل و تجزیه و یع پرسکنامه زتواز ستس قبل ده ابو
مخاطب اد فر ابرخی  ن م ا در ن ز  ت لا اسو رى صو ر عتبا امه  و در اداگرفت  ار تای د قر رد % مو21سطح در پرسکنامه ى مولفههااى محتور عتباا

ار تای د قررد مون پاسخگویااز نفر  31ن م ا( در 22/1خ )نباوکرى لفاآپرسکنامه ن ز بوس له تلااقع شدس پایایی سوح واصلاو اسی ربررد تحق ق مو
بروده، لریا  7/1شود کل ه ضرایب ب ش از  (، ضرایب آلفای کرونباخ را برای متغ رها نکان می دهدس همانطور که ملاحظه می1جدور )گرفتس  

 نامه  تحق ق از پایایی قابل قبور 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)

 

 

 مقاله 

(، از مطالعه رابطۀ فناوری اطلاعات با عملارد ایمنی و مح ط زیست کارکنان با ضریب همبستگی اسپ رمن نت جه گرفتند 1321نص ری پور و ن او )
های فرهنگ سازمرانری، تروجره  مورد مطالعه رابطۀ مثبت وجود دارد و باید به شاخص  کارکنان در شرکت HSEکه ب ن فناوری اطلاعات و عملارد 

 یابدس کارکنان بهبود می HSEب کتری شود تا عملارد 

های کوچک و متوسط در شهر هوشی م رن را  (، تأث ر فناوری اطلاعات بر س ست، اطلاعات حسابداری و عملارد عمل اتی شرکت2121ون دونگ )
،  مکارکت و بی ثباتی در فناوری اطلاعات تاث ر مثبتی بر س سرتر، اطرلاعرات حسرابرداری  مورد بررسی قرار داد که نتای  نکان داد که مأموریت

پییری در فناوری اطلاعات تأث رات مثبتی برر عرمرلراررد  ، مکارکت و تطب ق ،  مأموریت شرکتهای کوچک و متوسط در ویتنام داردس علاوه بر این
تأث ر فناوری اطلاعات و عملارد رهبری بر رضایت شغلی متخصصان روابط عمومری: برررسری اثررات  (، 2112عمل اتی شرکت می منگ و برگر )

اد و ، اعرترمر م انجی توام دلبستگی و اعتماد را مورد بررسی قرار داد که نتای ، اثر معنادار فناوری اطلاعات و عملارد رهبر را بر دلبستگی کراری
یرت رضارضایت شغلی متخصصان روابط عمومی را تأی د کردس مه، تر از همه، نتای  حاکی از معنادار بودن اثرات م انجی توام دلبستگی و اعتماد بر 

 ، هنگامی که فناوری اطلاعات حمایتی و عملارد عالی رهبر حاصل شده است، می باشدس  شغلی متخصصان

ها مورد مطالعه قرار دادندس در این تحق ق مکخص شد کره  (، تأث ر ابعاد مدر فناوری اطلاعات دن سون را بر عملارد سازمان2118ی لماز و ارگان )
لرت آید که بعد رسرا پییری ب کترین امت از و بعد سازگاری کمترین امت از به دست آمده استس همچن ن، از نتای  این تحق ق برمی برای بعد انطباق

های تول دی داردس همچن ن، توانایی شرکت در تول د محصولات جدید به شدت تحرت ترأثر رر ابرعراد  ب کترین تأث ر را بر افزایش عملارد شرکت
 باشدس پییری و سازگاری می انطباق

های تول دکرنرنرد، مربرل،  های مختلف چ نی مورد سنجش قرار دادندس از جمله در سازمان (، مدر دن سون را در سازمان2115موبلی و همااران )
های ب مه شاخص یادگ رری سرازمرانری  ها کمترین امت از را به دست آوردندس در شرکت انداز ب کترین امت از و شاخص توسعه قابل ت شاخص چک،

گرایی کمترین امت از را به دست آوردندس در ب مارستان های دولتی شاخص یادگ ری سازمانی ب کترین امت راز و  ب کترین امت از و شاخص مکتری
های با فناوری بالا شاخص یادگ ری سازمانی ب کتریرن و تروسرعره  شاخص تغ  رپییری کمترین امت از را به دست آوردند و در نهایت، در شرکت

 ها کمترین امت از را به دست آوردندس قابل ت

ی عملارد سازمانی با چابای زنج ره تأم ن نکان داد که تأم ن یا حمایرت عرمرلر رات  (، با عنوان بررسی رابطه2112های پژوهش سوکاتی ) یافته
ارتبراط ها نکان دادند که تانولوژی حمایتی به عنوان یک متغ ر تعدیل گر  سازمانی رابطه بس ار بالایی با چابای زنج ره تأم ن داردس همچن ن یافته

شرکت تول دی  11نامه  بوده که ب ن  کندس ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسش ب ن عمل ات سازمانی و چابای زنج ره تأم ن را تعدیل می
 در مالزی توزیع گردیدس

(، ارتباط ب ن فرهنگ سازمانی، نوآوری و عملارد )آزمون مدر شاین( را روش آنال ز فاکتور تصردیرق  2114سولن 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  نکان داد که چگونه لایه
 نمایدس کند، تعدیل می گ ری عملارد شرکت را حمایت می های نوآوری را که اندازه اندیکه

(، فناوری اطلاعات و نوآوری را با آزمون پ رسون بررسی کردند که نتای  نکان داد فرهنگ گروهی و فرهنگ مرنرطرقری برا 2113توستن بوشگن )
های ن ز بر کنترر و جهت گ ری درونی تأک د دارند و کرمرترر در  ، نوآوری فرهنگ سلسله مراتبی و فرهنگ توسعه اهداف فرهنگ هستندس همساز

 شوندس سازمان نوآور دیده می

و مدر موازنه ساختاری   ( CFC(، فناوری اطلاعات و فرهنگ نوآوری و ککف ارتباط ب ن مکتریان را با آنال ز فاکتور تصدیق )2111شریفی و عطایی )
SEM  ها بجز ارتربراط  بررسی کردند که نت جه گرفتند ب ن ساختارهای فناوری اطلاعات با فرهنگ نوآوری همبستگی وجود دارد که این همبستگی

 ب ن؛ انسجام و یادگ ری سازمانی ؛ همچن ن ب ن انسجام و خلاق ت و بهبود، همگی مثبت هستندس

(، اثرات م انجی فناوری اطلاعات بر روابط م ان رفتار رهبری و تعهد سازمانی و م ان تعهد سازمانی و رضایت شغلی و عملارد را 2112ینگ و ب ن )
ت عابررسی کردند که عموماً و با استثنائات کمی، مکخص شد که رفتار رهبری به طور قابل توجهی مرتبط با تعهد سازمانی می باشد و فناوری اطلا

کردس مکخص شد که رفتار سازمانی به طور قابل توجهی مرتبط با رضایت شغلی مری براشرد ولری  سازی این رابطه ایفا می نقش مهمی در متعادر
 های مرحرترمرل بررای مرتبط با عملارد کارمند نبودس با این حار، تنها فرهنگ حمایتی بر رابطه م ان تعهد و رضایت اثر گیار بودس عوامل و دلالت

 شودس مدیران بحث می
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 مقاله 

ای از هنجارها، برداشت، الگوهای رفتاری است که ایجاد شده و یا توسعه یافرتره بررای  ( مجموعه1226چ ای )  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 تفار 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 شال می ای از ارزش طور کلی، فناوری اطلاعات به عنوان مجموعه

(س فرهنگ قوی در سازمان به منظور افزایش عملارد کارکنان بس ار مف د است است زیررا کره 2115کند تعریف شده است )فارلی،  مدیریت می
 (س1282بخکد )دتا و کندی،  دهد و عملارد کلی سازمان را بهبود می یابی به هدف را افزایش می احتمار دست

شان ه، برای یادگ ری  های عقلانی که مورد ن از یک فرهنگ برای حمایت از مکارکت منطقی به حداکثر رساندن ارزش کارکنان به عنوان دارایی
 گ ری دانش جدید و آمادگی برای به اشتراک گیاشتن با دیگران در نظر گرفته بررسی شده استس فردی و ه، برای یادگ ری سازمانی، شال

تر است، زیرا آنها با  پرستاری را یک هنر نام دس پرستار شدن نسبت به نقاش و مجسمه ساز شدن به مراتب سخت 1252فلوران نایتنگل در سار 
جس، بی جان سروکار دارند ولی پرستار با یک جس، زنده، که قرارگاه روحی دم ده شده از سوی خداوند است، مواجه می باشرد )کراکر رنرن، 

(س  اورم ن ز پرستاری را مکتمل بر هنری خدمت کننده می داندس او معتقد است هنر پرستار استفاده خلاق ازدانش و عل، است )ک رس و 2115
(س این فرد هنرمند دارای نقکی به نام نقش آموزشی، مکاوره ای استس او باید تلف قی از هنر، عل، پرستاری را با آمروزش بررای 2114همااران، 

(س با توجه به ن از روز افزون جامعه به آموزش خصوصاً آموزش سلامت، به ویژه در 2116موجود زنده ای به نام ب مار اجرا کند )پوتر و همااران، 
نام ده شده استس با توجه به مطالب فوق هدف این تحق ق بررسی تاث ر فناوری اطرلاعرات برر  21های مزمن که اپ دمی خاموش قرن  ب ماری

 باشدس  عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش می
 

 روش تحقیق
کادردرمان ب مارستان شهدای تجریش به عنروان هش شامل  وین پژرى اماآجامعه استس پ مایکی  -توص فی ، ین تحق قده در استفارد اموروش 

 121ان، کوکرر فرموس سااتخم ن حج، نمونه بر ده و روش بوده فی سادتصارت هش بصووین پژى در انمونه گ رنمونه انتخاب می شوندس روش 
 1411، پای رز نی ام د ت طلاعا دآورى امانی تحق ق جهت گر و زقلمرب مارستان شهدای تجریش و شهر ،   هشوماانی پژو شدس قلمرآورد بررد مو
ن، طریق تست خبرگا ا از بتد در اگرفتس  ار قر ن مو رد آزپایایی پرسکنامه مو و یی ، رواهادادهتحل ل و تجزیه و یع پرسکنامه زتواز ستس قبل ده ابو
مخاطب اد فر ابرخی  ن م ا در ن ز  ت لا اسو رى صو ر عتبا امه  و در اداگرفت  ار تای د قر رد % مو21سطح در پرسکنامه ى مولفههااى محتور عتباا

ار تای د قررد مون پاسخگویااز نفر  31ن م ا( در 22/1خ )نباوکرى لفاآپرسکنامه ن ز بوس له تلااقع شدس پایایی سوح واصلاو اسی ربررد تحق ق مو
بروده، لریا  7/1شود کل ه ضرایب ب ش از  (، ضرایب آلفای کرونباخ را برای متغ رها نکان می دهدس همانطور که ملاحظه می1جدور )گرفتس  

 نامه  تحق ق از پایایی قابل قبور 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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 تحلیل داده ها و یافته ها
های پایه ای داده ها توص ف می شوندس بررای  های نظرسنجی از طریق تحل ل توص فی صورت می گ ردس بدین ترت ب ویژگی تجزیه و تحل ل داده

کار می روندس روش معادلات ساختاری برای پ ش ب نی مقدار، و م زان تغ  رات در مترغر رر  های توص فی به مثار، فراوانی گرایش و سایر شاخص
کرار  وابسته، بدل ل تغ  ر در متغ رهای مستقل و بررسی رابطه فناوری اطلاعات بر عملارد سازمانی کادر درمان در آزمون مدر پ کنرهرادی بره

 گرفته شده استس 
 

 مشخصات پاسخ دهندگان
سار سن داشتندس عرلاوه  41زیر   SME% زن هستندس اکثر مالاان و مدیران  34% پاسخ دهندگان مرد هستند،  66یافته ها نکان می دهند که 

% 15شان نسربرتراً کروتراه برودس ترنرهرا  % دارای مدرک ل سانس یا ارشد بودندس البته تجربه کاری 47بر این، افراد تحص لات خوبی داشتندس 
%  11%(،  55سار داشتندسن می از آن ها مالک بودند ) 5درصد سابقه کمتر از  41سار بودندس  15دهندگان دارای تجربه شغلی ب ش از  پاسخ

 (س3و  2مدیر هستندس کارکنان و بق ه افراد گروه سوم را تکا ل می دادند )جداور 
  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 رویارد معادلات ساختاری دارای پ ش تجزیه و تحل ل داده
 آزمون نرمار بودن متغ رهای پژوهش

ا، ها اطلاع حاصل شودس تا بر اساس نرمار بودن یا نربرودن آنرهر ها لازم است تا از وضع ت نرمار بودن داده قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرض
 های پژوهش از آزمون کولموگروف اسم رنوف استفاده شدس ها استفاده شودس به منظور بررسی نرمار بودن داده آزمون

:H0  ها از توزیع نرمار برخوردار هستندس داده 
H1: ها از توزیع نرمار برخوردار ن ستندس  داده 

 

 

 مقاله 

 اعتبار

 مح ط

 شودس برای تجزیه وتحل ل های آمار توص فی شامل محاسبه فراوانی، م انگ ن و واریانس مکاهدات استفاده می ها از روش رای تحل ل توص فی داده
های در نظر  ها و شاخص ها، بررسی رابطه ب ن زیرشاخص نامه  با توجه به عامل های پرسش داری گویه ها که شامل بررسی معنی استنباطی داده

گرددس تحل ل  باشد از معادلات ساختاری استفاده می سازی روابط ب ن متغ ر مستقل و وابسته می گرفته شده، صحت فرض ات پژوهش و مدر
 انجام می گ ردس smartplsو نرم افزار  SPSSها به ترت ب با استفاده از نرم افزار  توص فی مکاهدات وتحل ل استنباطی آن

نامه  عملارد سازمانیس سوالات با مق اس ل ارت برا  نامه  فناوری اطلاعات و پرسش بخش طراحی شده استس اطلاعات دموگراف ک، پرسش 3نظرسنجی با 
ها قررار  های افراد فقط در یای از دسته بندی سطح توافقی مورد استفاده قرار گرفتندس علاوه بر این، سوالات دسته بندی کننده اعمار می شوندس پاسخ 5

 می گ رندس 

ش ن ز های پژوه شودس ضمن ایناه فرض ه می  های پژوهش از روش توص فی از نوع پ مایکی استفاده  در زم نه جمع آوری اطلاعات به منظور آزمون فرض ه
ری نراواز طریق الگو سازی معادلات ساختاری به منظور روابط علی ب ن متغ رهای پژوهش مورد بررسی قرار می گ ردس در این پژوهش بنا است تاث رر فر

زا  بررونری اطلاعات بر عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش را مورد بررسی قرار دادس در این پژوهش، فناوری اطلاعات به عنوان متغ 
یا مراهر رت ؛ لدر درون الگوی قرار می گ رد تا بتوان تاث ر آن را بر عملارد سازمانی کادر درمان در قالب یک پروژه توص فی از نوع پ مایکی بررسی کرد

 متغ رهای این پژوهش به صورت ذیل است:

گ سازمانیمتغیر مستقل:   فرهن

ارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریشمتغیر وابسته:   عمل

 (س1،  در شال زیر به نمایش گیاشته شده است )شال  مدر پ کنهاد شده برای این تحق ق

 
 

 
 

 

 

 

سودمندی ادراک 

 سهولت اداراک شده

نگرش به فناوری 

 وضوح

 کمک

 مکوق

 فرهنگ سازمانی

 ارزیابی

 فرهنگ سازمانی
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 مقاله 

 تحلیل داده ها و یافته ها
های پایه ای داده ها توص ف می شوندس بررای  های نظرسنجی از طریق تحل ل توص فی صورت می گ ردس بدین ترت ب ویژگی تجزیه و تحل ل داده

کار می روندس روش معادلات ساختاری برای پ ش ب نی مقدار، و م زان تغ  رات در مترغر رر  های توص فی به مثار، فراوانی گرایش و سایر شاخص
کرار  وابسته، بدل ل تغ  ر در متغ رهای مستقل و بررسی رابطه فناوری اطلاعات بر عملارد سازمانی کادر درمان در آزمون مدر پ کنرهرادی بره

 گرفته شده استس 
 

 مشخصات پاسخ دهندگان
سار سن داشتندس عرلاوه  41زیر   SME% زن هستندس اکثر مالاان و مدیران  34% پاسخ دهندگان مرد هستند،  66یافته ها نکان می دهند که 

% 15شان نسربرتراً کروتراه برودس ترنرهرا  % دارای مدرک ل سانس یا ارشد بودندس البته تجربه کاری 47بر این، افراد تحص لات خوبی داشتندس 
%  11%(،  55سار داشتندسن می از آن ها مالک بودند ) 5درصد سابقه کمتر از  41سار بودندس  15دهندگان دارای تجربه شغلی ب ش از  پاسخ

 (س3و  2مدیر هستندس کارکنان و بق ه افراد گروه سوم را تکا ل می دادند )جداور 
  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 رویارد معادلات ساختاری دارای پ ش تجزیه و تحل ل داده
 آزمون نرمار بودن متغ رهای پژوهش

ا، ها اطلاع حاصل شودس تا بر اساس نرمار بودن یا نربرودن آنرهر ها لازم است تا از وضع ت نرمار بودن داده قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرض
 های پژوهش از آزمون کولموگروف اسم رنوف استفاده شدس ها استفاده شودس به منظور بررسی نرمار بودن داده آزمون

:H0  ها از توزیع نرمار برخوردار هستندس داده 
H1: ها از توزیع نرمار برخوردار ن ستندس  داده 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 پایایی 

 گردد: پایایی شاخص ن ز خود توسط مع ارهای زیر مورد سنجش واقع می

 آلفای کرونباخ 

 پایایی ترک بیس 

 روایی همگرا 

گرددس یای از مواردی که برای سنجش پایایی در  ای مناسب برای ارزیابی پایداری درونی محسوب می مع اری کلاس ک برای سنجش و سنجه
های اندازه گ ری استس پایداری درونی نکانگر م زان  رود، پایداری درونی)سازگاری درونی( مدر سازی معادلات ساختاری به کار می روش مدر

گ ری  ی آن در مقابل خطای اندازه ها ی مربوط به آن استس مقدار بالای واریانس ب ان شده ب ن سازه و شاخص ها همبستگی ب ن سازه و شاخص
(س 1251، نکانگر پایایی قابل قبور است )کرونباخ، 7/1دهدس مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  مربوط به هر شاخص، پایداری درونی بالا را نت جه می

اند)داوری و  را به عنوان سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده 6/1برخی از محققان در مورد متغ رهای با تعداد سؤالات اندک، مقدار
 (س1322رضازاده،

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای
 68/1 سودمندی ادراک شده
 75/1 سهولت اداراک شده

 64/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 62/1 عملارد سازمانی

 (: ضرایب آلفای کرونباخ1جدول)

 پایایی ترکیبی

تری نسبت به الفا به نام پایایی ترک بری  مع ار مدرن PLSباشد، روش ها می از آنجایی که مع ار آلفای کرونباخ یک مع ار سنتی برای تع  ن پایایی سازه
یادیگرر هایکان با  رود و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه نه به صورت مطلق بلاه با توجه به همبستگی سازه به کار می

شوندس مقدار پایایی ترک بی یک سازه از یرک  ، هر دوی این مع ارها به کار برده میPLSگرددس در نت جه برای سنجش بهتر پایایی در روش  محاسبه می
آیدس در صورتی که مقردار  گ ری می هایش به اضافه مقدار خطای اندازه شود که در صورت این کسر، واریانس ب ن یک سازه با شاخص نسبت حاصل می

CR  دهد عدم وجود پایایی را نکان می 6/1گ ری دارد و مقدار کمتر از  شود، نکان از پایداری درونی مناسب برای مدر اندازه 7/1برای هر سازه بالای
  (س1322)داوری و رضازاده،

 CR متغیرهای

 78/1 سودمندی ادراک شده
 72/1 سهولت اداراک شده

 71/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 71/1 عملارد سازمانی

 (: پایایی ترکیبی2جدول )

 

 

 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 متغ رهای تحق ق  گ ری، که داده است نت جه می 1س15با توجه به ایناه سطح معناداری برای متغ رهای تحق ق کمتر از 

استفاده  PLSهای تحق ق حاضر غ ر نرمار است برای بررسی مدر تحق ق از روش حداقل مربعات جزئی  غ ر نرمار استس با توجه به ایناه داده

 شده استس

 بررسی روایی واگرای متغیرهای تحقیق

های دیگر باشدس این امر نکانگر آن است که همبستگی آن سازه با  یک سازه باید ب کتر از همبستگی آن سازه با سازه  AVEطبق این مع ار، جیر 

 لاکر مورد تأی د قرار گرفتس –( مقادیر روایی با روش فورنل 5های دیگر استس با توجه به جدور ) نکانگرهای خود، ب کتر 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 ب ن تمامی متغ رهای پژوهش 5نتای  حاصل از آزمون همبستگی با توجه به مقادیر آن در جدور )
( 6استس همچن ن مقدار مجیور م انگ ن واریانس استخراجی متغ رهای پژوهش روی قطر اصلی در جدور ) 1/11و  1/15در سطح معناداری 

 شودس جهت بررسی آزمون فورنل و لارکر برای هر یک از متغ رها ب کتر از بزرگترین مقدار برای آن متغ ر مربوطه است و روایی واگرا تأی د می
باشند یعنی مقادیر قطر اصلی )ریکه دوم متوسط واریانس استخراج شده( برای هر  ها کاملا از ه، جدا می جدور فوق نکان م ده که سازه

 متغ ر پنهان از همبستگی آن متغ ر با سایر متغ رهای پنهان انعااسی موجود در مدر ب کتر استس
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 مقاله 

 پایایی 

 گردد: پایایی شاخص ن ز خود توسط مع ارهای زیر مورد سنجش واقع می

 آلفای کرونباخ 

 پایایی ترک بیس 

 روایی همگرا 

گرددس یای از مواردی که برای سنجش پایایی در  ای مناسب برای ارزیابی پایداری درونی محسوب می مع اری کلاس ک برای سنجش و سنجه
های اندازه گ ری استس پایداری درونی نکانگر م زان  رود، پایداری درونی)سازگاری درونی( مدر سازی معادلات ساختاری به کار می روش مدر

گ ری  ی آن در مقابل خطای اندازه ها ی مربوط به آن استس مقدار بالای واریانس ب ان شده ب ن سازه و شاخص ها همبستگی ب ن سازه و شاخص
(س 1251، نکانگر پایایی قابل قبور است )کرونباخ، 7/1دهدس مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  مربوط به هر شاخص، پایداری درونی بالا را نت جه می

اند)داوری و  را به عنوان سرحد ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده 6/1برخی از محققان در مورد متغ رهای با تعداد سؤالات اندک، مقدار
 (س1322رضازاده،

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای
 68/1 سودمندی ادراک شده
 75/1 سهولت اداراک شده

 64/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 62/1 عملارد سازمانی

 (: ضرایب آلفای کرونباخ1جدول)

 پایایی ترکیبی

تری نسبت به الفا به نام پایایی ترک بری  مع ار مدرن PLSباشد، روش ها می از آنجایی که مع ار آلفای کرونباخ یک مع ار سنتی برای تع  ن پایایی سازه
یادیگرر هایکان با  رود و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه نه به صورت مطلق بلاه با توجه به همبستگی سازه به کار می

شوندس مقدار پایایی ترک بی یک سازه از یرک  ، هر دوی این مع ارها به کار برده میPLSگرددس در نت جه برای سنجش بهتر پایایی در روش  محاسبه می
آیدس در صورتی که مقردار  گ ری می هایش به اضافه مقدار خطای اندازه شود که در صورت این کسر، واریانس ب ن یک سازه با شاخص نسبت حاصل می

CR  دهد عدم وجود پایایی را نکان می 6/1گ ری دارد و مقدار کمتر از  شود، نکان از پایداری درونی مناسب برای مدر اندازه 7/1برای هر سازه بالای
  (س1322)داوری و رضازاده،

 CR متغیرهای

 78/1 سودمندی ادراک شده
 72/1 سهولت اداراک شده

 71/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 71/1 عملارد سازمانی

 (: پایایی ترکیبی2جدول )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

های پژوهش سنج ده شدس همانطور که در نتای  نمرایران اسرت،  رابطه علت و معلولی ب ن سازه SmartPLSافزار  بعد از تخم ن استاندارد، با استفاده از نرم
باشد ب انگر معنادار بودن ترأثر رر  26/1درصد ب کتر از  25دار و مستق ، است؛ اگر مقدار آن با سطح اطم نان  های اصلی پژوهش معنی رابطه ب ن سازە

 شودس م انجی متغ ر مربوطه استس مقدار ضریب مس ر در اثر غ رمستق ، از ضرب دو اثر مستق ، تکا ل دهنده آن حاصل می

 نتیجه سطح معنی داری استاندارد ها فرضیه
ب ن سودمندی ادراک شده با عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش رابطه معناداری وجود 

 تای د 54/3 612/1 سدارد

ب ن سهولت اداراک شده در سازمان با عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش رابطه 
 تای د 34/3 571/1 سمعناداری وجود دارد

ب ن انعطاف پییری در سازمان با عملارد سازمانی کادر درمان  ب مارستان شهدای تجریش رابطه معناداری 
 تای د 62/2 513/1 سوجود دارد

ب ن نگرش به فناوری اطلاعات در سازمان با عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش رابطه 
 تای د 62/2 614/1 سمعناداری وجود دارد

 (:  نتایج فرضیه ها64-4)جدول 

کندس  می  ی بانهدف این مطالعه بررسی تاث ر فناوری اطلاعات بر عملارد سازمانی کادر درمان استساثرحل ل داده ها قویاً از این چهارچوب تحق قاتی پکت 

 وجود رابطه مثبت ب ن فناوری اطلاعات بر عملارد سازمانی اثبات شده استس 

 بحث و نتیجه گیری

ا یمایکی ب -هدف این پژوهش فناوری اطلاعات به عنوان یک عامل کل دی برای بهبود عملارد کادر درمان بوده استس روش اجرای پژوهش حاضر توص فی

نه از گ ری و تع  ن حج، نمو نامه استس جامعه آماری پژوهش حاضر را کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش هستندس جهت نمونه استفاده از ابزار پرسش

 نفر بدست آمدس 121فرمور کوکران استفاده شده استس مطابق با این فرمور، تعداد نمونه آماری برابر 

آمده نکان از  دست پایایی و روایی ابزارها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترک بی و تحل ل عاملی تأی دی مورد بررسی قرار گرفت که نتای  به

از  ها در دو سطح توص فی و استنباطی صورت گرفتس در سطح توص فی با استفاده وتحل ل داده پایایی و روایی مورد قبور برای ابزارها داشتس تجزیه

 ها پرداخته شد و در سطح استنباطی از همبستگی و روش معادلات ساختاری با وتحل ل داده  های توص فی م انگ ن و انحراف مع ار 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 عملارد سازمانی تاث ر معنی

 (؛ عدد معنی داری به ترت ب 7شودس که تجزیه تحل ل آماری ب ن این دو نکان می دهد با توجه به جدور) مقدار ضریب مس ر تکا ل دهنده آن حاصل می

 مقاله 

 

 

 روایی همگرا
نکان دهنده مر رانرگر رن   AVEشودس مع ار به کار برده می PLSگ ری در روش  های اندازه روایی همگرا دوم ن مع اری است که برای برازش مدر

دهد کره هرر  های خود را نکان می م زان همبستگی یک سازه با شاخص AVEهای خود استس  واریانس به اشتراک گیاشته ب ن هر سازه با شاخص
(س 1281دهد )فورنل و لارکر،  روایی همگرای قابل قبور را نکان می 5/1بالای  AVEچه این همبستگی ب کتر باشد، برازش ن ز ب کتر استس مقدار 

 در نظر گرفته اندس  4/1سبرخی از محققان مقدار حداقل قابل قبور را 

 AVE متغیرهای

 68/1 سودمندی ادراک شده
 64/1 سهولت اداراک شده

 57/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 52/1 عملارد سازمانی

 (::‌روایی‌همگرا6جدول‌)

 برازش مدل کلی
تواند پس از برررسری بررازش برخرش  های معادلات ساختاری است که توسط این مع ار محقق می مربوط به بخش کلی مدر GOFمع ار 
 س گ ری و بخش ساختاری مدر کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را ن ز کنترر نماید اندازه

به عنوان مقادیر ضعر رف،  36/1، 25/1، 11/1شودس سه مقدار  استفاده کی  GOFبرای بررسی برازش در یک مدر کلی تنها یک مع ار به نام 
 شود: (س این مع ار از طریق فرمور زیر محاسبه می2112معرفی شده است)وتزلس و همااران، GOFمتوسط و قوی برای 

  Communality R Square 
   68/1 سودمندی ادراک شده
   64/1 سهولت اداراک شده

   57/1 نگرش به فناوری اطلاعات
 24/1 52/1 عملارد سازمانی

 24/1 62/1 م انگ ن

 GOF(: معیار 9جدول )

 48/1برابر است با: 2Rدر جدور بالا آمده در نت جه  1Rس با توجه به مقادیرکه 81/1برابر است با  COMMUNALITIESدر نت جه 

 باشد: محاسبه شده به شرح زیر می GOFبدین ترت ب مقدار 

نکان از برازش قوی مدر داردس برا  71/1، حاصل شدن GOFبه عنوان مقادیر ضع ف، متوسط و قوی برای  36/1و 25/1، 11/1با توجه به سه مقدار 

 توان به بررسی فرض ات تحق ق پرداختس توجه به برازش قوی مدر کلی، حار می

 نتایج بدست آمده از تحلیل آماری

اسم رنوف( برا اسرترفراده از -همانطور که در قسمت قبلی ثابت کردی،، از آنجایی که توزیع ما نرمار تکخ ص داده شد )نتای  آزمون کولموگروف

، همبستگی متغ رها آزمون شده استس برای بررسی رابطه علی ب ن متغ رهای مستقل و وابسته و تای د کرل مردر از روش PLSافزار اسمارت  نرم

انجام شده استس جدور زیر ضریب معرنراداری و   PLSتحل ل مس ر استفاده شده استس تحل ل مس ر در این پژوهش با استفاده از نرم افزار اسمارت

 های مطرح شده را به طور خلاصه نکان می دهدس نتای  فرض ه
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های پژوهش سنج ده شدس همانطور که در نتای  نمرایران اسرت،  رابطه علت و معلولی ب ن سازه SmartPLSافزار  بعد از تخم ن استاندارد، با استفاده از نرم
باشد ب انگر معنادار بودن ترأثر رر  26/1درصد ب کتر از  25دار و مستق ، است؛ اگر مقدار آن با سطح اطم نان  های اصلی پژوهش معنی رابطه ب ن سازە

 شودس م انجی متغ ر مربوطه استس مقدار ضریب مس ر در اثر غ رمستق ، از ضرب دو اثر مستق ، تکا ل دهنده آن حاصل می

 نتیجه سطح معنی داری استاندارد ها فرضیه
ب ن سودمندی ادراک شده با عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش رابطه معناداری وجود 

 تای د 54/3 612/1 سدارد

ب ن سهولت اداراک شده در سازمان با عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش رابطه 
 تای د 34/3 571/1 سمعناداری وجود دارد

ب ن انعطاف پییری در سازمان با عملارد سازمانی کادر درمان  ب مارستان شهدای تجریش رابطه معناداری 
 تای د 62/2 513/1 سوجود دارد

ب ن نگرش به فناوری اطلاعات در سازمان با عملارد سازمانی کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش رابطه 
 تای د 62/2 614/1 سمعناداری وجود دارد

 (:  نتایج فرضیه ها64-4)جدول 

کندس  می  ی بانهدف این مطالعه بررسی تاث ر فناوری اطلاعات بر عملارد سازمانی کادر درمان استساثرحل ل داده ها قویاً از این چهارچوب تحق قاتی پکت 

 وجود رابطه مثبت ب ن فناوری اطلاعات بر عملارد سازمانی اثبات شده استس 

 بحث و نتیجه گیری

ا یمایکی ب -هدف این پژوهش فناوری اطلاعات به عنوان یک عامل کل دی برای بهبود عملارد کادر درمان بوده استس روش اجرای پژوهش حاضر توص فی

نه از گ ری و تع  ن حج، نمو نامه استس جامعه آماری پژوهش حاضر را کادر درمان ب مارستان شهدای تجریش هستندس جهت نمونه استفاده از ابزار پرسش

 نفر بدست آمدس 121فرمور کوکران استفاده شده استس مطابق با این فرمور، تعداد نمونه آماری برابر 

آمده نکان از  دست پایایی و روایی ابزارها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترک بی و تحل ل عاملی تأی دی مورد بررسی قرار گرفت که نتای  به

از  ها در دو سطح توص فی و استنباطی صورت گرفتس در سطح توص فی با استفاده وتحل ل داده پایایی و روایی مورد قبور برای ابزارها داشتس تجزیه

 ها پرداخته شد و در سطح استنباطی از همبستگی و روش معادلات ساختاری با وتحل ل داده  های توص فی م انگ ن و انحراف مع ار 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 عملارد سازمانی تاث ر معنی

 (؛ عدد معنی داری به ترت ب 7شودس که تجزیه تحل ل آماری ب ن این دو نکان می دهد با توجه به جدور) مقدار ضریب مس ر تکا ل دهنده آن حاصل می

 مقاله 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

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 

 

 

می باشد، از این رو این فرض ه مورد تای د قرار می گ ردس با تروجره  26س1مس ر ماب ن دو متغ ر بزرگتر از  62/2و  62/2، 34/3، 54/3برابر با 
(،  1328به مثبت بودن نتای  تاث ر مستق ، ب ن متغ ر وابسته و مستقل برقرار می باشدس نتای  این مطالعه با نتای  خمش آیا و هرمراراران )

 ( مطابقت داردس2112( و منگ و برگر )2121(، ون دونگ )2118(، ی لماز و ارگان )1325(، مق می و استوار )1328سرابی و صدیقی )
 

 پیشنهادات
 به منظور کاهش تمرکز و همچن ن افزایش خلاق ت در جهت توانمندسازی کارکنان گام برداشته شودس

های متناسب باموضوع توسط مرکز مطالعات آموزش ن روی انسانی واحد  برنامه های آموزشی ضمن خدمت مورد تأک د قرار گرفته و آموزش
 برای پرسنل مستقردر س ست، اداری ارائه شوندس

افراد متاثر از فرهنگ سازمانی به صورت گزارشات درج در پرونده، پاداش ها و تسه لات مورد تکویق قرار گرفته و از لحاظ شغلری ارترقراء 
 یابندس

های افراد صاحبنظر و متخصص سازمان را در بررسی مکالات و مسائل سازمانی تا از اتخاذ تصم مات تک برعردی  استفاده از نظرات و ایده
 جلوگ ری کرده و باعث تقویت روح ه افراد و بالا رفتن تعهد و تعلق خاطر آنان نسبت به سازمان شوندس

هایی از ن روی کاردان و متخصص جهت شناسایی زوایای گوناگون فرهنگ آن سازمان و ن ز نقاط قوت و ضعف موجود، همچن ن  تکا ل ت ،
 با تقویت و تکویق جنبه های مثبت و اصلاح و تعدیل موارد ضعف، فرهنگ سازمانی را عاملی برای رشد عملارد کارکنان سازمان قرار دهند

ها، نظرات و انتقادات و شاایات آنها را در مورد نقاط ضعف  با ایجاد خط ارتباطی در ستاد مرکزی در کنار بخش ریاست دانکاده ها، دیدگاه
تری را اعمار نمرود و بسر راری از  جنبه های خدمات آموزشی و اداری اخی، و با ایجاد یک س ست، بررسی شاایات، س ست، کنترر دق ق
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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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 پردازی بازی 

هرای  زا و ش وهشود از اج می  پردازی تلاش  های غ ر بازیس به عبارت دیگر در بازی پردازی عبارتست از استفاده از عناصر طراحی بازی در زم نه تعریف بازی
کردن افرراد  پردازی می خواه ، سازوکاری که منجر به انگ زه و اشت اق در بازی به کار رفته در ساخت بازی در دیگر صنایع استفاده شودس در واقع با بازی

 (س2111شود را در موارد غ ر از بازی به کار بگ ری، و از منافع حاصل از آن استفاده کن ،)دیتردین و همااران، می  

 پردازی به موارد زیر اشاره دارد: ( بازی2111به طور خلاصه، از دیدگاه دیتردینگ و همااران)

 )استفاده کردن ) به جای گسترش 

 های مربوط به بازی( طراحی) به جای فناوری مرتبط با بازی یا سایر ش وه 

 )، عناصر)به جای بازی تمام ع ار از برخی عناصر آن استفاده می کن 

 های بازی) به جای بازی یا بازیگوشی( مکخصه 

 های اجرای آن( های غ ربازی)صرفه نظر از اهداف استفاده خاص، زم نه یا رسانه در زم نه 

،   دگر رریهای بازیگوشانه برای گیراندن وقت همراه هستندس این بازی ها از فرآیندهای معمولی یک بازی آموزشی برای یا بازی ها اغلب با آموزش و ش وه
با کاربرد کنندس  ، عاطفی و شناختی )مفاه می که محرک و عامل جیب ب کتر تعامل بازیانان با فرآیند یادگ ری م کوند ( استفاده می درک ابعاد اجتماعی

گر فرآیرنرد کند که در آن برای شهروندان این ذهن ت ایجاد م کود که ا ،  زم نه ای را فراه، می پردازی می توان با ایجاد یک بازی شب ه سازی شده بازی
 (س مدر زیر به خوبی نقش انگ زش را نکان می دهدس2117بازیافت را به درستی انجام دهند پاداش دریافت کرده و بالعاس)گنزالس بریونس و همااران، 

 

 

 

 

 

 

 

چره های مکخص آشنا شدی،، ممان این سوار پ ش آید که عوامل انگ زاننده کردامرنرد و  حار که با تاث ر انگ زش در ایجاد اشت اق برای انجام فعال ت
( ابعاد انگ زش را در دو دسته قرار داده است: انگ زاننرده 2111کنند و فرد را به سمت اجتناب سوق می دهندس)والدراما می  عواملی در تقابل با انگ زه عمل 

کنرنردس از  می   نثیبه سمت انجام و انگ زاننده به سمت اجتناب؛ به عبارت دیگر با دو ن رو سروکار داری، که در تقابل با یادیگر قرار دارند و همدیگر را خ
های مکخص و عادت سازی در آنها است، شنراخرت ایرن دو تر رپ  پردازی ایجاد انگ زه و اشت اق در کاربران برای اتجام فعال ت آنجایی که هدف بازی

 انگ زاننده ضروری استس این ابعاد انگ زش در جدور زیر قابل مکاهده اندس

 انگیزش کاربر

 رفتار

 بازدرگیرسازی

 تقویت احساسات

 اقدام کاربر

 پیگیری کاربر

بازخورد کاربر
 پاداش -جایزه 

 (2462: مدل چرخه درگیرسازی)گنزالس بریونس و همکاران، 6شکل

 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
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 مقدمه
های جامعه جهانی تبدیل شده استس جاه طلبی ککورها در  در عصر حاضر مکالات زیست مح طی به یای از بزرگترین چالش
های، تغ  رات اقل می و دیگر مکالات مح ط زیستی شده  توسعه صنعتی باعث خسارت به اکوس ست،، افزایش گازهای گلخانه
نامه  های مح ط زیست بروندس به عنوان مثار بر اساس توافق استس تداوم این روند سبب شده که ککورهای به سمت حل بحران

های مکارکت ملی موردنظری را ارائه دهند که در قالب آن  ، ککورهای صنعتی متعهد شدند برنامه2115اقل می پاریس در سار 
(س این 2116افزایش دمای جهانی را در محدوده حداکثر دو درجه تفاوت با زمان پ کاصنعتی کنترر کنند)فلانار،  2121از سار 

نامه سازمان ملل در تغ  ر اقل ، است که به دنبار پایدارسازی گازهای گلخانه ای و جلوگ ری از  اقدامات در چارچوب پ مان
مکالات اقل می آتی در جهان استس بدین منظور برای ارزیابی وضع ت مح ط زیستی ککورها از شاخصی ب ن المللی به نام 

اضافه شده، مدیریت پسماند است که   EPIهایی که اخ را به گزارش شودس یای از زم نه می  شاخص عملارد مح ط زیستی استفاده 
(س با توجه 1411در ذیل محور بهداشت مح ط قرار دارد و شاخص ارزیابی آن، وضع ت پسماند جامد است)سل مانی و همااران، 

منتکر شده است، ککور ایران از نظر شاخص مدیریت پسماند جامد، با نمره  2121که در سار   EPIبه آخرین گزارش دوسالانه
 قرار گرفت که نکان دهنده وضع ت بس ار نامناسب مدیریت پسماند جامد در ککور استس 27در رت ه جهانی  111از 12

های جامد هستند، جایگاه کل دی در مدیریت پسماند جامد  های زباله با توجه به ایناه مردم یای از اصلی ترین تول دکننده
دارندس از این رو مکارکت اجتماعی یای از ارکان اجرای مدیریت پسماند است و بدون مکارکت شهروندان،  (MSWشهری)
های حوزه مدیریت پسماند   (س پژوهش1328خورند)عسگری،  های مدیریت پسماند کارآیی لازم را نداشته و شاست می برنامه

نکان می دهد که افراد بازیافت را فرآیندی لیت بخش یا سرگرم کننده نمی ب نند، به هم ن خاطر جلب مکارکت آنها برای 
( مفهومی Gamificationپردازی یا ) (س بازی2121های موجود است)هلمفالک،  درگ ر شدن با این فرآیند، ن ازمند تغ  ر در راه حل

پردازی خ لی زود به عنوان  های اخ ر بازی شودس در سار می  است که باعث بهبود انگ زه و درنت جه افزایش مکارکت داوطلبانه 
های متقاعد کننده محبوب تبدیل شده استس از این فناروی به طور گسترده  برای تروی  تغ  ر مثبت در رفتار  یای از فناوری

(س بنابراین 2121شود)ترینداد و همااران،  می  های غ ر از بازی سازی استفاده  کاربران از طریق استفاده از اجزای بازی در زم نه
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 انگ زه آنان برای مکارکت در این برنامه ها را بالا برد و به سبک  نسبت به برنامه
 زندگی شهروندان و فرهنگ شهری در دن ای دیج تار شال دیگری بخک دس

های مدیریت  پردازی، مدر ماان زمی و اجزای آن و در نهایت به کاربرد آن در س ست، از این رو در این مقاله به معرفی بازی 
 پسماند می پردازی،س

 پیشینه پژوهش
 پسماند جامد شهری
های شهری تول د می شوند و شامل اجزای مختلفی از  شود که از فعال ت هایی اطلاق می به زباله (MSW)پسماند جامد شهری 
(س تول د پسماندهای شهری اجتناب ناپییر است، از 2121های مواد غیایی، کاغی، فلزات و غ ره است)یان،  جمله پلاست ک، زباله

دهه گیشته به سرعت درحار رشد است و یافتن  5طرفی دیگر تول د پسماند به دل ل افزایش سطح جمع ت درسراسر جهان طی 
 (س 2111راه حل مناسب به منظور مدیریت پسماندهای شهری تبدیل به یک چالش جهانی شده است)س نگ و همااران، 

براین اساس همواره هدف محققان طراحی یک سامانه به نه یاپارچه به منظور مدیریت پسماندهای جامد شهری استس 
اصطلاحات به نه و یاپارچه معموار به ترک بی ازعوامل پردازش و دفع پسماند جامد شهری مرتبط است که عموما هدف آن 

 (س2113دست یابی به ک، ترین هزینه در هنگام ترک ب عوامل مختلف است)م نولگو و کام ل س، 
مدیریت پسماندهای جامد شهری در ایران به دل ل مختلف از جمله تفاوت فرهنگی، رشد جمع ت، افزایش مصرف بی رویه منابع 
اول ه و احساس مسئول ت پای ن شهروندان و کمبود اماانات در عرصه خدمات شهری با مکالاتی همراه است لیا ضروری است 

های جامد شهری به نه سازی صورت گ ردس افزایش  جهت کاهش پسماندهای جامد شهری باید درفرآیند مدیریت پسماند
(س برای افزایش آگاهی و مکارکت 1386های  به نه سازی است)مجلسی،  مکارکت مردمی و ارتقای آگاهی آنها، یای از روش

شان در زندگی  مردم در فرآیند بازیافت، ابتدا باید فرهنگ مکارکت را در ب ن مردم افزایش داده و نگرش و همچن ن اثر مکارکت
فردی و اجتماعی را شرح ده ،س تفا ک ضایعات در مبدا و بازیافت آنها به عنوان دو راه کار موثر برای ارتقا س ست، مدیریت 

پردازی یای از  (س بازی2111پسماند جامد شهری است که مکارکت و نقش مردم در اجرای آنها حائز اهم ت است)علی،
های بازیافت پسماندهای  برد هرچه بهتر برنامه کارهایی است که برای جلب مکارکت مردم و ارتقای آگاهی آنها به منظور پ ش راه  

 شودس شودس در ادامه به این موضوع پرداخته می می  جامد شهری و مدیریت پسماندهای شهری به کارگرفته 
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 مقاله 

 پردازی بازی 

هرای  زا و ش وهشود از اج می  پردازی تلاش  های غ ر بازیس به عبارت دیگر در بازی پردازی عبارتست از استفاده از عناصر طراحی بازی در زم نه تعریف بازی
کردن افرراد  پردازی می خواه ، سازوکاری که منجر به انگ زه و اشت اق در بازی به کار رفته در ساخت بازی در دیگر صنایع استفاده شودس در واقع با بازی

 (س2111شود را در موارد غ ر از بازی به کار بگ ری، و از منافع حاصل از آن استفاده کن ،)دیتردین و همااران، می  

 پردازی به موارد زیر اشاره دارد: ( بازی2111به طور خلاصه، از دیدگاه دیتردینگ و همااران)

 )استفاده کردن ) به جای گسترش 

 های مربوط به بازی( طراحی) به جای فناوری مرتبط با بازی یا سایر ش وه 

 )، عناصر)به جای بازی تمام ع ار از برخی عناصر آن استفاده می کن 

 های بازی) به جای بازی یا بازیگوشی( مکخصه 

 های اجرای آن( های غ ربازی)صرفه نظر از اهداف استفاده خاص، زم نه یا رسانه در زم نه 

،   دگر رریهای بازیگوشانه برای گیراندن وقت همراه هستندس این بازی ها از فرآیندهای معمولی یک بازی آموزشی برای یا بازی ها اغلب با آموزش و ش وه
با کاربرد کنندس  ، عاطفی و شناختی )مفاه می که محرک و عامل جیب ب کتر تعامل بازیانان با فرآیند یادگ ری م کوند ( استفاده می درک ابعاد اجتماعی

گر فرآیرنرد کند که در آن برای شهروندان این ذهن ت ایجاد م کود که ا ،  زم نه ای را فراه، می پردازی می توان با ایجاد یک بازی شب ه سازی شده بازی
 (س مدر زیر به خوبی نقش انگ زش را نکان می دهدس2117بازیافت را به درستی انجام دهند پاداش دریافت کرده و بالعاس)گنزالس بریونس و همااران، 

 

 

 

 

 

 

 

چره های مکخص آشنا شدی،، ممان این سوار پ ش آید که عوامل انگ زاننده کردامرنرد و  حار که با تاث ر انگ زش در ایجاد اشت اق برای انجام فعال ت
( ابعاد انگ زش را در دو دسته قرار داده است: انگ زاننرده 2111کنند و فرد را به سمت اجتناب سوق می دهندس)والدراما می  عواملی در تقابل با انگ زه عمل 

کنرنردس از  می   نثیبه سمت انجام و انگ زاننده به سمت اجتناب؛ به عبارت دیگر با دو ن رو سروکار داری، که در تقابل با یادیگر قرار دارند و همدیگر را خ
های مکخص و عادت سازی در آنها است، شنراخرت ایرن دو تر رپ  پردازی ایجاد انگ زه و اشت اق در کاربران برای اتجام فعال ت آنجایی که هدف بازی

 انگ زاننده ضروری استس این ابعاد انگ زش در جدور زیر قابل مکاهده اندس

 انگیزش کاربر

 رفتار

 بازدرگیرسازی

 تقویت احساسات

 اقدام کاربر

 پیگیری کاربر

بازخورد کاربر
 پاداش -جایزه 

 (2462: مدل چرخه درگیرسازی)گنزالس بریونس و همکاران، 6شکل

 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

The First Journal of Management   /   Feb. / Mar.  2022    /   No. 216
85

 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

دسته بندی و جنبه کلی  شماره نام عنصر دسته بندی و جنبه کلی اجزا شماره
 نام عنصر اجزا

14 

 اجتماعی

   همااری
   رقابت 15
   چندکاربره بودن 16
   شباه 17

 های عناصر طراحی بازی سطح 

شودس هنگام  می  پردازی شده همانند طراحی و ساخت بازی در چند سطح انجام  با عناصر پرکاربرد بازی آشنا شدی،س طراحی برنامه بازی 2در جدور شماره
(2111انپردازی چه به صورت برنامه دیج تالی و چه به شال ف زیای، باید با ماان زم طراحی بازی آشنایی داشتس )دیتردین و هماار طراحی برنامه بازی

 هرای ،  ماان ک ها، اصور طراحی، مردر 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 متداور و راه حل الگوهای طراحی رابط کاربری بازی
برای یک مکال شناخته شده در یک زم نه، از جمله پ اده 

 های اول ه سازی

 سطح، نکان، تابلوی امت ازات

هایی از بازی که مربوط به گ ، پلی بازی هستند و  بخش الگوهای طراحی بازی و ماان ک ها
 مرتب تارار می شوند

 محدودیت زمانی، محدودیت منابع، نوبت

های ارزیابی برای نزدیک شدن به یک مکال  دستورالعمل اصور و اکتکافات طراحی بازی
 طراحی یا تجزیه و تحل ل یک راه حل طراحی داده شده

 های بازی سختی بازی، اهداف واضح، انواع سبک

 چالش، فانتزی، کنجااوی های مفهومی اجزای بازی یا تجربه بازی مدر های بازی مدر

 تست بازی، طراحی بازی محور، طراحی بازی ارزش اگاهانه ش وه ها و فرآیندهای طراحی خاص بازی های طراحی بازی روش

 پردازی در بازیافت  کاربرد بازی
زیافت فرآیندی پردازی استفاده استس از آنجایی که تول د زباله، تفا ک از مبدا و به طبع آن فرآیند با هایی است که در آن از بازی بازیافت یای از زم نه

توان رفتار شهروندان را تغ  ر داد و مکارکت در بازیافت را  ، می1مستمر است، انگ زش، مکارکت، انجام فعال ت و تارار آن در قالب چرخه انگ زش شال 
بندی و ارائه کردند که  پردازی را دسته های مبتی بر بازی حل ( مسائلی مربوط به بازیافت و راه2121برایکان به عادت تبدیل کردس هلمفالک و همااران)

 اندس آورده شده 4در قالب جدور 

 مشکلات بازیافت عناصر بازی وارسازی های متمرکز پردازی برای  گروه های بازی راه حل
دریافت مجازی / داده / مدار / تخف ف جمع آوری زباله / کارت هدیه / درخت مجازی  

 آیا بازیافت اهم ت دارد؟ هدف / اجتماعرقابت/ که رشد م اند

 مکاهده نتای  بازیافت پاداش / مدار / هدیه اسان کد پاسخ سریع با موبایل / نرم افزار / شباه اجتماعی

 اطلاعات درخصوص بازیافت بازخورد به عنوان کانار 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  / شباه اجتماعی

 ارتقا مرتب سازی از طریق فکار اجتماعی جنبه اجتماعی / جدور امت ازات واضح سازیشخصی سازی سطل ها / 
دریافت مجازی / داده / مدار / تخف ف جمع آوری زباله / کارت هدیه / درخت مجازی  

 ن از به توسعه رفتار مرتب سازی رابطه مندی کند که رشد می

(2020پردازی در حل مشکلات بازیافت)هلمفالک و همکاران،  : کاربرد بازی4جدول   

 

 

 مقاله 

 پردازی مدل مفهومی بازی
پردازی ارادئه دادند که اجزای بازی در یک زم نه و محدوده مکخص به واسطه اثرات روانکناختی که  (مدلی مفهومی درباره بازی2112هلمفالک و همااران)

 شودس می  گیارند، باعث بدست آمدن نتایجی شده و این کار به شال یک چرخه تارار  بر افراد می

 

 

 

پردازی، م رزان  بازیپردازی  را به خوبی بکناس ،س در ادامه به اجزای  پردازی مناسبی را طراحی کن ،، در ابتدا باید اجزای بازی برای ایناه بتوان ، مدر بازی
 استفاده از آنها و سطح بندی آنها می پردازی،س

 پردازی  اجزای بازی 

ی مثار کاربر در ازای شود؛ برا می  پردازی از اجزا و عناصر انگ زاننده باار رفته در ساخت بازی استفاده  پردازی اشاره شد، در بازی همانطور که در تعریف بازی
ها از جرنربره کند، در جدور برترین ها جایگاه  بدست می آورد، سطحش ارتقا می باید، نکان می گ رد وسسس س بازی  می  های خاصی امت از کسب  انجام فعال ت

،   هرای گریشرتره ( با بررسی پژوهرش2121اجتماعی می توانند به شال همااری کاربران یا رقابت آنها به شال تک یا چندکاربره باشندس کلاک و همااران)
 پردازی را شناسایی دست بندی کردندس این دسته بندی در جدور زیر قابل مکاهده است: پرکاربردترین عناصر بازی به کار رفته در بازی

 های روانشناختی میانجی نتایج اجزای بازی

 زمینه و محدوده

 (2469پردازی)هلمفالک و همکاران،  : مدل مفهومی بازی2شکل

 تعریف نام ابعاد جهت گیری انگیزشی شماره

6 

 اجتناب از انجام

 ترج ح برای بودن با دیگران، عضویت در یک گروه و احساس پییرش وابستگی

 تمایل به حفظ روابط برابری طلبانه، اجتناب از نابرابری و ایجاد فاصله از قدرت، رقابت و سوء استفاده از قدرت همااری 7

لیت  8
 ترج ح برای صرفه جویی در تلاش و تنش، اجتناب از قربانی کردن رفاه خود برای تعق ب اهداف گرایی

 ترج ح برای حفظ ثبات مح ط و همچن ن اجتناب از تغ  رات و عدم اطم نان امن ت 2
 یل به محافظت از خود، کسب درآمد و حفظ کالاهای مادی حفاظت 11

دسته بندی و جنبه کلی  شماره نام عنصر دسته بندی و جنبه کلی اجزا شماره
 نام عنصر اجزا

1 

 دستاورد

 14 چالش

 اجتماعی

 همااری

 رقابت 15 امت از 2

 چندکاربره بودن 16 وضع ت و بازخورد 3

 شباه 17 سطح 4

 18 تابلوی امت ازات 5

 غ ر دیج تار

 تابلو

 کارت 12 افزایش سختی 6

 تاس 21 نکان 7

 21 زمان سن  8

 متفرقه

 پور مجازی

2 

 عادت سازی

 دور)مرحله( بازی 22 نقش بازی

 تلاش دوباره 23 داستانی بودن 11

 آشنایی با مراحل بازی 24 پاداش 11

 ارزش گیاری روی بازیان 25 جهان 12

   آواتار 13
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 مقاله 

دسته بندی و جنبه کلی  شماره نام عنصر دسته بندی و جنبه کلی اجزا شماره
 نام عنصر اجزا

14 

 اجتماعی

   همااری
   رقابت 15
   چندکاربره بودن 16
   شباه 17

 های عناصر طراحی بازی سطح 

شودس هنگام  می  پردازی شده همانند طراحی و ساخت بازی در چند سطح انجام  با عناصر پرکاربرد بازی آشنا شدی،س طراحی برنامه بازی 2در جدور شماره
(2111انپردازی چه به صورت برنامه دیج تالی و چه به شال ف زیای، باید با ماان زم طراحی بازی آشنایی داشتس )دیتردین و هماار طراحی برنامه بازی

 هرای ،  ماان ک ها، اصور طراحی، مردر 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 متداور و راه حل الگوهای طراحی رابط کاربری بازی
برای یک مکال شناخته شده در یک زم نه، از جمله پ اده 

 های اول ه سازی

 سطح، نکان، تابلوی امت ازات

هایی از بازی که مربوط به گ ، پلی بازی هستند و  بخش الگوهای طراحی بازی و ماان ک ها
 مرتب تارار می شوند

 محدودیت زمانی، محدودیت منابع، نوبت

های ارزیابی برای نزدیک شدن به یک مکال  دستورالعمل اصور و اکتکافات طراحی بازی
 طراحی یا تجزیه و تحل ل یک راه حل طراحی داده شده

 های بازی سختی بازی، اهداف واضح، انواع سبک

 چالش، فانتزی، کنجااوی های مفهومی اجزای بازی یا تجربه بازی مدر های بازی مدر

 تست بازی، طراحی بازی محور، طراحی بازی ارزش اگاهانه ش وه ها و فرآیندهای طراحی خاص بازی های طراحی بازی روش

 پردازی در بازیافت  کاربرد بازی
زیافت فرآیندی پردازی استفاده استس از آنجایی که تول د زباله، تفا ک از مبدا و به طبع آن فرآیند با هایی است که در آن از بازی بازیافت یای از زم نه

توان رفتار شهروندان را تغ  ر داد و مکارکت در بازیافت را  ، می1مستمر است، انگ زش، مکارکت، انجام فعال ت و تارار آن در قالب چرخه انگ زش شال 
بندی و ارائه کردند که  پردازی را دسته های مبتی بر بازی حل ( مسائلی مربوط به بازیافت و راه2121برایکان به عادت تبدیل کردس هلمفالک و همااران)

 اندس آورده شده 4در قالب جدور 

 مشکلات بازیافت عناصر بازی وارسازی های متمرکز پردازی برای  گروه های بازی راه حل
دریافت مجازی / داده / مدار / تخف ف جمع آوری زباله / کارت هدیه / درخت مجازی  

 آیا بازیافت اهم ت دارد؟ هدف / اجتماعرقابت/ که رشد م اند

 مکاهده نتای  بازیافت پاداش / مدار / هدیه اسان کد پاسخ سریع با موبایل / نرم افزار / شباه اجتماعی

 اطلاعات درخصوص بازیافت بازخورد به عنوان کانار 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  / شباه اجتماعی

 ارتقا مرتب سازی از طریق فکار اجتماعی جنبه اجتماعی / جدور امت ازات واضح سازیشخصی سازی سطل ها / 
دریافت مجازی / داده / مدار / تخف ف جمع آوری زباله / کارت هدیه / درخت مجازی  

 ن از به توسعه رفتار مرتب سازی رابطه مندی کند که رشد می

(2020پردازی در حل مشکلات بازیافت)هلمفالک و همکاران،  : کاربرد بازی4جدول   
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

های  و داده گ ری شده نک ن شده در هر سطل زباله را از طریق سنسورهایی اندازه در این پروژه زیرساخت کوچای ایجاد شد که م زان زباله قابل بازیافت ته
ای وضرعر رت  گرفت، ضمن ایناه هر کاربر می توانست  به صورت لحرظره آن به سازمان مجازی ارسار می شد و در اخت ار تمامی اعضای سازمان قرار می

 مکارکت خود در فرآیند بازیافت را مکاهده کندس 
 

 (2462: تصویری از نمایه کاربری یکی از کاربران درگیر در آزمایش )گنزالس بریونس و همکاران، 4شکل

درصدی م زان مکارکت مردم در فرآیند بازیافت شد و علاوه بر این، 32/2پردازی  باعث افزایش کارگ ری این س ست، نکان داد که استفاده از بازی نتای  به
سار ب کترین مکارکت در  56تا  43درصد افزایش یافتس ارزیابی سنی کاربران شرکت کننده در برنامه نکان داد که افراد ب ن  17/2م زان زباله بازیافتی 

 فرآیند بازیافت را داشته اندس

 بحث و نتیجه گیری
 جهان در دوران پساصنعتی با مکالات زیست مح طی زیادی مواجه شده است و خطرات ناشی از افزایش تول د زباله، سلامت مح ط زیست و مرردم را

ر می دهرنردس کندس دفن زباله، آلودگی هوای ناشی از سوختن آنها و تول د ش رآبه ناشی از زباله به ترت ب خاک، هوا و آب را در معرض خطر قرا می  تهدید 
دانده و های تول د شده را به چرخه مصرف بازگر کند بخکی از زباله می  های س ست، مدیریت پسماند است که تلاش  های جامد یای از بخش بازیافت زباله

فرت هرای برازیرا از این طرق حج، زباله ازاد شده در مح ط زیست را کاهش دهدس در این م ان شهروندان به عنوان یای از ارکان کل دی موفق ت برنامره
س 1328هستند و مطالعات متعددی بر مکارکت پییری، آگاهی بخکی و اعتماد شهروندان در س ست، مدیریت پسماند تاک د دارند )اسرمرعر رلری زاده، 

 (س1211س رضویان و ح دری، 1322محمدی و همااران، 

د و عرادت آوربرای افزایش مکارکت پییری مردم در مدیریت پسماند باید  در آنها انگ زه ایجاد کرد و از این طریق در نگرش و رفتارشان تغ  ر به وجود 
های غ ربازی،  هایی است که با استفاده از عناصر بازی در زم نه پردازی یای از تان ک های مدیریت پسماند را در آنها تثب ت کردس بازی مکارکت در برنامه

 انرد)هرلرمرفرالرک، پردازی در آموزش صحره گریاشرتره های متعددی بر کاربرد بازی می تواند در مردم انگ زه، اشت اق، 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 برنامه1327س، وح دی اصل و همااران، 2121و2112

 برد و در آنها اعتماد ایجاد کردس

افت و افرزایرش پردازی آشنا شدی، که تاث ر مثبتی بر نرخ مکارکت شهروندان در بازی هایی مبتنی بر بازی از سوی دیگر در این مقاله با راه حل ها و برنامه
 اندس م زان زباله بازیافتی داشته

پ کنهاد  پردازی مفهوم جدید است و تقریبا پژوهکی داخلی وجود ندارد که به کاربرد آن در س ست، مدیریت پسماند پرداخته باشد، از این رو مفهوم بازی
لرت و شود کره دو می  های مختلف بررسی کنندس از جنبه کاربردی ن ز توص ه  کن ، که پژوهکگران کاربرد این مفهوم در مدیریت پسماند را از جنبه می

 ت در پردازی بهره ببرند؛ ه، در امر مکارک های کاربردی، از مزایای ثابت شده بازی گیاری در توسعه زیرساخت و برنامه بخش خصوصی از طریق سرمایه

 

 

 پردازی در مدیریت پسماند بازی روباه بازیافت کننده؛ تجربه عملی استفاده از بازی
پردازی در س ست، مدیریت پسماند را بررسی کرده اندس اتحادیه اروپا با همااری  ( در پژوهش خود یای از کاربردهای عملی بازی2121سانتی و همااران)

دانکگاه انجام  های دانکجویی این پردازی بازیافت زباله بر جوانان، طرحی را در آپارتمان دانکگاه علمی کاربردی ساون ای فنلاند با هدف بررسی تاث ر بازی
 دادندس هدف از انجام این طرح پاسخ به سه پرسش زیر بود:

 چگونه به جوانان بزرگسار برای مکارکت در بازیافت انگ زه ده ،؟ س1

 ایا فرآیند بازیافت می تواند سرگرم کننده و مف د باشد؟ س2

 چاونه به بازیافت دق ق پاداش ده ،؟ س3

 25رای 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
مکارکرت خواهند تلاش ب کتری برای  درصد از دانکجویان نرم افزار را نصب کردندس محققان پس از جمع آوری داده ها دریافتند که ن می 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 کل دی استس نتای  این پژوهش نکان داد
رنامه نرخ کنندگان در ط ف وس عی استفاده کرد؛ چرا که پس از اجرای آزمایکی این ب کنندگان مصرف پردازی را برای تغ  ر در رفتار مصرف مبتنی بر بازی

درصد تغ  ر کردس پاداش استفاده از نرم افرزار  27درصد به  76درصد افزایش یافت و نرخ بازیافت زباله از  84درصد به ب ش از  25مکارکت در بازیافت از 
وپرن شدس این پاداش استفراده از کر بدین صورت بود که هر هفته به ب ست کاربر که با دقت ب کتری در فرآیند بازیافت مکارکت داشتند پاداش داده می

را انتخاب می های فرهنگی و ورزشی یا شارژ ده یورویی بل ت اتوبوس افراد بود که اکثر افراد برگزیده گزینه دوم یعنی شارژ بل ت اتوبوس  حضور در برنامه
 کردندس 

ین کرار  س اوزارت مح ط زیست برای توسعه نسخه دوم بازی روباه بازیافت کننده روی آن سرمایه گیار کرد تا برای مدارس دب رستان ه، باار گرفته شود 
دی داشرتره پردازی تاث ر مثبت و کاربر نکان می دهد که برگزارکنندگان طرح از اجرای آزمایکی آن راضی بودند و اپل ا کن بازیافت زباله مبتنی بر بازی

 استس 

 پردازی و شهر هوشمند؛ کاربرد سازمان مجازی برای افزایش مشارکت در بازیافت بازی
مدر دیگری از  ردسدر پروژه روباه بازیافت کننده صرفا با یک نرم افزار موبایل سروکار داشت ، که م زان مکارکت افراد در بازیافت را تجزیه و تحل ل می ک

گرنرزالرس  گر یا سایر تجه زات( و نرم افزار استس مطالعه موردی افزار)حس پردازی در فرآیند مدیریت پسماند وجود دارد که ترک بی از سخت کاربرد بازی
های  مربوط بره  ( از این دست فعال ت ها استس در این پروژه مدلی پ کنهاد و اجرایی که شد در قالب یک سازمان مجازی، داده2117بریونس و همااران)

ه مرحر رط کند و بدون توجه ب می  پردازی تغ  ری 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 انگ زه و مکارکت شهروندان در بازیافت  می  شهری که در آن اجرا 

 

 

 (2462های عامل مجازی)گنزالس بریونس و همکاران،  : معماری پیشنهادی بر اساس سازمان1شکل

 مقاله 
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 مقاله 

های  و داده گ ری شده نک ن شده در هر سطل زباله را از طریق سنسورهایی اندازه در این پروژه زیرساخت کوچای ایجاد شد که م زان زباله قابل بازیافت ته
ای وضرعر رت  گرفت، ضمن ایناه هر کاربر می توانست  به صورت لحرظره آن به سازمان مجازی ارسار می شد و در اخت ار تمامی اعضای سازمان قرار می

 مکارکت خود در فرآیند بازیافت را مکاهده کندس 
 

 (2462: تصویری از نمایه کاربری یکی از کاربران درگیر در آزمایش )گنزالس بریونس و همکاران، 4شکل

درصدی م زان مکارکت مردم در فرآیند بازیافت شد و علاوه بر این، 32/2پردازی  باعث افزایش کارگ ری این س ست، نکان داد که استفاده از بازی نتای  به
سار ب کترین مکارکت در  56تا  43درصد افزایش یافتس ارزیابی سنی کاربران شرکت کننده در برنامه نکان داد که افراد ب ن  17/2م زان زباله بازیافتی 

 فرآیند بازیافت را داشته اندس

 بحث و نتیجه گیری
 جهان در دوران پساصنعتی با مکالات زیست مح طی زیادی مواجه شده است و خطرات ناشی از افزایش تول د زباله، سلامت مح ط زیست و مرردم را

ر می دهرنردس کندس دفن زباله، آلودگی هوای ناشی از سوختن آنها و تول د ش رآبه ناشی از زباله به ترت ب خاک، هوا و آب را در معرض خطر قرا می  تهدید 
دانده و های تول د شده را به چرخه مصرف بازگر کند بخکی از زباله می  های س ست، مدیریت پسماند است که تلاش  های جامد یای از بخش بازیافت زباله

فرت هرای برازیرا از این طرق حج، زباله ازاد شده در مح ط زیست را کاهش دهدس در این م ان شهروندان به عنوان یای از ارکان کل دی موفق ت برنامره
س 1328هستند و مطالعات متعددی بر مکارکت پییری، آگاهی بخکی و اعتماد شهروندان در س ست، مدیریت پسماند تاک د دارند )اسرمرعر رلری زاده، 

 (س1211س رضویان و ح دری، 1322محمدی و همااران، 

د و عرادت آوربرای افزایش مکارکت پییری مردم در مدیریت پسماند باید  در آنها انگ زه ایجاد کرد و از این طریق در نگرش و رفتارشان تغ  ر به وجود 
های غ ربازی،  هایی است که با استفاده از عناصر بازی در زم نه پردازی یای از تان ک های مدیریت پسماند را در آنها تثب ت کردس بازی مکارکت در برنامه

 انرد)هرلرمرفرالرک، پردازی در آموزش صحره گریاشرتره های متعددی بر کاربرد بازی می تواند در مردم انگ زه، اشت اق، 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 برنامه1327س، وح دی اصل و همااران، 2121و2112

 برد و در آنها اعتماد ایجاد کردس

افت و افرزایرش پردازی آشنا شدی، که تاث ر مثبتی بر نرخ مکارکت شهروندان در بازی هایی مبتنی بر بازی از سوی دیگر در این مقاله با راه حل ها و برنامه
 اندس م زان زباله بازیافتی داشته

پ کنهاد  پردازی مفهوم جدید است و تقریبا پژوهکی داخلی وجود ندارد که به کاربرد آن در س ست، مدیریت پسماند پرداخته باشد، از این رو مفهوم بازی
لرت و شود کره دو می  های مختلف بررسی کنندس از جنبه کاربردی ن ز توص ه  کن ، که پژوهکگران کاربرد این مفهوم در مدیریت پسماند را از جنبه می

 ت در پردازی بهره ببرند؛ ه، در امر مکارک های کاربردی، از مزایای ثابت شده بازی گیاری در توسعه زیرساخت و برنامه بخش خصوصی از طریق سرمایه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

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:  

 

 

 مقاله 

هرای کراربرردی  های مدیریت پسماند شهری نظ ر آموزش و آگاهی بخکی مردمس پ کنهاد می کن ، که در طراحری بررنرامره بازیافت و ه، دیگر بخش
یرافرت و پردازی و ارائه مکوق ها، هر دو بعد آموزش و مکارکت به صورت توامان مدنظر قرار گ رد، چرا که اگر توجه صرف کاربر بر مکارکت در باز بازی

گنجانرده  پردازی های کاربردی بازی دریافت مکوق باشد، ممان است این مکوق ها سبب افزایش زباله ها شود، اما اگر در کنار آن به آموزش ها در برنامه
داری توان ، سبک زندگی افراد و فرهنگ شهری را به سمتی ببری، که شهروندان به شال آگاهانه زباله کمتری تول د 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 س ست، بازیافت کنندس در این می  ه، که تول د 
 های عملارد مح ط زیستی ه، باش ،س  بردن از مزایای اقتصادی این کار، شاهد بهبود در شاخص بهره

ادی نباشند های گنجانده شده در طراحی س ست، بازی وارسازی)تبدیل امت ازها به پاداش، جوایز افراد برتر و سسس( صرفا م شود مکوق می  همچن ن پ کنهاد 
های معنوی توجه شود؛ برای مثار اگر شهروندی بازخوردهای بگ رد که به چه م زان در کاهش آلودگی مح ط زیست، کاهش  و به همان نسبت به مکوق

 های مادی ب کتر باشدس  نکر کربن، قطع نکدن درختان وسسس اثرگیار بوده، چه بسا تاث ر آن از دریافت مکوق

 منابع  
نامه کارشناسی ارشد، دانکگاه علوم پزشای تربرریرز،  ( بررسی چالکهای مدیریت پسماندهای شهری ایران از منظر متخصص ن، پایان1328زاده، سس ) اسمع لی
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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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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سازی اجترمراعری و  این تعریف گسترش اینترنت، شباه [س بنابر6هایی که پایدار بوده و نتای  تجاری که در تعق ب آن هست د برایتان رق، بزند] راه حل
های سنتی در بس اری از ککورها شده است و این امر موجب بهبود ک ف رت زنردگری   المللی شدن ن روی کار به تدری  موجب تغ  ر برخی ارزش ب ن

 [س3شده که روی الزامات استاندارد ک ف ت 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 مکتر  فرهنگ سازمانی را متکال از ارزش
شود مدیریت فرهنگ  شود که در رفتارها و هنجارهای یک سازمان منعاس می مفروضات و نمادهای مکترک توص ف می، باورها، ها ای از ارزش پ چ ده

، سازمان است که شامل باورها ایدئولروژی فرهنگ نکان دهنده  گیاردس  میهای کار آنها تأث ر  سازمانی ضروری است زیرا بر ادراک افراد در تمام جنبه
 [4شود ] ها و هنجارها می ارزش

و یا، در نظر گرفته  و اقتصاد هم که رقابتی قرن ب ست در مح ط ناپایردار امرروزی برای تجارت  سازمان استراتژیک  از اه، منابع فرهنگ سازمانی 
ایرن شناسایی سازههایی که به طور قابلتوجهی بر  ، با این حارفرهنگ سازمانی استس یای از اصور مزیت رقابتی پایدار شرکتها و مکاغل و شود  می

پ اده سازی عالی آن در یک سازمان و به تبع آن رس دن به یک شخص ت سازمرانری تأث ر میگیارند به طور قابل توجهی چالش برانگ ز استس  مفهوم 
جهران  هایمناسب، شهرت قابل توجه و برند نام آشنا شاید بر روی کاغی و مبانی تئوری آسان جلوه کند اما در حق قت و در بازار پرپ چ و خ، این روز

برد و یک راه حل ساده ندارد و فقرط  [س باید توجه داشت که تغ  ر فرهنگ از نوع نوع متعالی زمان می5تواند دست اندازی در مس ر موفق ت باشد] می
زی های بهبود ک ف ت باید مدر سرا های مدیریت ن ست بلاه اساساً شامل یک تغ  ر فرهنگی است که در آن ارزش ای برای افزودن به ش وه 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 ناپییری 7شوند]
ای ن ست  [س توسعه و بهبود فرهنگ سازمانی کار ساده8ها در همان قالب شال بگ رد اطم نان پ دا کند] از سازمان شود و نحوه رفتار افراد و تعامل آن

های این فرهنگ نادرست سازمران کره  های مکترکی رو به رو هست ، که در طور زمان زیادی شال گرفته و ستون زیرا با گروهی از هنجارها و ارزش
 [س3قصد مهاجرت از آن را داری، به راحتی ریخته و گسسته نخواهد شد]

نوآورانه استس در ایجاد و به نهسازی یک فرهنگ سازمانی بهترین راه برای دست ابی به مزیت رقابتی پایدار در یک بازار پویا  از طریق توسعه فرهنگ  
و جوامع خود متمایز کند و در ع ن حار ارزش کرنران کار ، یک سازمان میتواند به طور قابل توجهی برند خود را در قلب و ذهن مکتریان ، پ کرو

های  نفعان و افراد درگ ر 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 وظ فه شناسی  ، نفوذ ، اساس مخفف چهار سبک رفتاری تسلط بر  DISCابزارهای ارزیابی شخصی ، های بلب ن خودارزیابی رفتار مانند ارزیابی

 (EQ)  [ و افرادی را بره 8آنها را درک کن ، ]رفتارهای فردی و ت می  کند  بکناس ،، این ابزار به ما کمک میاساس هوش ه جانی یا ضریب عاطفی) بر
د تروانرنر ها ن ز نزدیک به فرهنگ سازمانی ماستس برای مثار ممان است ذات افراد برگرفته از فرهنگ موفق ت باشد که می کار بگ ری، که فرهنگ آن

ر و دطرفدار ک ف ت باشند یا ایناه فرهنگ سفت و سختی را در ذهن بپرورانند و نسبت به فرهنگ سازمانی ما رفتاری محافظه کارانه داشته باشنرد 
 [س 2توانند دچار فرهنگ اجتناب باشند] بدترین شال ممان ن ز می

 فرهنگ کیفیت  
 رکتامروزه این مه، را باید قبور کرد که مقوله ک ف ت در جای جای سازمان دیگر امری تجملاتی ن ست و تبدیل به یک ن از مبرم شده که توسط ح

تراره ها شده استس اگر ک ف ت را سر ها دیاته شده استس این مقوله با اهم ت گواه بقای سازمان ها و فرهنگ سازمانی آن زندگی معاصر بکر به سازمان
زم شود فرهنگ ک ف ت نام د، این فرهنگ، فرهنگ جامعی است که همه را ملر دنباله داری در آسمان موفق ت سازمان در نظر بگ ری،، دنباله آن را می

 دهد کره کند برای یک هدف به طور جمعی کار کنندس دایره المعارفی را از کلمات کل دی پ کرفت در ذهن یاایک افراد درگ ر سازمان تکا ل می می
 [س11باور ذهنی همه آنها رس دن به ک ف ت مطلوب و به تبع آن تعالی سازمانی باشد]

یرک ها و اهداف سازمان را به عنروان  یابی به چک، انداز ک ف ت که ارزش ها و افراد در جهت دست موضوع فرهنگ ک ف ت که در ارتقای رفتار سازمان
مانع تاث ر به سزایی  [در پرتو رس دن به رشد سریع و بی11کند] گ رد و یک استراتژی است که نحوه پ کرفت ک ف ت را الزام می روش زندگی در برمی

اسرتس  کندس بنابراین این مفهوم با اهم ت امروزه مورد توجه گسترده نویسندگان و محققان حوزه ک ف ت و مدیریت قرار گرفته دارد و آن را ضمانت می
شود، بلاه این امر مستلزم آن است که همه در چرارچروب مکرارکرت و  این را به خاطر بسپارید که فرهنگ ک ف ت در محدوده سازمان متوقف نمی

[س در اصل بهبود 12یاپارچگی جمعی کار کنند تا به هدف نهایی که سازمان از طریق خدمت به مکتریان و ارائه خدمات به دنبار آن است دست یابد]
فعار و  کن د قدم به قدم به اتخاذ فرهنگ ک ف ت با رهبری دار تغ  ر است و اگر ن از به بهبود گسترده و پایدار را در سازمان خود حس می ک ف ت وام

 [س7متعهد نزدیک شوید]

 

 

 مقاله 

 مقدمه
ها، افزایش  تواند صرفه جویی در زمان، بهبود در بهنگام بودن ارائه خدمات، کاهش هزینه های یک سازمان می رای  ترین پ کرفت

نفعان باشدس به این منظور مدیر ارشد هر سازمانی برای رس دن به  بهره وری، کاهش تعداد خطاها یا اشتباهات و بهبود رضایت ذی
ها در سایه فرهنگ  گ رد، اما مسئله مه، در این است که این پ کرفت های جدید و موثر کمک می ها از استراتژی این پ کرفت

گ رند، در واقع زمانی که چتر فرهنگ تعالی سازمانی بر سازمان سایه ب فاند؛ آن  سازمانی صح ح رنگ و لعاب عمل به خود می
 توان انتظار پ کرفت را از آن سازمان داشتس زمان است که می

شود این طور ب ان داشت:  ترین شال ممان تعریف کن ، می اگر بخواه ، صرفاً واژه مطلق فرهنگ را در قالب سازمان به ساده
شود، و این چارچوب به طور مستق ، و غ رمستق ، به همه افراد درگ ر در  روشی است که در چارچوب آن کارها  انجام می

 [1شود موفق شد] دهد که چگونه با آنها سازگار شوند، چه چ زی قابل قبور است و چگونه در سازمان می سازمان نکان می
ها  کند، ارزش های یک سازمان هسته اصلی فرهنگ آن استس در حالی که یک چک، انداز هدف یک شرکت را ب ان می ارزش

دهندس این  یابی به آن چک، انداز ارائه می ها را در مورد رفتارها و طرز فارهای مورد ن از برای دست ای از دستورالعمل مجموعه
کند و سعی بر  رساند، به نحو احسنت به همااران خدمت می ریزی شده در سازمان، متعهدانه به مکتریان خدمت می ارزش پایه

گوید: تنها  می MIT[س ادگار شاین، استاد برجسته دانکاده مدیریت 2ای سازمانی خواهد داشت] رعایت تمامی استانداردهای حرفه
کار رهبران که از اهم ت واقعی برخوردار است، ایجاد و مدیریت فرهنگ استس اگر فرهنگ را مدیریت نان د، فرهنگ شما را 

 [س3کند و حتی ممان است از م زان وقوع این امر آگاهی نداشته باش د] مدیریت می
هرسازمانی تاریخ منحصر به فرد خودش را داردس یک داستان منحصر به فرد و توانایی ککف 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  هم نجاست که پایه
 Coke of Worldرسمی باشند مانند کوکاکولا، که منبع عظ می را برای جکن گرفتن م راث خود اختصاص داد و حتی یک موزه 

تواند خواستگاه جغراف ایی داشته و برگرفته از فرهنگ محلی آن نقطه از کره زم ن  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 ککورهای 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 مثار می
با فرهنگ تول د مواد غیایی در منطقه مسلمان نک نی اشاره کرد که افراد آن منطقه ممان است با مواد اول ه آن مکال داشته 

 [2باشند و آن را حلار ندانندس ]
در ادامه این مقاله به بخش بعدی به مرور ادب ات  فرهنگ سازمانی، فرهنگ ک ف ت، فرهنگ تعالی، تعالی عمل اتی، حفظ عملارد 

شودس در بخش سوم به روش تحق ق پرداخته شده و سپس چارچوب فرهنگ تعالی در راستای حفظ عملارد  برجسته پرداخته می
 برجسته سازمان تکریح شده و در نهایت نت جه گ ری مباحث ارایه شده استس 

 مرور ادبیات
 فرهنگ سازمانی

حق قت ب کتر آنها از نظر معنا معادر 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 یادیگر می خط فاری آنها موازی یادیگر نمیهستند و در نهایت  یادیگر 

شده نقطه طلایی فرهنگ تعالی سازمانی که برخواسته از فرهنگ ک ف ت صح ح مستقر در ذهن همه افراد سازمان است بررسی 
 [س4ارتباط ب ن آنها و هم نطور شااف ب ن آنها پر شود]و شود 

ابتدا در ایالات متحده و سپس اروپا و سپس بق ه ککورهای در حار توسعه اجرا شدس تحق قات در مورد فرهنگ تعالی  مفهوم  
مربوط به ککورهای غربی فرهنگ تعالی اکثر مطالعات در مورد  ، علاوه بر این، هنوز بس ار محدود استها  فرهنگ تعالی سازمان

همچنان توسط محققان نادیده گرفته در عصر حاضر با وجود اهم ت آنها  به این حوزه مربوط  مسایل تعدادی از  ، استس در نت جه
 [س5شود] می

به دل ل   ITهای  های کامپ وتری و حوزه امروز که همگی خوانندگان این مقاله و ط ف وس عی از مردمان جهان با مفهوم س ست،
جهانی شدن اینترنت و دیج تالی شدن کارهای روزمره آشنایی دارند ب ای د برای شروع فرهنگ سازمانی را در این قالب تعریف 

استس این فرهنگ سازمانی شما س ست، عامل آن  ، وکار شما یک کامپ وتر بود اگرکسبکن ،س تعریفی که ما از آن داری، این است: 
های سنگ ن مکالات شما و بتواند پاسخی در  مفهوم را در سازمان خود باید دنبار کن د تا ه، جوابی باشد برای صورت مسئله

 هایی برای رشد واقعی سازمان ارایه دهدس  خور شأن سازمان شما به آن بدهد و به آن رس دگی کند و ه، بتواند راه حل
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سازی اجترمراعری و  این تعریف گسترش اینترنت، شباه [س بنابر6هایی که پایدار بوده و نتای  تجاری که در تعق ب آن هست د برایتان رق، بزند] راه حل
های سنتی در بس اری از ککورها شده است و این امر موجب بهبود ک ف رت زنردگری   المللی شدن ن روی کار به تدری  موجب تغ  ر برخی ارزش ب ن

 [س3شده که روی الزامات استاندارد ک ف ت 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 مکتر  فرهنگ سازمانی را متکال از ارزش
شود مدیریت فرهنگ  شود که در رفتارها و هنجارهای یک سازمان منعاس می مفروضات و نمادهای مکترک توص ف می، باورها، ها ای از ارزش پ چ ده

، سازمان است که شامل باورها ایدئولروژی فرهنگ نکان دهنده  گیاردس  میهای کار آنها تأث ر  سازمانی ضروری است زیرا بر ادراک افراد در تمام جنبه
 [4شود ] ها و هنجارها می ارزش

و یا، در نظر گرفته  و اقتصاد هم که رقابتی قرن ب ست در مح ط ناپایردار امرروزی برای تجارت  سازمان استراتژیک  از اه، منابع فرهنگ سازمانی 
ایرن شناسایی سازههایی که به طور قابلتوجهی بر  ، با این حارفرهنگ سازمانی استس یای از اصور مزیت رقابتی پایدار شرکتها و مکاغل و شود  می

پ اده سازی عالی آن در یک سازمان و به تبع آن رس دن به یک شخص ت سازمرانری تأث ر میگیارند به طور قابل توجهی چالش برانگ ز استس  مفهوم 
جهران  هایمناسب، شهرت قابل توجه و برند نام آشنا شاید بر روی کاغی و مبانی تئوری آسان جلوه کند اما در حق قت و در بازار پرپ چ و خ، این روز

برد و یک راه حل ساده ندارد و فقرط  [س باید توجه داشت که تغ  ر فرهنگ از نوع نوع متعالی زمان می5تواند دست اندازی در مس ر موفق ت باشد] می
زی های بهبود ک ف ت باید مدر سرا های مدیریت ن ست بلاه اساساً شامل یک تغ  ر فرهنگی است که در آن ارزش ای برای افزودن به ش وه 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 ناپییری 7شوند]
ای ن ست  [س توسعه و بهبود فرهنگ سازمانی کار ساده8ها در همان قالب شال بگ رد اطم نان پ دا کند] از سازمان شود و نحوه رفتار افراد و تعامل آن

های این فرهنگ نادرست سازمران کره  های مکترکی رو به رو هست ، که در طور زمان زیادی شال گرفته و ستون زیرا با گروهی از هنجارها و ارزش
 [س3قصد مهاجرت از آن را داری، به راحتی ریخته و گسسته نخواهد شد]

نوآورانه استس در ایجاد و به نهسازی یک فرهنگ سازمانی بهترین راه برای دست ابی به مزیت رقابتی پایدار در یک بازار پویا  از طریق توسعه فرهنگ  
و جوامع خود متمایز کند و در ع ن حار ارزش کرنران کار ، یک سازمان میتواند به طور قابل توجهی برند خود را در قلب و ذهن مکتریان ، پ کرو

های  نفعان و افراد درگ ر 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 وظ فه شناسی  ، نفوذ ، اساس مخفف چهار سبک رفتاری تسلط بر  DISCابزارهای ارزیابی شخصی ، های بلب ن خودارزیابی رفتار مانند ارزیابی

 (EQ)  [ و افرادی را بره 8آنها را درک کن ، ]رفتارهای فردی و ت می  کند  بکناس ،، این ابزار به ما کمک میاساس هوش ه جانی یا ضریب عاطفی) بر
د تروانرنر ها ن ز نزدیک به فرهنگ سازمانی ماستس برای مثار ممان است ذات افراد برگرفته از فرهنگ موفق ت باشد که می کار بگ ری، که فرهنگ آن

ر و دطرفدار ک ف ت باشند یا ایناه فرهنگ سفت و سختی را در ذهن بپرورانند و نسبت به فرهنگ سازمانی ما رفتاری محافظه کارانه داشته باشنرد 
 [س 2توانند دچار فرهنگ اجتناب باشند] بدترین شال ممان ن ز می

 فرهنگ کیفیت  
 رکتامروزه این مه، را باید قبور کرد که مقوله ک ف ت در جای جای سازمان دیگر امری تجملاتی ن ست و تبدیل به یک ن از مبرم شده که توسط ح

تراره ها شده استس اگر ک ف ت را سر ها دیاته شده استس این مقوله با اهم ت گواه بقای سازمان ها و فرهنگ سازمانی آن زندگی معاصر بکر به سازمان
زم شود فرهنگ ک ف ت نام د، این فرهنگ، فرهنگ جامعی است که همه را ملر دنباله داری در آسمان موفق ت سازمان در نظر بگ ری،، دنباله آن را می

 دهد کره کند برای یک هدف به طور جمعی کار کنندس دایره المعارفی را از کلمات کل دی پ کرفت در ذهن یاایک افراد درگ ر سازمان تکا ل می می
 [س11باور ذهنی همه آنها رس دن به ک ف ت مطلوب و به تبع آن تعالی سازمانی باشد]

یرک ها و اهداف سازمان را به عنروان  یابی به چک، انداز ک ف ت که ارزش ها و افراد در جهت دست موضوع فرهنگ ک ف ت که در ارتقای رفتار سازمان
مانع تاث ر به سزایی  [در پرتو رس دن به رشد سریع و بی11کند] گ رد و یک استراتژی است که نحوه پ کرفت ک ف ت را الزام می روش زندگی در برمی

اسرتس  کندس بنابراین این مفهوم با اهم ت امروزه مورد توجه گسترده نویسندگان و محققان حوزه ک ف ت و مدیریت قرار گرفته دارد و آن را ضمانت می
شود، بلاه این امر مستلزم آن است که همه در چرارچروب مکرارکرت و  این را به خاطر بسپارید که فرهنگ ک ف ت در محدوده سازمان متوقف نمی

[س در اصل بهبود 12یاپارچگی جمعی کار کنند تا به هدف نهایی که سازمان از طریق خدمت به مکتریان و ارائه خدمات به دنبار آن است دست یابد]
فعار و  کن د قدم به قدم به اتخاذ فرهنگ ک ف ت با رهبری دار تغ  ر است و اگر ن از به بهبود گسترده و پایدار را در سازمان خود حس می ک ف ت وام

 [س7متعهد نزدیک شوید]
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[، بنابراین ما در ادامه به 11کند] های مارر، هرچند اغلب جزئی را تجربه می هایی سازمان به دل ل ک ف ت ناسازگار، شاست در شرایط وجود چن ن چالش
 پردازی،س های مختلف سازمان برای رس دن به یک عملارد برجسته پایدار می بحث راجع ایجاد فرهنگ متعالی در بخش

 فرهنگ تعالی 
های رفتاری، نمادها و مفروضات ریکه دوانرده و   ها، هنجار دانند که در مفروضات بن ادین، ارزش  فرهنگ تعالی را به عنوان بخکی از  فرهنگ سازمانی می

بی بردس تقریباً غ رممان است که به تعالی دست پ دا کرد مگر آناه 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 رس دن به موفق ت و تعالری   تعریف شود چرا که فرهنگ محرک آن استس بنابراین فرهنگ متعالی می

گ رند و آنچه موجب شاسرت   شود در مضام ن فرهنگ سازمانی جای می  هایی که منجر به موفق ت سازمان می ها و ارزش  سازمانی باشدس در حق قت روش
های بس اری تاکنون در ککورهای مخرترلرف ابرداع  ها و مدر سازمان و در تضاد با ابعاد فرهنگ ک ف ت است باید از فرهنگ سازمانی حیف شودس جنبش

ان و های حامرانی سرازمر یابی به تعالی سازمانی و ایجاد فرهنگ تعالی از طریق مدیریت موثر ک ف ت جامع در تمامی جنبه ها دست اند که هدف آن شده
با تثب ت جایزه ملی ک ف ت که در ژاپن برای صنایع شروع شرد  1251شود سار  ها را می سطوح پای ن دستی سلسله مراتبی بوده استس مبدا این جنبش

ها سازمان را از نرگراه  باز شدس اکثریت این مدر (TQM)در نظر گرفت و سپس در ادامه راه برای ایجاد چارچوبی همه جانبه و مدیریت موثر ک ف ت جامع 
های مختلف اقتصاد، مه، آن است کره   ب نند که مع ارهای سطح تعالی را در آنها بسنجند، برای مثار در راه برآوردن الزامات آتی بخش منحصر بفردی می

رس ، که تقریباً غ رممان است به ترعرالری  های صنعتی و خدماتی را بهبود دهد، لیا به این نت جه می  وری بخش بر اقداماتی تاک د کرد که ک ف ت و بهره
 [س3دست پ دا کرد مگر آن که فرهنگ ک ف ت مناسب تعریف شود زیرا که این فرهنگ محرک تعالی است]

را   تعالی سازمانی  اصطلاح  (ASQ) ]س جامعهآمریااییک ف ت13تعالی راهی برای بهتر بودن، تفار و تعهد برای فعار شدن و فراتر رفتن از حد متوسط است]
و ت محصولا ارایه کردن و ایجاد انگ زه در کارکنان برای  همراهیبهعنوان تلاشهای مداوم برای ایجاد چارچوبی داخلی از استانداردها و فرآیندها با هدف 

 [س14کند] د تعریف میکن وکار برآورده می خدماتی که ن ازهای مکتری را مطابق انتظارات کسب

و کنند   حفظ می و این جایگاه را و  یابند  میهایی هستند که به سطوح برجسته دست   سازمانمتعالی های  سازمانمعتقدند: EFQMهم نطور کارشناسان 
مدار استس بر  ، انسرانفرهنگتعالی بنابر تعاریف  (EFQ)[  43(س]2112ند)رو میاز آن که انتظارات همه ذینفعان را برآورده میکند یا فراتر دارند عملاردی 

 [س13را برجسته میکند]توانمندسازی و مکارکت فعالانه اهم ت که تمرکز میکند همه افراد مستق ، و غ رمستق ، درگ ر در سازمان 

میخوان دس آنها رهبران بازار و شالدهندگان زیراد ها درباره آنها   هستند که در رسانه هایی  سازمانمعمولاً  تعالی های  ترین فرهنگ قویهایی با  سازمان
و تمایل دارند علوم جدید در حار یادگ ری دائماً مبتار هستند و ، اختراع هستند، به طور مداوم در حار ایجاد محصولات جدید و در برخی موارداند، بازار

افزایندس  بلاه به منطقه و جامعه محلی که به آنها تعلق دارند ن ز ارزش قابل توجهی میسازمان خود  ارزش قابل توجهی به جامعه ب افزایندس آنها نه تنها به 
ارتباط و تعامل مردم را در شهرهای هوشمند و ، کار ، کنند و نحوه تفار  کنند تفاوت ایجاد می  آنها در همه زم نههای فعال تی که در آن نفوذ می 

ریزی فرهنگ تعالی را در سازمان خود دارید به  [س این ناته را مورد توجه قرار ده د که اگر به صورت جدی قصد پایه6دهند] جوامعخلاق و نوآور تغ  ر می
 رارآن به چک، یک ب ان ه 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 تضم ن مدتی که دارند در این تابلوها به جستجو موارد دیگری می گ رد، نب ن دس افراد با توجه به نگاه کوتاه می
 [س3ب ند] شرکتی که در مس ر سفر تعالی است آن را یک استراتژی بلندمدت می

برالا بره  شود تعالی را ه، ن ز دید، باید از برای ایناه فرهنگ با ک ف تی داشته باش ، که در ع ن حار کارا ن ز باشد و در انتهای سرشت آن فرهنگ می
پییری وجود داشته باشدس ک ف ت تنها بر عهده مدیران ک ف ت ن ست، چ زی است که در شرح شغل همه افراد باید گرنرجرانرده شرودس  پای ن مسئول ت

ژیک کرار ها باید بر روی تضم ن نظارت از بالا به پای ن، تسریع جریان اطلاعات، ایجاد مح ط کاری مستقل و مکارکت کارکنان در مدیریت استرات سازمان
هرای زیرر  توان گفت این فرهنگ را باید در برخرش [ پس می15شود] کنندس به هر حار، موفق ت فردی بهتر منجر به عملارد سازمانی رضایت بخش می

 جستجو کرد: 
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مررکرز گ ری استس این فعال ت باید تر دهی و گزارش هستند، یک فعال ت مه، گزارش  ها در اولویت گ ری مستمر پ کرفت در فرهنگ ک ف ت نظارت و اندازه
 خود را بر موارد زیر بگیارد:

 های کل دی عملارد بررسی مداوم شاخص(KPI) ها؛ و دسترسی آسان به داده 
 های اصلی مکالات احتمالی و اقدام برای جلوگ ری از آنها؛ ردیابی شاخص 
 پ گ ری به موقع رس دگی به شاایات، اقدامات اصلاحی و سایر مسائل؛ 
 نظارت بر تجه زات و دارایی برای جلوگ ری از خرابی و نقص دستگاهس 

کند و مفاه ، جدیدی از ک ف ت و مدیریت آن را بر ران   ( فرهنگ جدید مدیریت ک ف ت را در چهارم ن انقلاب صنعتی بررسی می2117پارک و همااران)
ریزی، طراحی، تول د، بازاریابی، فروش را تحل ل کرده و تعاملات چرنرد روشره   های برنامه  های چند روشه از مدیریت ک ف ت را در گام  کندس آنها جریان  می

های چند روشه در دن رای واقرعری   کندس سپس، چهار رویارد متمایز برای پ اده سازی جریان  ها و ک ف ت جدید ب ان می مبتنی بر داده را برای ایجاد ارزش
( شامل بعد ترک ب، خلاق ت ت می، بازرسی جامع 1شود که شال ) های عظ ،، هوش مصنوعی، اینترنت اش ا و سایر می اند که شامل کاربرد داده توض ح داده

 [س3شود] و ارزش ابی جدید می
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

راحری شود ک ف ت باید در جای جای سازمان رسوخ کند به این معنی است که ک ف ت را از طر این ناته را مورد توجه خود داشته باش د که وقتی ب ان می
آن را شودس اما سوار اساسی اینجاست که چگونه ک ف ت را در طراحی بگنجان ،؟ جواب  شروع کن د، این شروع به نوبه خود ضامن ایجاد فرهنگ ک ف ت می

باشد، کره بره  می  FMEAتوان یافتس یای از ابزارهای مورد استفاده برای این امر استفاده و تجزیه تحل ل مداوم  شمار مدیریتی موجود می در ابزارهای بی
 رل بندی، کنترر و تحرلر توان خطرات بالقوه در طراحی محصور و فرآیند را بررسی کرد و احتمار و تاث ر مس رهای مختلف شاست 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 عملارد در برابر اهداف ک ف ت؛ مدیرعامل و سایر مدیران ارشد به ندرت درباره ک ف ت بحث می 
 وکار دارد؛ چک، انداز ک ف ت شرکت یا وجود ندارد یا حداقل ارتباطی با استراتژی کسب 
 دهند؛ کارهای ک ف ت مقاومت نکان می راه  کنند یا در برابر  مدیران در سراسر سازمان یا به طور مداوم بر ک ف ت تأک د نمی 
 های بازخورد کمی برای بهبود مستمر فرآیندها دارد؛   سازمان حلقه 
 ،های رسمی برای جمع آوری و تجزیه و تحل ل بازخورد مکتریان است؛ سازمان فاقد ماان س 
 ای به اهداف ک ف ت ندارند؛  شوند، اشاره مع ارهایی که برای ارزیابی عملارد استفاده می 
 های ک ف ت شرکت آشنا ن ستند یا شاید بدتر از آن، آنها را فقط به عنوان یک شعار نگاه کنند؛ کارکنان با چک، انداز و ارزش 
 کند؛ آموزش و توسعه بر ک ف ت تاک د نمی 
 شوندس های ک فی سازمان معرفی نمی های جدید به طور رسمی با چک، انداز و ارزش استخدام 

برنامه

 را ی را ی

بازاریابیتولید

Big Data
هوش مصنوعی
اینترنت اشیا

بعد 
ترکی 

خلاقیت 
تیم

ارزشیابی 
جدید

 (2462های عظیم )پارک و همکاران کاربرد داده -6شکل 
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[، بنابراین ما در ادامه به 11کند] های مارر، هرچند اغلب جزئی را تجربه می هایی سازمان به دل ل ک ف ت ناسازگار، شاست در شرایط وجود چن ن چالش
 پردازی،س های مختلف سازمان برای رس دن به یک عملارد برجسته پایدار می بحث راجع ایجاد فرهنگ متعالی در بخش

 فرهنگ تعالی 
های رفتاری، نمادها و مفروضات ریکه دوانرده و   ها، هنجار دانند که در مفروضات بن ادین، ارزش  فرهنگ تعالی را به عنوان بخکی از  فرهنگ سازمانی می

بی بردس تقریباً غ رممان است که به تعالی دست پ دا کرد مگر آناه 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 رس دن به موفق ت و تعالری   تعریف شود چرا که فرهنگ محرک آن استس بنابراین فرهنگ متعالی می

گ رند و آنچه موجب شاسرت   شود در مضام ن فرهنگ سازمانی جای می  هایی که منجر به موفق ت سازمان می ها و ارزش  سازمانی باشدس در حق قت روش
های بس اری تاکنون در ککورهای مخرترلرف ابرداع  ها و مدر سازمان و در تضاد با ابعاد فرهنگ ک ف ت است باید از فرهنگ سازمانی حیف شودس جنبش

ان و های حامرانی سرازمر یابی به تعالی سازمانی و ایجاد فرهنگ تعالی از طریق مدیریت موثر ک ف ت جامع در تمامی جنبه ها دست اند که هدف آن شده
با تثب ت جایزه ملی ک ف ت که در ژاپن برای صنایع شروع شرد  1251شود سار  ها را می سطوح پای ن دستی سلسله مراتبی بوده استس مبدا این جنبش

ها سازمان را از نرگراه  باز شدس اکثریت این مدر (TQM)در نظر گرفت و سپس در ادامه راه برای ایجاد چارچوبی همه جانبه و مدیریت موثر ک ف ت جامع 
های مختلف اقتصاد، مه، آن است کره   ب نند که مع ارهای سطح تعالی را در آنها بسنجند، برای مثار در راه برآوردن الزامات آتی بخش منحصر بفردی می

رس ، که تقریباً غ رممان است به ترعرالری  های صنعتی و خدماتی را بهبود دهد، لیا به این نت جه می  وری بخش بر اقداماتی تاک د کرد که ک ف ت و بهره
 [س3دست پ دا کرد مگر آن که فرهنگ ک ف ت مناسب تعریف شود زیرا که این فرهنگ محرک تعالی است]

را   تعالی سازمانی  اصطلاح  (ASQ) ]س جامعهآمریااییک ف ت13تعالی راهی برای بهتر بودن، تفار و تعهد برای فعار شدن و فراتر رفتن از حد متوسط است]
و ت محصولا ارایه کردن و ایجاد انگ زه در کارکنان برای  همراهیبهعنوان تلاشهای مداوم برای ایجاد چارچوبی داخلی از استانداردها و فرآیندها با هدف 

 [س14کند] د تعریف میکن وکار برآورده می خدماتی که ن ازهای مکتری را مطابق انتظارات کسب

و کنند   حفظ می و این جایگاه را و  یابند  میهایی هستند که به سطوح برجسته دست   سازمانمتعالی های  سازمانمعتقدند: EFQMهم نطور کارشناسان 
مدار استس بر  ، انسرانفرهنگتعالی بنابر تعاریف  (EFQ)[  43(س]2112ند)رو میاز آن که انتظارات همه ذینفعان را برآورده میکند یا فراتر دارند عملاردی 

 [س13را برجسته میکند]توانمندسازی و مکارکت فعالانه اهم ت که تمرکز میکند همه افراد مستق ، و غ رمستق ، درگ ر در سازمان 

میخوان دس آنها رهبران بازار و شالدهندگان زیراد ها درباره آنها   هستند که در رسانه هایی  سازمانمعمولاً  تعالی های  ترین فرهنگ قویهایی با  سازمان
و تمایل دارند علوم جدید در حار یادگ ری دائماً مبتار هستند و ، اختراع هستند، به طور مداوم در حار ایجاد محصولات جدید و در برخی موارداند، بازار

افزایندس  بلاه به منطقه و جامعه محلی که به آنها تعلق دارند ن ز ارزش قابل توجهی میسازمان خود  ارزش قابل توجهی به جامعه ب افزایندس آنها نه تنها به 
ارتباط و تعامل مردم را در شهرهای هوشمند و ، کار ، کنند و نحوه تفار  کنند تفاوت ایجاد می  آنها در همه زم نههای فعال تی که در آن نفوذ می 

ریزی فرهنگ تعالی را در سازمان خود دارید به  [س این ناته را مورد توجه قرار ده د که اگر به صورت جدی قصد پایه6دهند] جوامعخلاق و نوآور تغ  ر می
 رارآن به چک، یک ب ان ه 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 تضم ن مدتی که دارند در این تابلوها به جستجو موارد دیگری می گ رد، نب ن دس افراد با توجه به نگاه کوتاه می
 [س3ب ند] شرکتی که در مس ر سفر تعالی است آن را یک استراتژی بلندمدت می

برالا بره  شود تعالی را ه، ن ز دید، باید از برای ایناه فرهنگ با ک ف تی داشته باش ، که در ع ن حار کارا ن ز باشد و در انتهای سرشت آن فرهنگ می
پییری وجود داشته باشدس ک ف ت تنها بر عهده مدیران ک ف ت ن ست، چ زی است که در شرح شغل همه افراد باید گرنرجرانرده شرودس  پای ن مسئول ت

ژیک کرار ها باید بر روی تضم ن نظارت از بالا به پای ن، تسریع جریان اطلاعات، ایجاد مح ط کاری مستقل و مکارکت کارکنان در مدیریت استرات سازمان
هرای زیرر  توان گفت این فرهنگ را باید در برخرش [ پس می15شود] کنندس به هر حار، موفق ت فردی بهتر منجر به عملارد سازمانی رضایت بخش می

 جستجو کرد: 

شته باشدس مرردیررر برره مدیریت:  اه باید پاسخگویی به مع ارهای ک ف ت ن ز دا ل سایل تول د و خدمات پاسخگو باشد ب ر م ر نباید تنها ب مدی
% بره آن  111وضوح حمایت کننده فرهنگ ک ف ت و تعالی استس فرهنگ تعالی در یک سازمان هرگز ریکه نخواهد دواند مگر ایناه مدیران آن سازمان 

ابزارها ند متعهد باشندس این مدیران اقدامات مکخصی از قب ل: حضور منظ، در صحن سازمان و در طور جلسات برنامه ریزی، ته ه منابع برای مواردی مان
های جدید با منابع مالی کافی به جای دفاع مداوم از وضع ت موجود یا ایجاد موانع برای بهبود  ، حمایت از ایده(QMS)و آموزش س ست، مدیریت ک ف ت 

 دارندس 

کالات کارکنان:  سائل و م دازه کافی قوی باشد که کارکنان نتوانند م عدم انطباق و اقدامات اصلاحی شما باید به ان فرآیندهای حسابرسی، 
 کاهده اید که کارکنان به طور فعار در شناسایی و حل مسائل ک فی که شخصا ًم بوجود آمده را زیر فرش جارو کنندس زمانی به فرهنگ تعالی دست یافته
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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  هم که پاسخگو باشندس 

 کنندس در مورد ک ف ت به طور آشاار و مارر ارتباط برقرار می 

 مسائل مربوط به ک ف ت را تا حل و فصل تعق ب کنندس 

 اراده برای برنده شدن داشته باشندس 

 کنندس ک ف ت و اهداف بهبود مستمر را تع  ن می 

 شریای برای ارائه ک ف ت تع  ن کننده جایگاه در بازار باشندس 

 اشت اق برای مکتریان ایجاد نمایندس 

 کنندس در هر فرصتی از مکتری حمایت می 

 دهندس  هنگام در نظر گرفتن مبادلات، مکتریان را در اولویت اور قرار می 

 بس ار توانمند و نوآور باشندس 

 کنندس  وکار را دنبار می تقاضای برتری ک ف ت در طور چرخه ح ات کسب 

 توانمندسازی، تکویق نوآوری با ک ف ت، و قدرت به چالش کک دن وضع ت موجود و رس دن به وضع بهتر را دارندس 

 توسعه دهنده افراد و ت ، هستندس 

 کنندس  روی استعدادها، ابزارها و فرآیندهای با ک ف ت سرمایه گیاری می 

 دهندس  دهند و به آن پاداش می برتری ک ف ت را تکخ ص می 

 کارکنان
شوندس  شان محو می  های قدیمی  ها به عادت مدتی دارند که با بازگکت ت ، اوردهای کوتاه فرهنگ و آموزش و توسعه تنها دست، های رهبری بس اری از برنامه

[ کمی 7] استاین حق قت را باید در نظر گرفت که مقاومت در برابر گفتن )فقط این کار را انجام ده د( برای رهبران به کارکان خود سخت است اما بهتر 
ون ها را باید همچر فروتنی پ که کن دس کل د حرکت سازمان شما از وضع ت موجود به سمت برتری، تعالی سازمانی و فرهنگ تعالی کارکنان شماستس آن

، شما ظرف ت سازمانی و ساختاری ایجاد کن د که کارکنان را توانمند ، کن د  وقتی فرهنگ تعالی را ایجاد می های سازمان در نظر گرفتس  خون در رگ
 DNAریزی کرده ب ش 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 گ رند که داوطلبانه و معنادار پا در راه تعال عم ق سازمان شود و به تبع این عمق مطلب، همه افراد همراه، از هدف طلایی مکترکی الهام می
ه مراد[س رهبران باید بدانند که ایجاد انگ زه بالا اغلب با رضایتی ب ش از پ ش همراه است که که کارکنان را برای کارایی و عملارد برالاترر آ6گیارند] می
 [س5توان به عنوان م ل درونی برای تلاش تعریف کردس] انگ زهرا میکند همانطور که  می

ا برا گ ری که باعث احساس مالا ت روانی و همسو سازی علایق آنه ها در فرآیندهای تصم ، شما با ایجاد فرهنگ تعالی در کارکنان و مکارکت دادن آن
[ 15دهر ردس ] وری را به بهترین شال خودش افزایش مری ده د و بهره گ ری سازمانی را بهبود می های عمل اتی و ک ف ت تصم ، شود هزینه سازمان می

ه فرهنرگ یابی ب اید، این مه، را فراموش نان د که برای دست بنابراین لباس رزم جنگ و رقابت تجاری را در این مح ط متلاط، بر تن کارکنان خود کرده
ها و اقدامات خاصی را که برای کمک به دست ابی به این  ل ت، مسئوها بلاه باید نقشند، انداز شرکت را درک کن چک،باید نه تنها یک از کارکنان هر تعالی 
باید سازگاری و تمایل خود را برای تغ  ر ها  آنبستگی داردس  کارکنان موفق ت آینده ب کتر به  ، بداند در زمان تغ  ر و چالش، را ن ز انداز انجام دهد چک،

ها و دانش اصلی و  مهارت ، ها  ها باید اهم ت ابتاار مکارکتی خود را بر اساس پ وستن به شایستگی   ثابت کنند و برای رویارویی با تغ  رات آماده باشندس آن
ارتباط باز و صادقانه ب ن مح طی که فرهنگ تعالی پایه ریزی شده و چاشنی اصلی آن است، در ایجاد این فضا در م ان کارکنان و تر درک کنندس با  متنوع

اطلاعات به و سطح بالایی از تعامل چهره به چهره ب ن کارکنان وجود دارد  ، در این مح ط، های سازمان استس علاوه بر این ها از ویژگی کارکنان و بخش
کمک های درون سازمانریسازی  ت ، [س  این مه، به 5شود ] میگیاری دانش ب ن کارکنان را تسه ل   ساختار به اشتراکو  یابد  راحتی در سازمانجریان می

[س  به ب ان ساده این کارکنان همچون بازیارنران 13د]بر اساس یک چک، انداز بلندمدت اهم ت ح اتی دار فرهنگ تعالی خواهند کرد که برای حمایت از 
هر  سطحی ها بر ایجاد فرهنگ تعالی در   موفقترین شرکتدانند هدف چ ست، و برای موفق ت باید به کدام دروازه گل بزنندس  شوند که می ت ، فوتبالی می
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د رئ س از برالای کنن دهند که به آن اعتقاد دارند، نه به این دل ل که فار می کنند مکارکت کنندس به طور خلاصه، آنها این کار را به این دل ل انجام می می
کاهدات خرود های خود را به اشتراک بگیارند یا به م کنند که ایده رسد؟ کارکنان احساس راحتی می کندس از نظر عملی چگونه به نظر می شانه آنها نگاه می

وچارترریرن شود ک ها می گ رند( و ک ف ت بخکی از ماالمات روزمره آن های تول د و ک ف ت در مقابل ه، قرار نمی اشاره کنند )حتی موارد انتقادی: سهم ه
 دهندس ام میشود که افراد به جای تأخ ر در انجام اقدامات اصلاحی یا بستن آنها در اسرع وقت، کارهای لازم را برای حل واقعی مکالات انج نت جه 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، ب کترین اهم ت را دارندس برخلاف اینها، عواملی چون فرآیند و ساختار سازمانی کمترین اهم ت را دارندس سایر هفت عر  انگ زه می

و  انداز و استراتژی روشن، ت ، بس ار توانمند، آموزش و پرورش عالی، مح ط همراه کننده و چالش برانگ ز، تعهد قوی، همااری هرمرزمران همچون چک،
 [س5گ رند] اعتماد متقابل اهم ت متوسطی قرار می

 رهبری 
اهم ت به مرب گری  از حل مکالات کوچک بس ار ک، خود را  تمرکز  د باید خو سازمان اعضای  ب ن و بهبود اعتماد و اطم نان  مدیر برای برای ایجاد انگ زه 

تجه ز مدیران خود به رهبری و ، [س  یک عنصر کل دی برای حفظ تعالی 13دهد] کنند بنابراین واژه مدیریت در این مقاله جای خود را به رهبری میمنتقل
 های برتر استس  مرب گری برای مهارت

انجام برای رس دن به فرهنگ ترعرالری خود  و ک ف ت ای داشته باشد تا اطم نان 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 همچن ن برای موفق ت آنها در درازمدت  است که هایی  استراتژیاست بر طبق داده 

و به دنبار اتخاذ رویارد تعالی سازمانی هستند موارد زیر در سرازمران پردیردار پ دا کردند  شایستگی هایکان   های مختلف برای بهبود عملارد ت ،  مهارت
 [7شود] می

 هرای  د تا ت ،ساز گ رد، و این اماان را در سازمان منجر می ها از بالا به پای ن فاصله می حل توسعه و حفظ یک رویارد جدید برای رهبری که از تحم ل راه
 های جدید بزنند خط مقدم آنها در مواقع مختلف دست به ککف راه حل

  تخص ص منابع مالی و انسانی کافی و زمان برای بهبود ک ف ت 
 شود از ایناه مکتریان در استراتژی بهبود ک ف ت نقش اساسی دارند  اطم نان حاصل می 
  ده بگ رند توانند مالا ت خود رابر عه ها و اطم نان از ایناه کارکنان می مکارکت دادن کارکنان در تعهد مستمر به بهبود ک ف ت با جکن گرفتن موفق ت

 و نسبت به دستاوردهای خود احساس غرور کنند 
 باشد می ایجاد تعهد در سطح ه ئت مدیره، از ابتدا، به اصور بهبود ک ف ت و حمایت از تغ  ر، تاک د از تضم ن به بهبود که امری بس ار ح اتی ن ز 
 ، ای هرایری برر های خط مقدم و ماان زم انجام بهبود ک ف ت در مق اس سازمان مستلزم ایجاد زیرساخت مناسب، از جمله ساختار پکت بانی قوی برای ت

 گسترش یادگ ری در سراسر سازمان است
 های کار و فرهنگ تعالی سازمان وفاداری به رویاردهای بهبود ک ف ت انتخابی برای حفظ و تعب ه بهبود ک ف ت در ش وه 
  شود حیف میهرگونه حواس پرتی که میتواند مانع به حداکثر رساندن عملارد شود 
 ، کند  پ دا میبرای مقابله با تغ  ر و عدم اطم نان افزایش ها  آنخلاق ت و نوآوری های عملاردی و  انعطاف و توانایی ت 

، از حالت متوسط به یک وضع ت عالی او کل د انتقار سازمان  باشد این را باید بداند که  ریزی فرهنگ تعالی در سازمان خود می هر رهبری که خواستار پایه
کن د که  ظرف ت سازمانی و ساختاری ایجاد می ، کن د  ایجاد می سازمانی استس هنگامیکه یک فرهنگ تعالی  سازمان مستلزم یک تغ  ر اساسی در فرهنگ 

 میکندس و همراه متمرکز  ، کارکنان را توانمند
در دس دست بردار ، از هدر دادن مقدار زیادی از زمان و پور برای پرورش یک فرهنگ منسوخ که بر حل مکالمتمرکز استرهبران حامی فرهنگ تعالی باید 

 [س6را در ذهن همگان بپروراند]های لازم برای تمرکز بر ایجاد نت جه مطلوب  ذهن ت و مهارتتجه ز کند، های خود را به درستی  ت ،، عوض
  هش شارافکا رهبری برای بهبود فرهنگ تعالی سازمان خود مستلزم تغ  ر در رابطه ب ن ت ، رهبری و کارکنان استس اغلب این مسئله را در لغت به عنوان 

تعهد آنرهرا شودس دیده شدن ت ، رهبری و  های خط مقدم باشند توص ف می شناس ،، و برای ایناه رهبران ب کتر قابل مکاهده و نزدیاتر به ت ، ب ن آنها می
الات برا ها و بحث در مورد مک در برخی موارد باعث ایجاد یک رابطه کاری نزدیاتر ب ن دو گروه شده است و به  موجب آن کارکنان برای مطرح کردن ایده

 [س 7کنند] ت ، رهبری اعتماد به نفس ب کتری پ دا می
آنها بررخرورد  سازد تا به راحتی با سازد و هر دو طرف را قادر می رابطه با ک ف ت بالا ب ن یک رهبر و پ روان آن درک بهتری از مسائل دوتایی را ممان می

 [س15شود] کنند، که منجر به عملارد بهتر، نه تنها از جانب کارکنان بلاه از طرف رهبر ن ز می
 مدیریت کیفیت

ترعرالری  های دیگر بر فرهنگ تر از بخش رس ، بخکی که رفتارشان ملموس تر ب ای ، به واحد کنترر ک ف ت می اگر در سلسله مراتب سازمانی یک پله پای ن
ترغر ر رر،  ها بررای های لازم را برای شناسایی مکالات ک ف ت، آزمایش ایده گیاردس کارکنانی که در این واحد مکغور به کار هستند باید مهارت تاث ر می

ن ، مدیران این بخش گ ری تاث ر آنها و عمل بر روی نتای  به دست آورندس حار که اهم ت این واحد را در برنامه تعالی سازمانی دریافت ، اما ب ای د بب  اندازه
 [:7هایی باشند] باید حائز چه ویژگی

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
96



 

 

 مقاله 

  هم که پاسخگو باشندس 

 کنندس در مورد ک ف ت به طور آشاار و مارر ارتباط برقرار می 

 مسائل مربوط به ک ف ت را تا حل و فصل تعق ب کنندس 

 اراده برای برنده شدن داشته باشندس 

 کنندس ک ف ت و اهداف بهبود مستمر را تع  ن می 

 شریای برای ارائه ک ف ت تع  ن کننده جایگاه در بازار باشندس 

 اشت اق برای مکتریان ایجاد نمایندس 

 کنندس در هر فرصتی از مکتری حمایت می 

 دهندس  هنگام در نظر گرفتن مبادلات، مکتریان را در اولویت اور قرار می 

 بس ار توانمند و نوآور باشندس 

 کنندس  وکار را دنبار می تقاضای برتری ک ف ت در طور چرخه ح ات کسب 

 توانمندسازی، تکویق نوآوری با ک ف ت، و قدرت به چالش کک دن وضع ت موجود و رس دن به وضع بهتر را دارندس 

 توسعه دهنده افراد و ت ، هستندس 

 کنندس  روی استعدادها، ابزارها و فرآیندهای با ک ف ت سرمایه گیاری می 

 دهندس  دهند و به آن پاداش می برتری ک ف ت را تکخ ص می 

 کارکنان
شوندس  شان محو می  های قدیمی  ها به عادت مدتی دارند که با بازگکت ت ، اوردهای کوتاه فرهنگ و آموزش و توسعه تنها دست، های رهبری بس اری از برنامه

[ کمی 7] استاین حق قت را باید در نظر گرفت که مقاومت در برابر گفتن )فقط این کار را انجام ده د( برای رهبران به کارکان خود سخت است اما بهتر 
ون ها را باید همچر فروتنی پ که کن دس کل د حرکت سازمان شما از وضع ت موجود به سمت برتری، تعالی سازمانی و فرهنگ تعالی کارکنان شماستس آن

، شما ظرف ت سازمانی و ساختاری ایجاد کن د که کارکنان را توانمند ، کن د  وقتی فرهنگ تعالی را ایجاد می های سازمان در نظر گرفتس  خون در رگ
 DNAریزی کرده ب ش 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 گ رند که داوطلبانه و معنادار پا در راه تعال عم ق سازمان شود و به تبع این عمق مطلب، همه افراد همراه، از هدف طلایی مکترکی الهام می
ه مراد[س رهبران باید بدانند که ایجاد انگ زه بالا اغلب با رضایتی ب ش از پ ش همراه است که که کارکنان را برای کارایی و عملارد برالاترر آ6گیارند] می
 [س5توان به عنوان م ل درونی برای تلاش تعریف کردس] انگ زهرا میکند همانطور که  می

ا برا گ ری که باعث احساس مالا ت روانی و همسو سازی علایق آنه ها در فرآیندهای تصم ، شما با ایجاد فرهنگ تعالی در کارکنان و مکارکت دادن آن
[ 15دهر ردس ] وری را به بهترین شال خودش افزایش مری ده د و بهره گ ری سازمانی را بهبود می های عمل اتی و ک ف ت تصم ، شود هزینه سازمان می

ه فرهنرگ یابی ب اید، این مه، را فراموش نان د که برای دست بنابراین لباس رزم جنگ و رقابت تجاری را در این مح ط متلاط، بر تن کارکنان خود کرده
ها و اقدامات خاصی را که برای کمک به دست ابی به این  ل ت، مسئوها بلاه باید نقشند، انداز شرکت را درک کن چک،باید نه تنها یک از کارکنان هر تعالی 
باید سازگاری و تمایل خود را برای تغ  ر ها  آنبستگی داردس  کارکنان موفق ت آینده ب کتر به  ، بداند در زمان تغ  ر و چالش، را ن ز انداز انجام دهد چک،

ها و دانش اصلی و  مهارت ، ها  ها باید اهم ت ابتاار مکارکتی خود را بر اساس پ وستن به شایستگی   ثابت کنند و برای رویارویی با تغ  رات آماده باشندس آن
ارتباط باز و صادقانه ب ن مح طی که فرهنگ تعالی پایه ریزی شده و چاشنی اصلی آن است، در ایجاد این فضا در م ان کارکنان و تر درک کنندس با  متنوع

اطلاعات به و سطح بالایی از تعامل چهره به چهره ب ن کارکنان وجود دارد  ، در این مح ط، های سازمان استس علاوه بر این ها از ویژگی کارکنان و بخش
کمک های درون سازمانریسازی  ت ، [س  این مه، به 5شود ] میگیاری دانش ب ن کارکنان را تسه ل   ساختار به اشتراکو  یابد  راحتی در سازمانجریان می

[س  به ب ان ساده این کارکنان همچون بازیارنران 13د]بر اساس یک چک، انداز بلندمدت اهم ت ح اتی دار فرهنگ تعالی خواهند کرد که برای حمایت از 
هر  سطحی ها بر ایجاد فرهنگ تعالی در   موفقترین شرکتدانند هدف چ ست، و برای موفق ت باید به کدام دروازه گل بزنندس  شوند که می ت ، فوتبالی می

 ر بخش شود که ه ترین نتای  زمانی ایجاد می گیارد و قوی کنند که هر بخش از سازمان بر سایر بخشها تأث ر می کنندس آنها درک می سازمان تمرکز میاز 
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های  مکتریان همچون ک ف ت، ق مت، قابل ت اطم نان، تروانرایری  های ک ف ت باید به صورت مستق ، به علاقه [س در برنامه11های ک ف ت هستند ] برنامه
 رتررکارکردی، خدمات مکتری، رضایت، شهرت و غ ره توجه شودس برای ارائه ک ف ت بالا در این سطوح از خدمات به مکتریان، یک ذهن ت یا فرهنگ بر

از طرریرق  دوباره مورد ن از استس تنها در این صورت است که ت ، های خدمات مکتری شما متوجه خواهند شد که یک تجربه خدمات عرالری صررفرا ً
است تا آنهرا  شودس تعالی خدمات، توانایی ایجاد ارتباط با مکتری شود، بلاه از انرژی و جوهر اصلی هر فرد ناشی می ها ایجاد نمی کارگ ری برخی مهارت به

 [س6ده د] احساس کنند که شما واقعا ًبه برآورده شدن ن ازهایکان اهم ت می

 های سازمانی تیم
اجازه هرا  به آنشوندس   به چالش کک ده می ، خواهند به برتری برسند  که در آن دانش آموزانی که میاست ای  فرهنگ مدرسهدر تعریفی از فرهنگ داری،: 

 [س6ئه دهند]برجسته ارا، عملارد اند هایی که طراحی شده با استفاده از آموزشد که شو داده می

های بس ار مکارکتی داخلی و  ت ،، های کل دی فرهنگ تعالی یای از ویژگیدهندس  هایی را تکا ل می شوند و ت ، در این مدرسه افراد با یادیگر دوست می
کنند که در یک طرف  احساس می، کنند ها با ه، درجهت یک چک، انداز سازمانی مکترک کار می و همه ت ،یک از کارکنان خارجی استس از آنجا که هر 

ها یا  پروژه ، ها  برای محافظت از نقش برهرترر از ایرن دل ل دیگر  ، گ رد  شود و پاداش می  هستندس از آنجایی که این همااری از بالا به پای ن تکویق می
، باید یک هدف و آرمان متحدکننده مکترک وجود داشته باشد که افراد را دور ه، جمع کند ، [س برایایجاد برتری ت می6های فردی وجود ندارد ] تخصص

مسئولر رت [س اگر رهبران و مدیران یک سازمان  6خواهند برد]ن نفع همه از آ، به عنوان یک ت ،همااری ه، جایی که همه اعضای ت ، درک کنند که با 
های آموزشی مهارتی نتای  مورد انتظار را به همراه نخواهد داشتس  برنامه ، عملارد خود و ت ، خود را بر عهده نگ رند و نگرش خود را تغ  ر ندهند 

را ارتباط و توسعه فرهنگ وابستگی متقابل  و است که به فرآیند ایجاد اعتماد و بهبود کمک میکند  فرهنگ ترعرالری کارت می بخش بس ار مهمی از  
 [س13کند] میفرهنگ مستقل جایگزین 

های  ان های تعالی عمل اتی در سازم  های ناب قبلی با ت ،  ها هستندس ت ،  های تعالی عمل اتی در درون سازمان  ها در حار اجرای طرح  بس اریاز سازمان 
تمرکرز مردر که توسط موسسه ش نگو در دانکگاه ایالتی یوتا رای  شد  است اصطلاحی در قالب فرهنگ تعالی  شوند, تعالی عمل اتی  مدرن جایگزین می

شفرافری یابی بهتر و بهبود آنها در آینده است، ش نگو طرح  ها و فرهنگ سازمانی برای دست یابی به نتای  خاص ن ست بلاه بهبود س ست، ش نگو بر دست
ای است که در آن فرهنگ سازمان همراستا با اصور خراص و  کند: نتای  تعالی پایدار وابسته به درجه  ها برای رس دن به موفق ت ایجاد می  برای سازمان

های تعالی عمل اتی در این است  های ناب و ت ، [س تفاوت ب ن ت ،3ها و اقدامات وابسته ن ست] ها، برنامه رهنمودهای اصلی است و صرفاً به ابزارها، س ست،
برای دست ابی به مزیت رقابتی انجام ها  نتعالی عمل اتی عبارت است از بهبودهایی که سازمادهند که پ ش ب نی میشود تمام روشهای بهبود را پوشش 

[س 17کنرنرد] مین ز توجه  ی نفعان بلاه به ن ازهای مکتری و سایر ذ ، رسانند دهندس سازمانهای امروزی نه تنها منافع را برای سازمانها به حداکثر می می
به همان ش وهای کار میکنند که ت ،های ورزشی برتر عمل میکنندس آنها روی شاست ، مهارتها و مربیگری مناسب ، ت ،های عمل اتی با چک،انداز 

به چ زیکه قبلا ًبه دست ن امده است متمرکز یرابری  تشاستن رکوردها و دس زمان، بلاه ب کتر روی شاست دادن  ، دادن ت ، دیگر تمرکز نمیکنند
 [س6شود] میمثبت و تنشانرژی ، باعث ایجاد ه جاناست که این ، هستندس در خط تول د

 تعالی عملیاتی
بلاه باید به عنوان ، فرهنگ سازمانی باید در راستای استراتژی سازمان و مح ط آن دیده شودس تلاش برای تغ  ر فرهنگ نباید به صورت مجزا صورتگ رد

ه، در استراتژی و ه، در مح ط سازمان القا را تعالی عمل اتی  کارهای  راه  ترک بی از استراتژی سازمانی و مح ط مورد مطالعه قرار گ ردس سازمانها باید  
اقتصادی و زیست ، های اجتماعی  فرهنگ سازمان باید از سه دیدگاه مفهومی مه، از جنبه ، کنندس برای ایناه یک برنامه تعالی عمل اتی پایدار باشد 

ترعرالری های   ضمن اجرای مدر اسرت اقتصادی و زیست مح طی  ، های اجتماعی جنبه[س سازمانی که دارای فرهنگ حساس به 17مح طی استفاده کند]
 نک ندس ها می عمل اتی برای پییرایی و م زبانی از موفق ت ن ز حاضر و آماده است و آن زمان است که موفق ت بر سر سفره آن

حفظ ، حفظ بازارهای موجود ، تواند منجر به باز کردن بازارهای جدید  می ، تعالی عمل اتی بتواند به رشد اجتماعی کمک کند های  و مدرها   اگر طرح 
ی نفرعران بستگی به این دارد که شرکت چقدر با ذ و این مه، به سادگی قابل دست یافتن ن ست بلاه های موجود و جیب بازارهای جدید شودس  همااری

مکتریان و ، کارگران در زنج ره ارزش ، های تعالی عمل اتی به طور مستق ، یا غ رمستق ، بر آنچه برای کارکنان  برنامه، زیرا داخلی و خارجی تعامل دارد
و سریع و مطرمرئرن اتصار  [س بنابراین ضامن موفق ت برنامه تعالی عمل اتی برای رس دن به فرهنگ تعالی 17گیارد] افتد تأث ر می جوامع محلی اتفاق می

هدف است، اما این را ه، باید در نظر داشت که این اتصار و ارتباط صرفاً و ترنرهرا واحدهای سازمانی و ذینفعان  ، افراد، همچن ن تعامل ب ن ماش نها
 [س14در راستای رس دن به فرهنگ تعالی پایدار است]بهبود و نوآوری ، این ارتباطات وس لهای برای ک ف ت موثر و کارآمد، ن ستسازمان 

، اجرای یک برنامه تعالی عمل اتی ب کتر به نحوه جیب پروژه توسط فرهنگ سازمان بستگی داردس بر این اساس ، ادب ات نکان می دهد که برای موفق ت
 باید بتوان آن را به سمت تعالی سوق داد و بهطور مداوم آن را در طور زمان در جستجوی همسویی با وضع ت مطلوب توسعه دادس 

 

 

 مقاله 

با دیرگرران و  مکترک  ی دارد که خواه د شد که هر فرد چک، انداز ، مطمئن و ت ، درسراسر سازمانیک از کارکنان با تمرکز بر هر باشندس با ه، هماهنگ 
داند که هدف نهایی  میهم نطور هر فرد هماهنگ استس به آن برسد چک، اندازی که کل سازمان مفتخر است این چک، انداز با الهام بخش و معنادار استس 

 [س 1شرکت در حار حاضر کجاست]و چ ست 
گ رد تا در نقش و حوزه  انتظار عملارد بالا را در کل سازمان دارندس هر کارمندی مورد حمایت و تکویق قرار می ، فرهنگ تعالی دارند هایی کره  سازمان

ها  از تمج د و تکار تا افزایش فرصت ، های تقویت رفتار مثبت-گ رند )انواع روش پاداش می، تخصصی خود استاد شودس افراد با عملارد بالا پرورش مییابند
های بالاتر قرار  که در پست کنانی تا به سمت عملارد بالا حرکت کنند سمنطقی است که کار ند شو شوند و آموزش داده می برای توسعه و ارتقا راهنمایی می

، ولان رهبر این فرهنگ نبایرد دست یابند های ب کتر ن ز  موفق تاند بتوانند به   یافتهءبا توجه به ایناه به اندازه کافی به رسم ت شناخته شده یا ارتقا، دارند
 [س1گیار س ست، خود ن ز غافل شود] حتی از کارکنان خدمت

که ساختارها و فرآیندهای خوب به معنای نتای  خوب استس هرچند این تمام داستان ن ستس اگر ساختارهای خوب و فرآیندهای گوی ،  میما با اطم نان 
تأث ر منفی بر نتای  شما خواهد داشتس افراد سازمان شما کل د تعالی مداوم را در دست دارند زیرا این ک ف ت روابط درون ، خوب عمل اتی و پرورش نکوند

نابررایرن ] ب 16؟]کند ساختارها و فرآیندها چقدر خوب کار میکنند و ایناه آیا آنها در جای خود هستند یا اصلا ًدنبار می شوند  سازمان است که تع  ن می
الهام و انگ زه ، شروع به ایجاد یک فرهنگ جدید تعالی سازمانی کن د که در آن کارکنان شما احساس قدرت ، جرای یک فرآیند سه مرحله ایتوان با ا می

 کنند:
 : ذهنیت تعالی6فاز 

مأموریت و ، را با چک، انداز یک از کارکنان ایجاد ذهن تی است که هر ، کند اول ن قدم برای ایجاد یک فرهنگ که یک سازمان را با عملارد بالا هدایت می 
تر فار  تر و نوآورانه های خلاقانه شما به روشکنان کارصحبت کنندس عالی و آنها به زبان مکترک شود  سبب میکند و  کرده و همسو میهمراه های شما  ارزش

 تحمل خود را برای ادامه حرکت به جلو توسعه خواهند دادس، های بالقوه تغ  رات و حواس پرتی، ها میکنند و با وجود چالش
 های تعالی : استراتژی2فاز 

های خاص خود برای تعالی عملارد خواهند بودس این مرحله  های شما آماده تمرکز بر روی دست ابی به اهداف و برنامه  ت ، ، با وجود طرز فار جدید تعالی 
 وکارس های مورد ن از برای رشد کسب ها و شایستگی ایجاد مهارتدهد از جمله  در اخت ار شما قرار میدر مورد رشد را همه چ ز 

 : تعالی پایدار1فاز 
ایه های مورد ن از برای ار  ها و شایستگی همسویی حور اهداف عملارد و مهارت، شما یک ذهن ت جمعی قوی از تعالی، هنگامی که دو مرحله اور کامل شد 

های عملاردی آموخته شده پایدار هستند و به  که طرز فار جدید و مهارتکن د زمان آن فرا رس ده است که اطم نان حاصل ، برتری خواه د داشتس اکنون
به عادت قبلی کارکنان اما باید اطم نان حاصل شود که  دس شو این یک مرحله ح اتی است که اغلب فراموش می؟  شوند سادگی به روش انجام کار تبدیل می

 [س6گردند] خود بر نمی
اهرداف هستند زیرا درگ ر  از موفق ت ب کتری  م زان پییرای  های بالا باشد، کارکنان  بر اساس یافتههنگامیکه یک سازمان دارای فرهنگ سازنده یا مثبت 

سطح یادگ ری آنها به طور قابل ، در نت جه خود به دنبار آموزش هستنرد و وقتی پییراتر و درگ رتر هستند و برای یادگ ری مهارتهای جدید  اند  جمعی
اما باید به ، به خاطر بسپارید که اگرچه آموزش فنی و مهارتی مه، هستند مه، را ناته هم ن طورس این یابد و بازگکت سرمایه شما ن ز  توجهی افزایش می

شود که آماده یادگ ری  کارکنان متعهد میترب ت منجر به مس ر 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 بهکارگ ری آنچه آموخته

 [: 61فرهنگ تعالی من باب اهمیت کارکنان]ویژگیهای کلیدی 
 ،از اعضای   انداز شرکت را درک کند و هر یک  انداز سازمانی که باید به وضوح ب ان شود و برای همه اعضا قابل درک باشدس هر کارمند باید ابتدا چک،  چک

 ت ، باید اقدامات خود را انجام دهند تا به طور فعار در دست  ابی به مزیت رقابتی بلندمدت مکارکت کنندس
  در مورد یک داستان مبتنی بر هدف هستند که در آن افراد درگ ر و بس ار مصم، هستند تا با تمرکز بر یک هدف فرهنگ تعرالری وکار و   تعالی کسب

 مکترک به عنوان ن روی محرکه برای هر یک از اقدامات خود با یادیگر کار کنندس
 گ رند تا بتوانند به بالاترین عملارد درحوزه تخصصی خود دست یابندس به شدت مورد حمایت و تکویق قرار میکنان کار 
 در فرهنگ تعالری به خوبی آماده باشندس  ، شود  اطم نان مکخص می  خطرات و عدم، های در حار تغ  ر که با چالشها کارکنان باید برای رویارویی با زمان

 نوآوری و روح ه کارآفرینی افراد بر اساس ش وه تفار و عمل منعطف و پ کگ رانه استس، حار بررسی خلاق ت
 افراد مبتاری هستند که بر خلق چ ز جدیدی تمرکز میکنند که قبلاً ایجاد نکده بودس کنندس آنها   از پ کگامان پکت بانی می 
 شناسندس  کارکنان محصور، مکتری و انتظار آن را برای ک ف ت می 

  مشتریان
 های  رین محرکت های مکتری برای ک ف ت، متداور گرایی و نوآوری ن ز ن از استس خواسته ها، مکتری برای ارتقای تعالی سازمانی، علاوه بر ابزارها و س ست،
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های  مکتریان همچون ک ف ت، ق مت، قابل ت اطم نان، تروانرایری  های ک ف ت باید به صورت مستق ، به علاقه [س در برنامه11های ک ف ت هستند ] برنامه
 رتررکارکردی، خدمات مکتری، رضایت، شهرت و غ ره توجه شودس برای ارائه ک ف ت بالا در این سطوح از خدمات به مکتریان، یک ذهن ت یا فرهنگ بر

از طرریرق  دوباره مورد ن از استس تنها در این صورت است که ت ، های خدمات مکتری شما متوجه خواهند شد که یک تجربه خدمات عرالری صررفرا ً
است تا آنهرا  شودس تعالی خدمات، توانایی ایجاد ارتباط با مکتری شود، بلاه از انرژی و جوهر اصلی هر فرد ناشی می ها ایجاد نمی کارگ ری برخی مهارت به

 [س6ده د] احساس کنند که شما واقعا ًبه برآورده شدن ن ازهایکان اهم ت می

 های سازمانی تیم
اجازه هرا  به آنشوندس   به چالش کک ده می ، خواهند به برتری برسند  که در آن دانش آموزانی که میاست ای  فرهنگ مدرسهدر تعریفی از فرهنگ داری،: 

 [س6ئه دهند]برجسته ارا، عملارد اند هایی که طراحی شده با استفاده از آموزشد که شو داده می

های بس ار مکارکتی داخلی و  ت ،، های کل دی فرهنگ تعالی یای از ویژگیدهندس  هایی را تکا ل می شوند و ت ، در این مدرسه افراد با یادیگر دوست می
کنند که در یک طرف  احساس می، کنند ها با ه، درجهت یک چک، انداز سازمانی مکترک کار می و همه ت ،یک از کارکنان خارجی استس از آنجا که هر 

ها یا  پروژه ، ها  برای محافظت از نقش برهرترر از ایرن دل ل دیگر  ، گ رد  شود و پاداش می  هستندس از آنجایی که این همااری از بالا به پای ن تکویق می
، باید یک هدف و آرمان متحدکننده مکترک وجود داشته باشد که افراد را دور ه، جمع کند ، [س برایایجاد برتری ت می6های فردی وجود ندارد ] تخصص

مسئولر رت [س اگر رهبران و مدیران یک سازمان  6خواهند برد]ن نفع همه از آ، به عنوان یک ت ،همااری ه، جایی که همه اعضای ت ، درک کنند که با 
های آموزشی مهارتی نتای  مورد انتظار را به همراه نخواهد داشتس  برنامه ، عملارد خود و ت ، خود را بر عهده نگ رند و نگرش خود را تغ  ر ندهند 

را ارتباط و توسعه فرهنگ وابستگی متقابل  و است که به فرآیند ایجاد اعتماد و بهبود کمک میکند  فرهنگ ترعرالری کارت می بخش بس ار مهمی از  
 [س13کند] میفرهنگ مستقل جایگزین 

های  ان های تعالی عمل اتی در سازم  های ناب قبلی با ت ،  ها هستندس ت ،  های تعالی عمل اتی در درون سازمان  ها در حار اجرای طرح  بس اریاز سازمان 
تمرکرز مردر که توسط موسسه ش نگو در دانکگاه ایالتی یوتا رای  شد  است اصطلاحی در قالب فرهنگ تعالی  شوند, تعالی عمل اتی  مدرن جایگزین می

شفرافری یابی بهتر و بهبود آنها در آینده است، ش نگو طرح  ها و فرهنگ سازمانی برای دست یابی به نتای  خاص ن ست بلاه بهبود س ست، ش نگو بر دست
ای است که در آن فرهنگ سازمان همراستا با اصور خراص و  کند: نتای  تعالی پایدار وابسته به درجه  ها برای رس دن به موفق ت ایجاد می  برای سازمان

های تعالی عمل اتی در این است  های ناب و ت ، [س تفاوت ب ن ت ،3ها و اقدامات وابسته ن ست] ها، برنامه رهنمودهای اصلی است و صرفاً به ابزارها، س ست،
برای دست ابی به مزیت رقابتی انجام ها  نتعالی عمل اتی عبارت است از بهبودهایی که سازمادهند که پ ش ب نی میشود تمام روشهای بهبود را پوشش 

[س 17کنرنرد] مین ز توجه  ی نفعان بلاه به ن ازهای مکتری و سایر ذ ، رسانند دهندس سازمانهای امروزی نه تنها منافع را برای سازمانها به حداکثر می می
به همان ش وهای کار میکنند که ت ،های ورزشی برتر عمل میکنندس آنها روی شاست ، مهارتها و مربیگری مناسب ، ت ،های عمل اتی با چک،انداز 

به چ زیکه قبلا ًبه دست ن امده است متمرکز یرابری  تشاستن رکوردها و دس زمان، بلاه ب کتر روی شاست دادن  ، دادن ت ، دیگر تمرکز نمیکنند
 [س6شود] میمثبت و تنشانرژی ، باعث ایجاد ه جاناست که این ، هستندس در خط تول د

 تعالی عملیاتی
بلاه باید به عنوان ، فرهنگ سازمانی باید در راستای استراتژی سازمان و مح ط آن دیده شودس تلاش برای تغ  ر فرهنگ نباید به صورت مجزا صورتگ رد

ه، در استراتژی و ه، در مح ط سازمان القا را تعالی عمل اتی  کارهای  راه  ترک بی از استراتژی سازمانی و مح ط مورد مطالعه قرار گ ردس سازمانها باید  
اقتصادی و زیست ، های اجتماعی  فرهنگ سازمان باید از سه دیدگاه مفهومی مه، از جنبه ، کنندس برای ایناه یک برنامه تعالی عمل اتی پایدار باشد 

ترعرالری های   ضمن اجرای مدر اسرت اقتصادی و زیست مح طی  ، های اجتماعی جنبه[س سازمانی که دارای فرهنگ حساس به 17مح طی استفاده کند]
 نک ندس ها می عمل اتی برای پییرایی و م زبانی از موفق ت ن ز حاضر و آماده است و آن زمان است که موفق ت بر سر سفره آن

حفظ ، حفظ بازارهای موجود ، تواند منجر به باز کردن بازارهای جدید  می ، تعالی عمل اتی بتواند به رشد اجتماعی کمک کند های  و مدرها   اگر طرح 
ی نفرعران بستگی به این دارد که شرکت چقدر با ذ و این مه، به سادگی قابل دست یافتن ن ست بلاه های موجود و جیب بازارهای جدید شودس  همااری

مکتریان و ، کارگران در زنج ره ارزش ، های تعالی عمل اتی به طور مستق ، یا غ رمستق ، بر آنچه برای کارکنان  برنامه، زیرا داخلی و خارجی تعامل دارد
و سریع و مطرمرئرن اتصار  [س بنابراین ضامن موفق ت برنامه تعالی عمل اتی برای رس دن به فرهنگ تعالی 17گیارد] افتد تأث ر می جوامع محلی اتفاق می

هدف است، اما این را ه، باید در نظر داشت که این اتصار و ارتباط صرفاً و ترنرهرا واحدهای سازمانی و ذینفعان  ، افراد، همچن ن تعامل ب ن ماش نها
 [س14در راستای رس دن به فرهنگ تعالی پایدار است]بهبود و نوآوری ، این ارتباطات وس لهای برای ک ف ت موثر و کارآمد، ن ستسازمان 

، اجرای یک برنامه تعالی عمل اتی ب کتر به نحوه جیب پروژه توسط فرهنگ سازمان بستگی داردس بر این اساس ، ادب ات نکان می دهد که برای موفق ت
 باید بتوان آن را به سمت تعالی سوق داد و بهطور مداوم آن را در طور زمان در جستجوی همسویی با وضع ت مطلوب توسعه دادس 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

بلاه به ، مؤثرترین و کارآمدترین ش وه ممان بستگی دارد ، بقای سازمان نه تنها به عملارد آن در سودآورترین ، دریک مح ط به سرعت در حار تغ  ر 
، های بهبود عمل اتی  برنامه، های در حار تحور بستگی دارد به هم ن دل ل سازگاری آن با مقررات زیست مح طی و خواستههای اجتماعی و اتخاذ استراتژی

 [س21دهند] ها را ن ز در فرهنگ سازمانی برای رس دن به تعالی جای می ابعاد این حوزه  (LSS)ناب ی شش س گما و شش س گمامثل 
های  ابزارها و روش ، ها  دهد که این رویاردها کمک مثبتی به عملارد پایدار سازمانها میکنند و فرهنگ بهتری را برای به کارگ ری فلسفه  ادب ات نکان می

کاهش اثرات ، کاهش ضایعات هایی از قربر رل:  شود در بهبود حوزه این ه، افزایی را میپایداری ه، افزایی دارند با های ناب  دهند س ش وه میارایه پایداری 
کاهش ، ایجاد زنج ره تام ن سبزتر ، و همچن ن بهره وری از آب و صرفه جویی در انرژی، آب و خاک، زیست مح طی مانند انتکار گازهای گلخانه ای در هوا

توان مکاهده کرد که شش س گما با کنترر  می ، علاوه بر این به وضوح مکاهده کرردس  طراحی محصور و تان ک هایی برای مدیریت افراد  ، زمان تول د
شود سازمانها  دهنده یک تحور فرهنگی است که باعث می نکران   LSS، یابدس علاوه بر این  با هدف کاهش ع وب و هزینه کاهش می، مصرف منابع لازم

ها همچن ن به زنج ره  های آن  های پایداری را کاهش دهند تان ک  توانند هزینههای حاش های طرح میبپییرند که های مح طی را در نظر بگ رند و  نوآوری
 بخکدس  تام ن پایدارتر از نظر زیست مح طی کمک میکند و عملارد فرآیند را بهبود می

های  بهبود مستمر و استراتژی ، ها و ماملهایی ب ن ش وههای تول د نوظهور و پایداری از نظر حیف ضایعات و استفاده کارآمد از منابع  سازگاری، بنابراین
وجود داردس باید در نظر داشت کره ایرن مروجرودیرت های مکتری   ارضای ن ازها و ابزارها و ش وه ، روابط زنج ره تام ن، مع ارهای اندازهگ ری، پ ادهسازی

 [س21سازگاری را در زیر سایه فرهنگ تعالی جستجو کرد زیرا رس دن به پایداری و عملارد برجسته یای از ابعاد فرهنگ سازمانی است]
برای رس دن بره ترعرالری های خارجی و داخلی   های اندازه گ ری عملارد پایدار به منظور پاسخگویی به اهرم  دهند که استفاده از س ست، ها نکان می یافته

[ 21ها مسئول ت تلاش در راه  شهرت شرکت، مدیریت ک ف ت، روابط تام ن کننده و عملارد هزینه را باید قبرور کرنرنرد] سازمانضروری استس  سازمانی 
های پ چ ده  طراحی ، های تحور آفرینی مانند موانع فرهنگی  باید بر چالش ، به عملارد پایدار بهتر در محصولات و خدمات دست یابی برای ، علاوهبر این

قوان ن هایی را برای اعمار  های دولت باید قوان ن و محدودیت آمد و س استفائق های فناوری  فرآیندهای پ چ ده و س ست،، سازمانی و ساختارهای سازمانی
ها  های تکویقی ممان است سازمان  س است ، اجتماعی در اولویت بالاتری قرار دارندس علاوه بر این های  مسئول تمح ط زیست تع  ن کندس  گ رانه  سخت

روی، اهم رت  و همه جهان ان باشد، هرچه در این مطلب جلوتر میسازی کند که به نفع ذینفعان  راتکویق به سرمایه گیاری ب کتر در بهبود پایداری و به نه
ل زیسرت ها حار تبدیل به مقوله مهمی شده که حتی تاث ر آن را برعوام تر خواهد شدس این نگ ن گمکده سازمان فرهنگ تعالی سازمانی ن ز برای ما روشن

تواند بر مح ط کلان ب رونی خود نر رز  [س بنابراین باید اذعان داشت که یک شرکت با یک فرهنگ تعالی سازمانی صح ح می21ب ن ،] مح طی کره زم ن می
 تاث ر بگیاردس

برهربرود  هرای یابی به پایداری از طریق همسویی اقدامات کل دی پایدار و بررنرامره رهنمودهای زیر را که از ابعاد فرهنگ تعالی استخراج شده و برای دست
 [:21عمل اتی مه، است را مورد توجه قرار ده د]

 
 آن ها: توانمندسازی و ایجاد انگیزه در ، مشارکتدادن کارکنان

هرا و  کارکنان را در بررنرامرهمکترک از طریق تغ  رات فرهنگی برای ایجاد سازمانهای قویتر و پایدارتر کارهای  راه  به منظور افزایش مکارکت و پ کنهاد 
 استراتژی سازمان خود مکارکت ده دس

 بهره وری در منابع طبیعی:
از مدیریت بالا ، زیرا پایداری باید به روشی از بالا به پای ن عمل اتی شود ، بهبود استفاده از منابع طب عی از طریق بهره وری بالاتر و حمایت مدیریت عالی 

 قرار گ ردس ریزی استراتژیک  به دل ل ارتباط نزدیک پایداری با برنامه، شروع شده و بهسمت سطوح پای نتر
 روابط تامین کننده:

با استفاده کامل از ، بهبود روابط با تام ن کنندگان مستلزم یاپارچهسازی زنج ره تام ن به منظور کاهش اتلاف منابع و از دست دادن کارایی در فرآیندها 
برایاستقرار یک مدیریت فعار زنج ره تام ن باشدس  میاقدامات سرمایه اجتماعی و مکارکت دولت در اجرای مدیریت زنج ره تام ن سبز ، حمایت سازمانی

 بازیابی محصور و طراحی سبز ، ازطریق خرید سبز(GSCM)سبز 
 مدیریتکیفیت:

 just in timeاقداماتی از قب ل س سرتر، همراه است و ن ازمند  و تعالی سازمانی با بهبود عملارد زیست مح طی و فرهنگ ک ف ت بهبود مدیریت ک ف ت 

برایایجاد یک جریان کککی و بهبود مستمر محصولات و )بررای   kanban)برای تول د بدون نقص و تغ  رات سریع و تحویل به موقع(و یا استفاده از 
)برای ارزیابی بازده مکتری از طریق    DMAICو یا ایجاد یک روش حل ساختار یافته با عرنروان فضا وماش نها(  ، افراد ، خدمات برای به نه سازی زمان 

باشدس البته این ها تنها بخش کوچای از ابزارهای مدیریتی در دسترس مدیران به منظور توسعره مرقرولره  میابزارهای شش س گما برای افزایش وفاداری(  
 ک ف ت و فرهنگ ک ف ت استس 

 

 مقاله 

 

 

 مقاله 

کند میو فرهنگ سازمان را متحور شود  میدهی  جهت، موجب شود رود که وقتی یک برنامه تعالی عمل اتی آغاز می انتظار می، و برای پایدار بودن، در نت جه
سهولت خرید و خدمات ، ق مت ، ک ف ت ئره ها برای ارا که سازماناست استراتژی تعریف کرد:   توان در قالب استراتژی این گونه را می[س تعالی عمل اتی 4] 

 [س 17ای که ه چ سازمان دیگری در صنعت یا بخش نتواند با آن برابری کند] استفاده میکنند بهگونه
علاوه بر فرهنگ این اسرت کره برای تعالی عمل اتی پایدار  شود ن ز چالش اساسی  ریزی فرهنگ تعالی می های تعالی عمل اتی که موجب پایه اما در برنامه

[س 17دهد وجود داشته باشد]  اقتصادی و زیست مح طی در هرطرح تعالی که سازمان انجام می ، باید فرهنگ ارزیابی تفار اجتماعی ، ک ف ت یا تعالی 
( 2، )(گسترشدامنه برنامه 1کنند: )  و تقویت برنامه تعالی عمل اتی پ کنهاد می چرالرش استراتژی جایگزین مختلف را برای غلبه بر این  سه نویسندگان 

[س سود تعالی 4که از مح ط ب رونی سازمان نکات گرفته اسرت]( مدیریتپروژههای استراتژیک  3با مح ط خارجی )مدیریت فرآیندها و همسو کردن اهداف 
درگ ر ه چ راه حل موقتی برای سود ، های تعالی عمل اتی نباید با قربانیکردن دو هدف دیگر عمل اتی نباید به ق مت جامعه و مح ط زیست تمام شودس مدر

تعالی عمل اتی ، سود با ایجاد تعادر ب ن جنبههای اجتماعی و زیست مح طی باشدس برای ذکر یک مثار تام ن باید پایدار زیاد باشندس شعار تعالی عمل اتی 
رنامه ک ب ممان است پ کنهاد کند که گزینه راه حل مبتنی بر سوخت فس لی بهترین راهحل برای کسب سود اقتصادی برای سازمان باشدس اما برای ایناه ی 

های اجتماعی و زیست مح طی سنج ده شود و سپس بهترین راه حل ککف  حل سوخت فس لی باید با توجه به جنبه  این راه ، تعالی عمل اتی پایدار باشد 
 [س17شود]

مدیریت ارتباط با مکتری و غ ره را انجام ، رهبری محصور، باید فعال تهای متعددی مانند تعالی عمل اتی، برای ایناه یک سازمان در بلندمدت موفق شود
هایی که از ایرن ابرزارهرا  [ اما در مورد شرکت17بهبود مستمر و مدیریت ک ف ت جامع] ، شش س گما، ترین روشها عبارتند از: ناب دهدس برخی از محبوب

ها حفظ  برای بس اری از سازمان ،ً اما متعاقبا هایی ن ز وجود دارد، نتای  اول ه استفاده از این ابزارها بس ار دلگرم کننده است  کنند امروزه چالش استفاده می
هایی که جوایز ک فی مانند جوایز ک ف ت مالاوم بالدری  را دریافت  هایی وجود دارد که بس اری از شرکت  [س همچن نگزارش 17اول ه دشوار بود] ج نتای 

اند ورشاست شدهاندس بنابراین از  هایی که جوایز معتبری مانند جوایز ش نگو را دریافت کرده  قابل توجهی از دست دادهاند سحتی شرکت پور بعداً ، اند کرده
، اند  گ رند به نتایجی دست یافته  هایی که تعالی عمل اتی را به کار می  شاخص مثبتی ن ستند اگرچه برخی از شرکت نی چن ن برندگا، دیدگاه سرمایهگیاری

های  در موقع ت ، شدند  هایی که به عنوان عالی شناخته می  هم که برای تضم ن رقابت در طور زمان کافی ن ستندس بس اری از سازمان راهاارها اما این  
 رسندس گاهی اوقات به مرحله اعلام ورشاستگی میها ن ز  آنحتی ، و سختی قرار گرفتهاند

 به منظور ایجاد شرایط پایدار عبارتند از:اصل تعالی عملیاتی توسعه یافته چهار 
 روی نتای  و رفتارها متمرکز بمان دس 
 شوندس رفتارهایی که از اصور حاک، بر نتای  ناشی می 
 اصولی که زیربنای فرهنگی است که از نتای  درازمدت پکت بانی میکندس 
 های مدیریتی استس های مبتنی بر اصور مستلزم همسویی س ست، ایجاد فرهنگ 

شود که به سازمان  ای از مهارتها و اهرمها تعریف می به عنوان مجموعهشود  گیاری می های عمل اتی در سازمان پایه ر که از طریق ت ،مدیریت عمل ات پایدا
توسعهای است ، اجازه میدهد فرآیندهای تجاری خود را برای دست ابی به عملارد پایدار ساختار دهدس یک تعریف به طور گسترده پییرفته شده از پایداری 

ه وسع که ن ازهای حار را بدون به خطر انداختن توانایی نسلهای آینده برای برآوردن ن ازهایکان برآورده میکندس کم س ون جهانی مح ط زیست و ت 
(WCED) [17] 

سرآمدی برای هر سازمانی ارجح ت دارد و ، گیشته در مورد رابطه ب ن تعالی سازمانی و عملارد پایدار نکان داد که برای دست ابی به عملارد بالا ات مطالع
این نت جه استفاده [س مضاف بر این، 18دهند] میهای تعالی سازمانی افزایش  شودس عملارد پایدار خود را از طریق مدر در جهت بهبود کمک میها  نبه سازما

اثبات میکند     ، منطقی از تعالی سازمانی را به عنوان عملی که میتواند سازمانها را در افزایش عملارد از طریق اجرای مؤثر رهبری مدیریت حمایت کند 
 [س18]

 حفظ عملکرد برجسته
چارچوب پ کنهادی برای ارزیابی عملاردهای پایدار به سه بعد ها با عملاردشان است  های بهبود تعالی مستلزم تغ  ر اساسی در نحوه برخورد سازمان روش

همان طور که خواندی، این ابعاد ارتباط نزدیای با مدر تعالری پایداری اقتصادی و پایداری اجتماعیس  ، ابعاد عبارتند از: پایداری مح طیاین شود  تقس ، می
ر کسبوکار مه،ترین 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 ، زنج ره تام ن با رعایت اصور پایداری و محصولات و خدمات پایدار  همچن ن ارایه شرکت میتواند توسعه دهدس 
 [س12صنایع ن ز بس ار مه، تلقی میشود]

س ست، بازخورد ، محصولات و خدمات شرکت ، ک ف ت فرآیند ، مکارکت ، آموزش ، وجود آموزش مستمر نکان دهنده سرعت بالای بهبود استس بنابراین 
ریت های مدی  بهترین روشها برای ارتقای بهبود مستمر فرآیند برای پوشش تمام ش وههای مدیریتی هستند یافتههای حاصل از این نت جه در مورد ش وه 

به عملارد با ک ف ت از نظر مدیریت ت ، دست یابی منابع انسانی نکان میدهد که صنعت باید ب کتر بر این تمرکز کند که چگونه میتوان کارکنان را برای 
 [س18تکویق کرد]
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بلاه به ، مؤثرترین و کارآمدترین ش وه ممان بستگی دارد ، بقای سازمان نه تنها به عملارد آن در سودآورترین ، دریک مح ط به سرعت در حار تغ  ر 
، های بهبود عمل اتی  برنامه، های در حار تحور بستگی دارد به هم ن دل ل سازگاری آن با مقررات زیست مح طی و خواستههای اجتماعی و اتخاذ استراتژی

 [س21دهند] ها را ن ز در فرهنگ سازمانی برای رس دن به تعالی جای می ابعاد این حوزه  (LSS)ناب ی شش س گما و شش س گمامثل 
های  ابزارها و روش ، ها  دهد که این رویاردها کمک مثبتی به عملارد پایدار سازمانها میکنند و فرهنگ بهتری را برای به کارگ ری فلسفه  ادب ات نکان می

کاهش اثرات ، کاهش ضایعات هایی از قربر رل:  شود در بهبود حوزه این ه، افزایی را میپایداری ه، افزایی دارند با های ناب  دهند س ش وه میارایه پایداری 
کاهش ، ایجاد زنج ره تام ن سبزتر ، و همچن ن بهره وری از آب و صرفه جویی در انرژی، آب و خاک، زیست مح طی مانند انتکار گازهای گلخانه ای در هوا

توان مکاهده کرد که شش س گما با کنترر  می ، علاوه بر این به وضوح مکاهده کرردس  طراحی محصور و تان ک هایی برای مدیریت افراد  ، زمان تول د
شود سازمانها  دهنده یک تحور فرهنگی است که باعث می نکران   LSS، یابدس علاوه بر این  با هدف کاهش ع وب و هزینه کاهش می، مصرف منابع لازم

ها همچن ن به زنج ره  های آن  های پایداری را کاهش دهند تان ک  توانند هزینههای حاش های طرح میبپییرند که های مح طی را در نظر بگ رند و  نوآوری
 بخکدس  تام ن پایدارتر از نظر زیست مح طی کمک میکند و عملارد فرآیند را بهبود می

های  بهبود مستمر و استراتژی ، ها و ماملهایی ب ن ش وههای تول د نوظهور و پایداری از نظر حیف ضایعات و استفاده کارآمد از منابع  سازگاری، بنابراین
وجود داردس باید در نظر داشت کره ایرن مروجرودیرت های مکتری   ارضای ن ازها و ابزارها و ش وه ، روابط زنج ره تام ن، مع ارهای اندازهگ ری، پ ادهسازی

 [س21سازگاری را در زیر سایه فرهنگ تعالی جستجو کرد زیرا رس دن به پایداری و عملارد برجسته یای از ابعاد فرهنگ سازمانی است]
برای رس دن بره ترعرالری های خارجی و داخلی   های اندازه گ ری عملارد پایدار به منظور پاسخگویی به اهرم  دهند که استفاده از س ست، ها نکان می یافته

[ 21ها مسئول ت تلاش در راه  شهرت شرکت، مدیریت ک ف ت، روابط تام ن کننده و عملارد هزینه را باید قبرور کرنرنرد] سازمانضروری استس  سازمانی 
های پ چ ده  طراحی ، های تحور آفرینی مانند موانع فرهنگی  باید بر چالش ، به عملارد پایدار بهتر در محصولات و خدمات دست یابی برای ، علاوهبر این

قوان ن هایی را برای اعمار  های دولت باید قوان ن و محدودیت آمد و س استفائق های فناوری  فرآیندهای پ چ ده و س ست،، سازمانی و ساختارهای سازمانی
ها  های تکویقی ممان است سازمان  س است ، اجتماعی در اولویت بالاتری قرار دارندس علاوه بر این های  مسئول تمح ط زیست تع  ن کندس  گ رانه  سخت

روی، اهم رت  و همه جهان ان باشد، هرچه در این مطلب جلوتر میسازی کند که به نفع ذینفعان  راتکویق به سرمایه گیاری ب کتر در بهبود پایداری و به نه
ل زیسرت ها حار تبدیل به مقوله مهمی شده که حتی تاث ر آن را برعوام تر خواهد شدس این نگ ن گمکده سازمان فرهنگ تعالی سازمانی ن ز برای ما روشن

تواند بر مح ط کلان ب رونی خود نر رز  [س بنابراین باید اذعان داشت که یک شرکت با یک فرهنگ تعالی سازمانی صح ح می21ب ن ،] مح طی کره زم ن می
 تاث ر بگیاردس

برهربرود  هرای یابی به پایداری از طریق همسویی اقدامات کل دی پایدار و بررنرامره رهنمودهای زیر را که از ابعاد فرهنگ تعالی استخراج شده و برای دست
 [:21عمل اتی مه، است را مورد توجه قرار ده د]

 
 آن ها: توانمندسازی و ایجاد انگیزه در ، مشارکتدادن کارکنان

هرا و  کارکنان را در بررنرامرهمکترک از طریق تغ  رات فرهنگی برای ایجاد سازمانهای قویتر و پایدارتر کارهای  راه  به منظور افزایش مکارکت و پ کنهاد 
 استراتژی سازمان خود مکارکت ده دس

 بهره وری در منابع طبیعی:
از مدیریت بالا ، زیرا پایداری باید به روشی از بالا به پای ن عمل اتی شود ، بهبود استفاده از منابع طب عی از طریق بهره وری بالاتر و حمایت مدیریت عالی 

 قرار گ ردس ریزی استراتژیک  به دل ل ارتباط نزدیک پایداری با برنامه، شروع شده و بهسمت سطوح پای نتر
 روابط تامین کننده:

با استفاده کامل از ، بهبود روابط با تام ن کنندگان مستلزم یاپارچهسازی زنج ره تام ن به منظور کاهش اتلاف منابع و از دست دادن کارایی در فرآیندها 
برایاستقرار یک مدیریت فعار زنج ره تام ن باشدس  میاقدامات سرمایه اجتماعی و مکارکت دولت در اجرای مدیریت زنج ره تام ن سبز ، حمایت سازمانی

 بازیابی محصور و طراحی سبز ، ازطریق خرید سبز(GSCM)سبز 
 مدیریتکیفیت:

 just in timeاقداماتی از قب ل س سرتر، همراه است و ن ازمند  و تعالی سازمانی با بهبود عملارد زیست مح طی و فرهنگ ک ف ت بهبود مدیریت ک ف ت 

برایایجاد یک جریان کککی و بهبود مستمر محصولات و )بررای   kanban)برای تول د بدون نقص و تغ  رات سریع و تحویل به موقع(و یا استفاده از 
)برای ارزیابی بازده مکتری از طریق    DMAICو یا ایجاد یک روش حل ساختار یافته با عرنروان فضا وماش نها(  ، افراد ، خدمات برای به نه سازی زمان 

باشدس البته این ها تنها بخش کوچای از ابزارهای مدیریتی در دسترس مدیران به منظور توسعره مرقرولره  میابزارهای شش س گما برای افزایش وفاداری(  
 ک ف ت و فرهنگ ک ف ت استس 
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 روش
ه ریزی پایمسئله تحق ق حور یک سوار اصلی می چرخد: برای ایجاد فرهنگ تعالی و در پی آن رس دن به عملارد پایدار چه زیربنایی را باید در سازمان 

 کن ،؟

برای های تحق ق و ایجاد راهاار  شود که منعاس کننده چالش ای از سؤالات فرعی در حوزه هر کلمه کل دی که ب ان شد ناشی می از این فلسفه مجموعه
 Total Quality Management & Businessو در مجلات معتبر نظ رر   EFQMو   ASQهای حوزه ک ف ت و تعالی نظ ر  شودس سپس در وبسایت ها می آن

Excellence وQuality Management Journal   و در موتور جستجویGoogle Scholar  های علمی نظ ر  و پایگاهScienceDirect   وScopus هرای  در عنوان
یابی و ارزمقالات منتکر شده به دنبار جواب سوالات خود گکت ،س پس از پروسه بررسی و تحق ق به پنجاه و چهار مقاله دسترسی پ دا کردی،، روی آنها 

هرای ترعرالری   رسد از نظر بس اری از محققان و مردر  هایی تاک د داشت ، که به نظر می  مرور انجام شدس لازم به ذکر است ما بر محققان کل دی و نظریه
یه ترحرلر رل وکار اعتبار ب کتری دارندس در آخر ب ست و یک مقاله که توجه مارا به خود جلب کردند باقی ماند، و بعد از آن از ماان زم بررسی و تجز کسب

 ادب ات استفاده کردی،س سپس به لزوم ارایه جمع بندی در مورد مفاه ، 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 عملارد پایدار می و به تعالی سازمانی به عنوان عملی که شامل نوآوری است یابی  دست

هرای  باشدس این یای از ابزارهایی است که در دو دهه اخ ر در سرازمران می   (EFQM)ها، مدر تعالی سازمانی  تر شودس یای از این چارچوب تواند آسان می
درصد و بالاتر   61با عملارد  ای ن ز داشته استس براساس این مدر  زیادی به منظور ارزیابی عملارد 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[21شود] به عنوان سازمان تعالی در نظر گرفته می
کل دی خارج از نرفرعران  ذیبا یادیگر و با  افراد در طور زمان بر نحوه رفتار کندس این مجموعه  شود تعریف می انجام میهای درون یک سازمان مکترک 

 سازمان تأث ر می گیاردس 

بخکی و یاپارچگری و  انداز، الهام بحث شده است در فرمت مفاه ، بن ادینی چون توسعه قابل ت سازمانی، رهبری با چک،  EFQMمفهوم فرهنگی که در 
کنند( ن ز به فرهرنرگ ترعرالری   ( )رهبران فرهنگ تعالی را درکنار افراد سازمانی تقویت می2113)   1موفق ت از طریق استعداد افراد است و در زیرمع ار 

کند که یک  دهد( ب ان می  کند و ارزشها را پرورش می  )فرهنگ سازمان را هدایت می الرف  2مع ار  زیر  2121پرداخته شده استس هم نطور در مدر 
د و دهد که چه زمانی ن از به انطباق فرهنگ وجود دار  کند تا با هدف خود هماهنگ شود و تکخ ص می فهمد و هدایت می فرهنگ را می سازمان برجسته 

ارتباط برقرار ، را به هنجارهای مورد نظر و رفتارهایی که از طریق اعمار خود تروی  می کند این ها کندس  ترجمه می، دهد های خود را پرورش می ارزش
 [س22دهد] کند و به وضوح نکان می می

اس علوم رفتاری ای را  را براس های ما از مطالعاتی که در حوزه عملارد برجسته و فرهنگ تعالی انجام دادی،، ابعاد و شواهد رفتاری ناشناخته براساس یافته
موضوع شودس براساس جدور زیر هفت مع ار برای این  سازمانی یافت ، که عمل به آنها باعث حرکت سازمان در مس ر تعالی و با مقصد عملارد برجسته می

 ای،س این جدور را طراحی کرده  EFQMباشندس ما به کمک منطق رادار در مدر  وجود دارد که تعدادی شواهد ن ز گویای اهم ت آن مع ار می

الگوی ها در یای از پن  مرحله )عدم وجود، شواهد اندک، شواهد روشن، شواهدکامل،  گ رد سپس دیده شواهد رفتاری در هر سازمان مورد بررسی قرار می
های شواهدروشن، شواهدکامل و الرگروی  درصد امت ازات ک فی خود را در یای از بخش 61گ رد اگر سازمانی بتواند از مجموع امت ازات  جهانی( قرار می

 ریزی کرده استس جهانی بگ رد گوی ، آن سازمان فرهنگ تعالی را به نحوی درست پایه

ها   ت آنشوی،؛ هر کدام از شواهد رفتاری تاث ر خاص خود را در حفظ عملارد برجسته پایدار دارند و براساس اهم در مرحله بعدی وارد امت ازات کمی می
ن امت راز توان از عدد صفر تا عدد عنوان شده در همان بخش به آ اند، حداکثر امت از روبروی هر کدام نوشته شده است و هنگام ارزیابی می وزن دهی شده

درصد امت ازها را سازمان کسرب کررد مرا آن  61شد یعنی در واقع در امت ازهای ک فی ه،  61دادس در نت جه اگر مجموع امت ازهای داده شده بالاتر از 
 شناس ،س کند می سازمان را به عنوان سازمانی که از فرهنگ تعالی خود در راستای حفظ نتای  برجسته پایدار استفاده می
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 نتیجه گیری 
ی های انجام شده توسط نویسندگان این مقاله و تجزیه تحل ل ادب ات حوزه فرهنگ تعالی و عملارد برجسته به این نت جره رسر ردیر، کره بررا با بررسی

یعنی رهبری، ها  های آن شود به مه، ترین ریزی یک فرهنگ تعالی در سازمان ابعاد مختلفی وجود دارند که ک، اهم ت ه، ن ستند از جمله این ابعاد می پایه
ا به مبانی ک ف رت ه های تعالی عمل اتی در کنار ه، جمع کند تا در این ت ، های تعالی عمل اتی اشاره کردس رهبر وظ فه دارد کارکنان را در ت ، کارکنان، ت ،

تعرالری های تول د و خدمت رسانی به مکتری به اوج کمار خود و  و تعالی پرداخته شود آنگاه که این ذهن ت در ذهن همگان در سازمان جای گرفت برنامه
در کرنرار ابرعراد رسندس ناته حایز اهم ت است که  تعالی باید حفظ شود پایدار بماند و به عملارد برجسته پایدار برسدس برای این روند ابعاد دیگری ن ز   می

 ش بره تواند عملارد برجسته سازمان را ب ش از پ های اجتماعی و زیست مح طی می عنوان شده از اهم ت بالایی برخوردار است برای مثار توجه به حوزه
ممرارن ها قوان ن و عوامل دیگری که  ریزی یک فرهنگ تعالی یک استراتژی بلند مدت است بنابراین لازم است حتی س است چک، آوردس از آنجایی که پایه

 های دور ن ز به سازمان اثر بگیارند مورد توجه و بررسی قرار گ رندس است در سار
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 نتیجه گیری 
ی های انجام شده توسط نویسندگان این مقاله و تجزیه تحل ل ادب ات حوزه فرهنگ تعالی و عملارد برجسته به این نت جره رسر ردیر، کره بررا با بررسی

یعنی رهبری، ها  های آن شود به مه، ترین ریزی یک فرهنگ تعالی در سازمان ابعاد مختلفی وجود دارند که ک، اهم ت ه، ن ستند از جمله این ابعاد می پایه
ا به مبانی ک ف رت ه های تعالی عمل اتی در کنار ه، جمع کند تا در این ت ، های تعالی عمل اتی اشاره کردس رهبر وظ فه دارد کارکنان را در ت ، کارکنان، ت ،

تعرالری های تول د و خدمت رسانی به مکتری به اوج کمار خود و  و تعالی پرداخته شود آنگاه که این ذهن ت در ذهن همگان در سازمان جای گرفت برنامه
در کرنرار ابرعراد رسندس ناته حایز اهم ت است که  تعالی باید حفظ شود پایدار بماند و به عملارد برجسته پایدار برسدس برای این روند ابعاد دیگری ن ز   می

 ش بره تواند عملارد برجسته سازمان را ب ش از پ های اجتماعی و زیست مح طی می عنوان شده از اهم ت بالایی برخوردار است برای مثار توجه به حوزه
ممرارن ها قوان ن و عوامل دیگری که  ریزی یک فرهنگ تعالی یک استراتژی بلند مدت است بنابراین لازم است حتی س است چک، آوردس از آنجایی که پایه

 های دور ن ز به سازمان اثر بگیارند مورد توجه و بررسی قرار گ رندس است در سار
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 مقدمه:
اقتصاد جهانی به صورت مداوم در حار تغ  ر است و همراه با آن، چک، اندازِ اقتصادها ن ز در حار تغ  ر می باشدس با کاهش 

زا در مدر رشد نئوکلاس ک، علی رغ، پ کنهادهایِ بحث انگ ز در مورد داده دانش  به  یافتنِ بازده، نسبت به عوامل ف زیایِ برون
زای رشد، ط ف وس عی از مطالعات تجربی بر دانش به عنوان منبعِ ح اتیِ رشد بلند مدت و همگرایی درآمد  عنوان منبع درون

های سنتیِ فعال ت اقتصادی، عوامل مه،ِ تول د متکال از  برای ککورهای درحار توسعه، تأک د کرده اندس به عبارت دیگر در مدر
های خلق ثروت از انجامِ  ، اکثر فعال ت21های فناوری در قرن  ،  ن روی کار، سرمایه و کارآفرینی می باشندس علاوه بر پ کرفت زم ن

فعال ت و کارهایِ ف زیای به سمتِ دانش بن ان تغ  ر کرده است، مفهوم اقتصاد دانش بن ان 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 بن ان جهت دست

، لازم استس دانش  پییری و پویاتر بودن در جهان  های شغلی ب کتر و بهتر و انسجام ب کتر اجتماعی در راستای رقابت  فرصت
هم که به عنوان عاملِ کمک به رشد اقتصاد شناخته شده است و تمامی متفاران اقتصادی از آدام اسم ت،کارر مارکس، آلفرد 
مارشار و شومپ تر اهم تِ عوامل مبتنی بر دانش مانند مهارت، سازمان دهی تول د، توسعه فناوری و نوآوری را در توسعه رشد 

های کارآمدترِ تول دِ کالا با هزینه پای ن برای تعداد ب کتری  اقتصادی مورد توجه قرار داده اندس دانش، از طریق فراه، کردن روش
از افراد، پتانس ل زیادی برای ککورها در راستایِ تقویتِ توسعه اقتصادی واجتماعی، فراه، کرده است، به نحوی که، خلق ثروت 
از طریق بهره برداری از دانش و نوآوری به طور مداوم از تول د ثروت از طریقِ استخراج و فرآوری منابع طب عی، سبقت گرفته 

 استس
امروز اقتصادها به سمت  اقتصاد دانش بن ان و حمایت از دانش به عنوان عاملِ ح اتیِ رشد اقتصادی، با سرعت زیاد حرکت 

کنندس روند اخ ر جهانی شدن، تمامی قاره ها، مناطق یا ککورهای را به سمتِ مکارکت فعالانه در اقتصاد جهانی سوق داده  می  
است، به نحوی که رقابت، عنصر اصلی پ کرفت می باشدس انتقار به سمت اقتصاد دانش بن ان برای ککورهای در حار توسعه که 
در تلاش برای تضم نِ رشد بلند مدت، رقابت پییری و همچن ن همگرایی سطح درآمد  نسبت به ککورهای پ کرفته هستند، 
هدفِ راهبردی استس در اقتصاد دانش بن ان تول د و بهره برداری از دانش که نهادینه در سرمایه انسانی و فناوری است، نقش 
غالب در تول د ثروت داردس  داکر و تافلر معتقدند اقتصاد جهانی از اقتصاد صنعتی به سمتِ اقتصاد دانکی در حار تغ  ر است و 
مزیت رقابتی سازمان ها مبتنی بر تواناییِ بهره برداری از منابعِ دانش می باشدس دانش عامل کل دی در رشد، ایجاد ثروت و 

های کلی توسعه، بر تکویقِ             های جدید استس س است اشتغار است و سرمایه انسانی محرکِ نوآوری، خلاق ت و ایجاد ایده
سرمایه گیاری در تول د تمرکز دارد و پییرش، انتکارِ دانش و نوآوری، سرعت و ک ف ت انتقار از یک ککور به ککورِ دیگر، 
متفاوت است؛ از این رو انتقار جهانِ در حار توسعه به س ست، دانش بن ان یک فرآیند نسبتاً پ چ ده است که به تحریک همه 

های قانونی و نهادی به همراه انطباق و   های لازم، چارچوب جانبه بخشِ تحق ق و توسعه، ارتقای سرمایه انسانی، ایجاد زیرساخت
 های علمی و فناوری، ن ازمند استس  پییرش پ کرفت

گ ر اِستفاده از اینترنت و رایانامه،  ، با افزایش کامپ وترهای شخصی و رشد چک،1251های جدید از اواخر دهه  ظهورِ فناوری
کند که رقابت  می  پتانس ل قابل توجهی برای بازسازی ماه ت کار و اقتصاد ایجاد کردندس اقتصاد دانش بن ان مح طی را فراه، 

های  در  گزارش 1221درآن ح اتی استس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بن ان یک مدرِ توسعه اقتصادی است که در اواخر دهه 
و بانک جهانی پدیدارگردیدس در اقتصاد دانش بن ان سازمان ها و افراد دانش را کسب،  (OECD)سازمان همااری و توسعه اقتصادی 

برداری قرار می دهندس چِن و   خلق و انتکار می دهند و به طور مؤثر برای رشد اقتصادی و توسعه اجتماعیِ ب کتر، مورد بهره
 دالمان معتقدند اقتصاد دانش بن ان بر چهار رکن ایجاد شده استس 

گ زه -رکن اول ک چارچوب  اقتصادی و  نهادی است که ان ز  ن از به ی ستفاده ا کار 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  ن از به جمع ت تحص ل 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 ن ازهای محلی تطب ق   س ست، -رکن سوم

 گیاری شده است، تبدیل کنندس  دهند و ضروری است آنها را به محصولاتی که توسط بازار ارزش
سه ل می نمایدس  -رکن چهارم  ک زیرساخت اطلاعاتی پویا است که ارتباط مؤثر و پردازش اطلاعات را ت  ن از به ی

در اقتصاد دانش بن ان اَشاارِ جدیدی از سازمان ها بر دن ای تجارت حاک،  هستند که متقاضیِ توسعه سریع مهارت ها، دانش 
قوی و مسئول ت ب کتر، می باشندس از این رو جوامعِ معاصر به یک جامعه یادگ رنده تبدیل شده اند که خود را با شرایط جدید 
تطب ق می دهندس ظهور اقتصاد دانش بن ان موجب گردید اهم ت مدیریت دانش در سازمان ها ب ش از پ ش مورد توجه قرار 

 ( نکان می دهد بازیگران انسانی، اجتماعی و فرهنگ غالباً در شال دادن به موفق ت یا شاست ابتاارات 2113گ ردس ه سلوپ )

 

 

 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 ظرفیتِ 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. ظهورِ 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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 مقدمه:
اقتصاد جهانی به صورت مداوم در حار تغ  ر است و همراه با آن، چک، اندازِ اقتصادها ن ز در حار تغ  ر می باشدس با کاهش 

زا در مدر رشد نئوکلاس ک، علی رغ، پ کنهادهایِ بحث انگ ز در مورد داده دانش  به  یافتنِ بازده، نسبت به عوامل ف زیایِ برون
زای رشد، ط ف وس عی از مطالعات تجربی بر دانش به عنوان منبعِ ح اتیِ رشد بلند مدت و همگرایی درآمد  عنوان منبع درون

های سنتیِ فعال ت اقتصادی، عوامل مه،ِ تول د متکال از  برای ککورهای درحار توسعه، تأک د کرده اندس به عبارت دیگر در مدر
های خلق ثروت از انجامِ  ، اکثر فعال ت21های فناوری در قرن  ،  ن روی کار، سرمایه و کارآفرینی می باشندس علاوه بر پ کرفت زم ن

فعال ت و کارهایِ ف زیای به سمتِ دانش بن ان تغ  ر کرده است، مفهوم اقتصاد دانش بن ان 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 بن ان جهت دست

، لازم استس دانش  پییری و پویاتر بودن در جهان  های شغلی ب کتر و بهتر و انسجام ب کتر اجتماعی در راستای رقابت  فرصت
هم که به عنوان عاملِ کمک به رشد اقتصاد شناخته شده است و تمامی متفاران اقتصادی از آدام اسم ت،کارر مارکس، آلفرد 
مارشار و شومپ تر اهم تِ عوامل مبتنی بر دانش مانند مهارت، سازمان دهی تول د، توسعه فناوری و نوآوری را در توسعه رشد 

های کارآمدترِ تول دِ کالا با هزینه پای ن برای تعداد ب کتری  اقتصادی مورد توجه قرار داده اندس دانش، از طریق فراه، کردن روش
از افراد، پتانس ل زیادی برای ککورها در راستایِ تقویتِ توسعه اقتصادی واجتماعی، فراه، کرده است، به نحوی که، خلق ثروت 
از طریق بهره برداری از دانش و نوآوری به طور مداوم از تول د ثروت از طریقِ استخراج و فرآوری منابع طب عی، سبقت گرفته 

 استس
امروز اقتصادها به سمت  اقتصاد دانش بن ان و حمایت از دانش به عنوان عاملِ ح اتیِ رشد اقتصادی، با سرعت زیاد حرکت 

کنندس روند اخ ر جهانی شدن، تمامی قاره ها، مناطق یا ککورهای را به سمتِ مکارکت فعالانه در اقتصاد جهانی سوق داده  می  
است، به نحوی که رقابت، عنصر اصلی پ کرفت می باشدس انتقار به سمت اقتصاد دانش بن ان برای ککورهای در حار توسعه که 
در تلاش برای تضم نِ رشد بلند مدت، رقابت پییری و همچن ن همگرایی سطح درآمد  نسبت به ککورهای پ کرفته هستند، 
هدفِ راهبردی استس در اقتصاد دانش بن ان تول د و بهره برداری از دانش که نهادینه در سرمایه انسانی و فناوری است، نقش 
غالب در تول د ثروت داردس  داکر و تافلر معتقدند اقتصاد جهانی از اقتصاد صنعتی به سمتِ اقتصاد دانکی در حار تغ  ر است و 
مزیت رقابتی سازمان ها مبتنی بر تواناییِ بهره برداری از منابعِ دانش می باشدس دانش عامل کل دی در رشد، ایجاد ثروت و 

های کلی توسعه، بر تکویقِ             های جدید استس س است اشتغار است و سرمایه انسانی محرکِ نوآوری، خلاق ت و ایجاد ایده
سرمایه گیاری در تول د تمرکز دارد و پییرش، انتکارِ دانش و نوآوری، سرعت و ک ف ت انتقار از یک ککور به ککورِ دیگر، 
متفاوت است؛ از این رو انتقار جهانِ در حار توسعه به س ست، دانش بن ان یک فرآیند نسبتاً پ چ ده است که به تحریک همه 

های قانونی و نهادی به همراه انطباق و   های لازم، چارچوب جانبه بخشِ تحق ق و توسعه، ارتقای سرمایه انسانی، ایجاد زیرساخت
 های علمی و فناوری، ن ازمند استس  پییرش پ کرفت

گ ر اِستفاده از اینترنت و رایانامه،  ، با افزایش کامپ وترهای شخصی و رشد چک،1251های جدید از اواخر دهه  ظهورِ فناوری
کند که رقابت  می  پتانس ل قابل توجهی برای بازسازی ماه ت کار و اقتصاد ایجاد کردندس اقتصاد دانش بن ان مح طی را فراه، 

های  در  گزارش 1221درآن ح اتی استس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بن ان یک مدرِ توسعه اقتصادی است که در اواخر دهه 
و بانک جهانی پدیدارگردیدس در اقتصاد دانش بن ان سازمان ها و افراد دانش را کسب،  (OECD)سازمان همااری و توسعه اقتصادی 

برداری قرار می دهندس چِن و   خلق و انتکار می دهند و به طور مؤثر برای رشد اقتصادی و توسعه اجتماعیِ ب کتر، مورد بهره
 دالمان معتقدند اقتصاد دانش بن ان بر چهار رکن ایجاد شده استس 

گ زه -رکن اول ک چارچوب  اقتصادی و  نهادی است که ان ز  ن از به ی ستفاده ا کار 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  ن از به جمع ت تحص ل 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 ن ازهای محلی تطب ق   س ست، -رکن سوم

 گیاری شده است، تبدیل کنندس  دهند و ضروری است آنها را به محصولاتی که توسط بازار ارزش
سه ل می نمایدس  -رکن چهارم  ک زیرساخت اطلاعاتی پویا است که ارتباط مؤثر و پردازش اطلاعات را ت  ن از به ی

در اقتصاد دانش بن ان اَشاارِ جدیدی از سازمان ها بر دن ای تجارت حاک،  هستند که متقاضیِ توسعه سریع مهارت ها، دانش 
قوی و مسئول ت ب کتر، می باشندس از این رو جوامعِ معاصر به یک جامعه یادگ رنده تبدیل شده اند که خود را با شرایط جدید 
تطب ق می دهندس ظهور اقتصاد دانش بن ان موجب گردید اهم ت مدیریت دانش در سازمان ها ب ش از پ ش مورد توجه قرار 

 ( نکان می دهد بازیگران انسانی، اجتماعی و فرهنگ غالباً در شال دادن به موفق ت یا شاست ابتاارات 2113گ ردس ه سلوپ )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 راهبردهای جدید آموزش و یادگیری
های ضروری ن ز پدیدار شده اند که   های فنی و ب ن فردی که توسط موسسات آموزشی مورد توجه می باشند، مجموعه جدید از مهارت علاوه بر مهارت  

و تغ  رات  های شناختی نام ده شده اند و این مهارت ها شامل توانایی یادگ ری به تنهایی، پ گ ریِ یادگ ری مادام العمر و توانایی مدیریت ریسک مهارت
 می باشدس جدور زیر تفاوت ب ن راهبردهای آموزش سنتی و جدید را نکان می دهد:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Diaspora)پراکندگی
ور کک یای از مسائل کل دی که در حوزه توسعه سرمایه انسانی مطرح می باشد بحث مهاجرت سرمایه انسانی ماهر استس  مهاجرت سرمایه انسانی ماهر،

 مبدا را با مکالِ کاهش موجودی مهارت مواجه خواهد کرد و بحث فرار مغزها یای مباحث هم کگی م ان اقتصاددانان استس
 های نوآوری ملی سیستم

( یک زیر س ست،ِ اقتصاد ملی است که سازمان ها و موسسات مختلف درانجام فعال ت نوآورانه در تعامل و تأث ر بر یراردیرگرر NISس ست، نوآوری ملی)
براط های تکویقی، تعاملات و ارت هستندس س ست، نوآوری ملی یک نمایِ جامع از س ست، نوآوری ککور، شاملِ فرآیندهای یادگ ری تعب ه شده، ماان س،

نکان دهنده این حق قت است که  نوآوری و پ کرفت در ظرف تِ فرنری، نرتر رجره  NISم ان بازیگران مختلفِ درگ ر در فرآیند نوآوری، استس مفهوم 
 دهند  میکنند و همچن ن مورد بهره برداری قرار  می  مجموعه  پ چ ده از ارتباطات م ان بازیگرانی است که انواع مختلف دانش را ایجاد،کسب و منتکر 

 نقش دولت
 اتری در کند، نقش ح های نوآورانه، از طریق بازیگران مختلف در اقتصاد را فراه، می دولت از بابت ایناه موجبات تکویق، هماهنگی و ارتباط ب ن تلاش

عرامرلات و ه تنوآوری داردس نوآوری به شرایط مقرراتی مطلوب ن از دارد که بازیگران عرصه نوآوری را به  تعامل تکویق کندس سناریو ایده آر این است ک
های کسب و کار خارج از ککور نر رز   افتد بلاه به صورت جهانی به مح ط  ارتباطات نه تنها به صورت داخلی در ب ن بازیگران در یک ککور خاص اتفاق 

 گسترش یابدس
 

 روش جدید روش سنتی
 محل کار راهبرد آموزش محل کار راهبرد آموزش

معلمان به عنوان کارشناس، دانش 
را به یادگ رندگانِ منفعل منتقل 

 کنند می  

سفارش گ ری منفعل در یک 
سازمان کاری سلسله مراتبی؛ 

نظارت شدید در راستای کنترر 
 کارکنان

تحت هدایت معل،، دانش آموزان 
مسئول ت یادگ ری  را برعهده 

گ رند،  مهارت دانستنِ نحوه  می
 یادگ ری در فرآیند توسعه

از کارکنان انتظار می رود 
مسئول ت شناسایی و حل 
مکالات را برعهده گ رند و 

سازگاری برای تغ  رات از طریق 
 یادگ ری داشته باشند

تأک د بر حقایق و دریافت 
 های صح ح پاسخ

های محدود به  تأک د بر پاسخ
 مکالاتِ محدود و انجام یک کار

های جایگزین برای  تمرکز بر راه
 شال دهیِ مکالات و مسائل

رویارویی کارکنان با مکالات غ ر 
روزمره که ن از است تجزیه تحل ل 

 و حل شوند

چ زی که باید یادگرفته شود 
 محتوای معنادار ندارد

تمرکز بر یک وظ فه خاص 
مستقل از راهبرد کسب و کار یا 

 مفاه ، سازمانی

ایده ها، اصور و حقایق، معرفی و 
استفاده شده اند و محتوای 

 معنادار درک شده است

ازکارکنان انتظار می رود 
گ ریِ که ن ازمندِ درک  تصم ،

وس ع از محتوای کار و 
های سازمان است را انجام  اولویت

 دهند
Source: Sue Berryman. 2000 
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 مقاله 

ها قفل شده است در نت جه اشتراک گیاری و ارتباطِ دانش، ن ازمندِ ترمرایرل   مدیریت دانش، نقش کل دی دارندس دانش به عنوان یک منبع در ذهن انسان
هنگ بره فر داشتنِ افرادی است که دانش را در اخت ار دارندس بنابراین فرهنگ سازی که، برای خبرگی ارزش قایل است، باید تکویق گرددس اهم ت 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 بن ان برگرفته از شناخت کامل از  نقش دانش و فناوری در رشد اقتصادی استس اقتصاد دانش بن ان توسط سازمران تروسرعره  

های  ن همااریگردد که مستق ماً مبتنی بر تول د، توزیع و استفاده از دانش و اطلاعات استس سازما می  همااری اقتصادی ابداع گردید و به اقتصادی اطلاق 
ین ایده را توسعه داده است و معتقد است در یک اقتصاد دانش بن ان تول د، توزیع و استفاده از دانش، محرک اصرلری ( ا (APECاقتصادی آس ا و اق انوس ه

و  اخرترشد، خلق ثروت و ایجاد اشتغار در سراسر صنایع استس اقتصاد دانش بن ان برای توسعه  حوزه فعال ت، به انعطاف پییری ب کتر در طراحی، سر
هرای  عال رتهای تجاری،  ن از داردس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بن ان یک س ست، اقتصادی است که تول د کالاها و خدمات اساساً مبتنی بر ف اجرای ایده

الا ت کندس در اقتصاد دانش بن ان عنصر کل دی، وابستگی ب کتر بر سرمایه انسانی و م های علمی و فنی کمک می دانش محور است و به پ کرفتِ نوآوری
های ف زیای متای استس شایان ذکر است اقتصراد  های فاری ب ش از نهاده  های نوآورانه است و بر سرمایه معنوی به عنوانِ منبع ایده ها، اطلاعات و ش وه

عری نرایردانش ب نان برای رشد و خلق ثروت، منحصراً متای به تعدادِ کمی صنایع با فناوری پ کرفته نمی باشد، بلاه تمامی صنایع در اقتصاد حتری صر
مرتبرط  های اقتصادی، اقتصاد دانش بن ان را در ارتباط با تول داتِ همانند ککاورزی و معدن ن ز ضروری است دانش محور باشندس سازمان توسعه همااری

دانردس  مری های بهداشتی، آموزشی، طراحی نرم افزار و خدمات تجاری مانند ب مه و اطلاعات و ارتباطات با فناوری بالا، صنایعِ بخش خدمات مانند مراقبت
ی بر نقرش متاسازمان ها ن ز  با هدف تحریک و تعم ق فرآیند توسعه کسب و کار ن از دارند از دانش در تول دات خود استفاده کنندس اقتصاد دانش بن ان 

های سازمان ها، با هدفِ تسه ل رشد اقتصادی مدرن استس به عبارت دیگر اقتصاد دانش بن ان یک نظام مصررف و   های نامکهود در مح ط ح اتی دارایی
فاری است و به ویژه، به توانایی سرمایه گیاری بر اکتکافات علمی و تحق قات پایه و کاربردی تمرکز داردس دراقتصاد دانش بن ران،   تول دِ مبتنی بر سرمایه

( و 1226دانش عامل مه، مزیت رقابتی استس انتقار به سمت اقتصاد دانش بن ان به معنای افزایش مق اسِ دانش به عنوان عامل تول د استس کسرتِرل )
های گیشته اهم ت دانش نسبت به زم ن، ن روی کار و سرمایه افزایش یرافرتره  ( معتقدند دانش یک عامل تول د جدید ن ست، اما طی دهه2111وگِِمن)

 استس اقتصاد دانش بن ان در حار تغ  ر دادنِ تقاضای بازار کار در سراسر جهان استس

 

 ارکان اقتصاد دانش بنیان
 (2442گزارش واحد توسعه منطقه ای و پایدارِ بانک توسعه آسیا )

ی، های نروآوری مرلر براساس این گزارش  اقتصاد دانش بن ان  از چهار رکن تکا ل شده است  که عبارتند از: تحص لات و سرمایه انسانی ماهر، س ست،
 گردد: های نظارتی که در ذیل به آنها اشاره می شباه سازی و تنظ ، س است ها و مح ط

 تحصیلات و سرمایه انسانی ماهر
ای بر تول د و   های اقتصادی و اجتماعی به طور فزاینده سرمایه انسانی، پایه و اساس دو شالِ دیگرِ سرمایه فاری است و پ کرفت مداوم در سراسر بخش

های خلاقانه متای استس تحق قات در زم نه رشد اقتصادی بلندمدت نکان می دهد، سرمایه انسانی در ب ن عوامل تولر رد، رشرد   استفاده از دانش و ایده
سرو  هایی، ن ازمندِ هر، گیاری  گیاری در آموزش به طور گسترده ای، مورد پییرش همگان است، درکِ اهم تِ چن ن سرمایه  فزاینده دارد و ن از به سرمایه

طریق های فناوری است تا از دست یابی به افزایش بازدهی به مق اس اطم نان حاصل گرددس ضروری است پ وند م ان آموزش و فناوری از  بودن با س است
 محور و نوآورتر، تقویت گرددس  های آموزشیِ تحق ق های پاسخگو و توسعه موسسه های مناسب و س است فناوری

 های مورد نیاز در اقتصاد دانش بنیان مهارت
معتقد اسرت های خود را به طور مداوم، توسعه دهندس ی ، تئو  در عصر دانش، تغ  رات بس ار سریع اتفاق می افتد و کارکنان ن از دارند مهارت و شایستگی

 ITهای  مهارتهایی از جمله خلاق ت، پاسخگویی، بهره وری و توانایی انطباق با تغ  رات سریع مح ط را داشته باشدس ن از به  سرمایه انسانی باید شایستگی
برداری  ، لازم است کارکنان بدانند چگونه و کجا اطلاعات را جستجو؛ پردازش و مورد بهرهITهای  در سراسر صنایع در حار افزایش استس اما جدا از مهارت

 ز لازم و ی نقرار دهند؛ تفار انتقادی، حل مکالات با حداقل راهنمایی، آموزش و به روزرسانی مداوم، ارتباط مؤثر و کارکردن به صورت انفرادی و گروه
 های ضروری عبارتند از: یادگ ری انجام دادن، یادگرفتن ارتباط، یادگ ریِ یاد گرفتن استس ضروری استسمهارت
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 مقاله 

 راهبردهای جدید آموزش و یادگیری
های ضروری ن ز پدیدار شده اند که   های فنی و ب ن فردی که توسط موسسات آموزشی مورد توجه می باشند، مجموعه جدید از مهارت علاوه بر مهارت  

و تغ  رات  های شناختی نام ده شده اند و این مهارت ها شامل توانایی یادگ ری به تنهایی، پ گ ریِ یادگ ری مادام العمر و توانایی مدیریت ریسک مهارت
 می باشدس جدور زیر تفاوت ب ن راهبردهای آموزش سنتی و جدید را نکان می دهد:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Diaspora)پراکندگی
ور کک یای از مسائل کل دی که در حوزه توسعه سرمایه انسانی مطرح می باشد بحث مهاجرت سرمایه انسانی ماهر استس  مهاجرت سرمایه انسانی ماهر،

 مبدا را با مکالِ کاهش موجودی مهارت مواجه خواهد کرد و بحث فرار مغزها یای مباحث هم کگی م ان اقتصاددانان استس
 های نوآوری ملی سیستم

( یک زیر س ست،ِ اقتصاد ملی است که سازمان ها و موسسات مختلف درانجام فعال ت نوآورانه در تعامل و تأث ر بر یراردیرگرر NISس ست، نوآوری ملی)
براط های تکویقی، تعاملات و ارت هستندس س ست، نوآوری ملی یک نمایِ جامع از س ست، نوآوری ککور، شاملِ فرآیندهای یادگ ری تعب ه شده، ماان س،

نکان دهنده این حق قت است که  نوآوری و پ کرفت در ظرف تِ فرنری، نرتر رجره  NISم ان بازیگران مختلفِ درگ ر در فرآیند نوآوری، استس مفهوم 
 دهند  میکنند و همچن ن مورد بهره برداری قرار  می  مجموعه  پ چ ده از ارتباطات م ان بازیگرانی است که انواع مختلف دانش را ایجاد،کسب و منتکر 

 نقش دولت
 اتری در کند، نقش ح های نوآورانه، از طریق بازیگران مختلف در اقتصاد را فراه، می دولت از بابت ایناه موجبات تکویق، هماهنگی و ارتباط ب ن تلاش

عرامرلات و ه تنوآوری داردس نوآوری به شرایط مقرراتی مطلوب ن از دارد که بازیگران عرصه نوآوری را به  تعامل تکویق کندس سناریو ایده آر این است ک
های کسب و کار خارج از ککور نر رز   افتد بلاه به صورت جهانی به مح ط  ارتباطات نه تنها به صورت داخلی در ب ن بازیگران در یک ککور خاص اتفاق 

 گسترش یابدس
 

 روش جدید روش سنتی
 محل کار راهبرد آموزش محل کار راهبرد آموزش

معلمان به عنوان کارشناس، دانش 
را به یادگ رندگانِ منفعل منتقل 

 کنند می  

سفارش گ ری منفعل در یک 
سازمان کاری سلسله مراتبی؛ 

نظارت شدید در راستای کنترر 
 کارکنان

تحت هدایت معل،، دانش آموزان 
مسئول ت یادگ ری  را برعهده 

گ رند،  مهارت دانستنِ نحوه  می
 یادگ ری در فرآیند توسعه

از کارکنان انتظار می رود 
مسئول ت شناسایی و حل 
مکالات را برعهده گ رند و 

سازگاری برای تغ  رات از طریق 
 یادگ ری داشته باشند

تأک د بر حقایق و دریافت 
 های صح ح پاسخ

های محدود به  تأک د بر پاسخ
 مکالاتِ محدود و انجام یک کار

های جایگزین برای  تمرکز بر راه
 شال دهیِ مکالات و مسائل

رویارویی کارکنان با مکالات غ ر 
روزمره که ن از است تجزیه تحل ل 

 و حل شوند

چ زی که باید یادگرفته شود 
 محتوای معنادار ندارد

تمرکز بر یک وظ فه خاص 
مستقل از راهبرد کسب و کار یا 

 مفاه ، سازمانی

ایده ها، اصور و حقایق، معرفی و 
استفاده شده اند و محتوای 

 معنادار درک شده است

ازکارکنان انتظار می رود 
گ ریِ که ن ازمندِ درک  تصم ،

وس ع از محتوای کار و 
های سازمان است را انجام  اولویت

 دهند
Source: Sue Berryman. 2000 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 شاخص اقتصاد دانش بنیان
کندس شاخص اقتصاد دانش بن ان، 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 گ ری، تجزیه و تحل ل اقرترصراد   سطح کلی توسعه یک ککور یا منطقه را نسبت به دانش بن ان بودنِ اقتصاد نکان می
 رکن تکا ل شده است که عبارتند از: 4دانکی، از متدولوژی ارزیابی دانش استفاده کرده استس دراین روش فرض شده است اقتصاد دانش بن ان از 

ستفاده کنندس آموزش و مهارت:  -6 د و همچن ن از دانش ا شتراک گیارن آموزش دیده م توانند دانش را تول د و به ا جمع ت تحص ل 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 کار و پردازش مؤثررر  های مدرن و در دسترس بودن  رتباطات، انت د ا توان
 اطلاعات را فراه، آوردس 

آزاد دانش فراه، شده است، از سرمایه گیاری در زم نرره رژیم مشوق اقتصادی و نهادی :  -1 آن جریان  مح ط اقتصادی و قانونی که در 
و  کندس ضروری است دولت هرگونره اخرترلار در برازار می  فناوری اطلاعات و ارتباطات حمایت کرده و به کارآفرینی برای اقتصاد دانش بن ان تکویق 

فرینی قوی، یابی به اقتصاد دانش بن ان را برطرف نمایدس دولت با هدف تکویق به کارآ همچن ن موانع استفاده کارآمد از منابع مورد ن از در راستای دست
،  ضروری است قوان ن لازم را وضع و فرآیندهای مناسب  ( ICTهای ) ،  همچن ن مدیریت مؤثر بنگاه( ICTسرمایه گیاری در فناوری اطلاعات و ارتباطات)

 را فراه، آوردس
کگاهپذیرش نوآوری و فناوری :  -4 کاوران، نهادهای خصوصی، انجمن ها، دان ار، م ها منجر به رشد انبراشرت  شباه مراکز تحق قاتی، اتاق ف

اطلاعات  های فناوری جدید و ایجاد دانش جدید م گردندس شباه فراگ ر نهاد ها و فرآیندهای تول د کننده دانش، تطب ق با ن ازهای محلی، ایجاد راه حل
نروی، کند و متغ رهای تکا ل دهنده این رکن شامل مالا ت مرعر می  و نهادهای ایجاد کننده نوآوری، شرایط مساعد برای اقتصاد دانش بن ان را فراه، 

 حق اختراع و مقالات چاپ شده در مجلات استس
 

 فرهنگ و مدیریت دانش
ت نظر به ایناه یای از ارکان اقتصاد دانش بن ان مدیریت دانش است ضروری است به بحث مدیریت دانش و نقش فرهنگ در آن پرداخته شودس مدیرریر

هرای  های لازم را برای اطم نان از در دسترس بودن دانشِ صریح با هدفِ ترک ب مجدد به سرمرتِ ایرده دانش با فراه، کردن ابزارها، فرآیندها و بستر
نرگ در کندس فرهنگ سازمانی بر نحوه تاامل فرآیندهای دانش مانند اشتراک گیاری دانش، اثر داردس اهم ت فرهر می  نوآورانه و جدید، نقش مهمی ایفا 

مندی به تکخ رص   های فرهنگ، بحث مدیریت دانش توجه نظام حوزه مدیریت دانش عموماً مورد توافق همگان استس علی رغ، توجه روز افزون به جنبه
 فرهنگ دانش نداشته استس در بحث مدیریتِ دانش، اقتصادِ دانش و دیدگاهِ دانش بن انِ 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 بس اری استدلار
 آن که فرهنگ می تواند ک، و ب ش برای ارزش گیاری دانش و مدیریت آن، ایده آر باشد به نحوی که در اصطلاح فرهنگ دانش )حوزه سازمانی که در

قرار می گ رردس یابی به مزیت رقابتی، مورد بهره برداری  کند و  دانش برای دست می  ارزش ها، انتقاد ها و هنجارهای رفتاری، اثربخکی و کارایی را تع  ن 
ی کند که اشتراک گیاری 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(، نکان داده شده استس 
 
 فرهنگ سازمانی 

( برای اول ن بار توص ف رسمی از اصطلاح فرهنگ ارائه کرده است و تعریف وی بدین صورت می باشد: مجموعه ای پ چ ده  شامل دانرش، 1871تایلر)
دانرش،  اد،اعتقاد، هنر، اخلاق، قانون، عرف و هرگونه قابل ت و عادت است که انسان به عنوان عضوی از جامعه، آن را کسب می کندس این تعریف بر افرر

تعریف مرخرترلرف از  164(، در مطالعات خود به 1252کندس کروبر و کلاک هون) می  ناپییر یک فرهنگ تأک د   گروه ها و جامعه به عنوان اجزایی جدایی
( معتقد اسرت 1221فرهنگ را در ادب ات مردم شناسی و جامعه شناختی، برخورد کرده اند س البته ه چ تعریف یاسانی از فرهنگ وجود نداردس ساکمن)

حداقل بخکی از علتِ عدم تطابق، ناشی از این حق قت است که فرهنگ سازمانی جامع الکمور است و ط ف وس عی از تعاریف مربوط به یک طربرقره 
 های مختلف آن، تأک د دارندس بندی عمومی را در بر می گ رد و محققان مختلف بر جنبه

 

 

 

 مقاله 

 شبکه تحقیق و توسعه
 کندس می  شباه سازی برای تحق ق وتوسعه و نوآوری، تول د دانش را با قدرت ه، افزایی ترک ب 

 شبکه سازی 

ای از رقابت و همااری ب ن بازیگران اقتصادی، مکخصه اقتصادهای مدرن استس سه، رقابت در کارایی و بهره وری اقتصاد به راحتی قرابرل   تعامل پ چ ده
های جدید و نوظهور است که مستلزم ترولر رد و  یابی به فناوری  درک استس اما برخی عواملِ مه،ِ تع  ن کننده رشد در اقتصاد دانش بن ان شامل دست

یابی به نوآوری و توسعه سرمایه انسانی به همااری و شباه سازی گسترده با افراد مررتربرط در  های نوین می باشدس دست  پییرش دانش علمی و فناوری
اندس  شده های اقتصاد دانش بن ان از طریق توسعه سریع و رشد فناوری اطلاعات و ارتباطات شال گرفته و تقویت سراسر جهان  ن ازداردس بس اری از ویژگی

 دسکن می  فناوری اطلاعات و ارتباطات، کسب، ضبط، ذخ ره، انتکار و استفاده از دانشِ داخلی و خارجی را به صورت کارآمد در سطح جهانی فراه، 

 های محیطی و نظارتی تنظیم سیاست
متمایرر  های کندس به عنوان مثار همگرایی فناوری، پ کرفت فناوری مرزهای ب ن صنایع یا بخش می  های سریع فناوری برخی از قوان ن را منسوخ  پ کرفت

افی یا ناکتجاری مانند ارتباطات، محاسبات، آموزش را محو کرده است، در نهایت قوان نی که برای صنایع به صورتِ جداگانه طراحی شده اند ممان است 
 نامناسب باشند مگر ایناه قانونِ توانمند ساز، قوان ن جدید را تصویب کندس

 (2462مقاله نات و زویفکا)
ار اسرت، سرترونایت  و زوفاا در مقاله ای با عنوان مدیریت کسب دانش از سرمایه انسانی در انتقار نوآوری به شش رکن که اقتصاد دانش بن ان بر آنها ا

مران، سازاشاره کرده اند که عبارتند از: س ست، نوآوری، س ست، آموزشی، س ست، اطلاعات و ارتباطات، کسب و کار و مح ط سازمانی، مدیریت دانش در 
 گردد، تمام عناصریادیگر را تحت تأث ر قرار می دهندس  می  ملاحظه  1( همان گونه که درنمودار شماره 1های منطقه ای)نمودار شماره  جنبه
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 مقاله 

 شاخص اقتصاد دانش بنیان
کندس شاخص اقتصاد دانش بن ان، 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 گ ری، تجزیه و تحل ل اقرترصراد   سطح کلی توسعه یک ککور یا منطقه را نسبت به دانش بن ان بودنِ اقتصاد نکان می
 رکن تکا ل شده است که عبارتند از: 4دانکی، از متدولوژی ارزیابی دانش استفاده کرده استس دراین روش فرض شده است اقتصاد دانش بن ان از 

ستفاده کنندس آموزش و مهارت:  -6 د و همچن ن از دانش ا شتراک گیارن آموزش دیده م توانند دانش را تول د و به ا جمع ت تحص ل 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 کار و پردازش مؤثررر  های مدرن و در دسترس بودن  رتباطات، انت د ا توان
 اطلاعات را فراه، آوردس 

آزاد دانش فراه، شده است، از سرمایه گیاری در زم نرره رژیم مشوق اقتصادی و نهادی :  -1 آن جریان  مح ط اقتصادی و قانونی که در 
و  کندس ضروری است دولت هرگونره اخرترلار در برازار می  فناوری اطلاعات و ارتباطات حمایت کرده و به کارآفرینی برای اقتصاد دانش بن ان تکویق 

فرینی قوی، یابی به اقتصاد دانش بن ان را برطرف نمایدس دولت با هدف تکویق به کارآ همچن ن موانع استفاده کارآمد از منابع مورد ن از در راستای دست
،  ضروری است قوان ن لازم را وضع و فرآیندهای مناسب  ( ICTهای ) ،  همچن ن مدیریت مؤثر بنگاه( ICTسرمایه گیاری در فناوری اطلاعات و ارتباطات)

 را فراه، آوردس
کگاهپذیرش نوآوری و فناوری :  -4 کاوران، نهادهای خصوصی، انجمن ها، دان ار، م ها منجر به رشد انبراشرت  شباه مراکز تحق قاتی، اتاق ف

اطلاعات  های فناوری جدید و ایجاد دانش جدید م گردندس شباه فراگ ر نهاد ها و فرآیندهای تول د کننده دانش، تطب ق با ن ازهای محلی، ایجاد راه حل
نروی، کند و متغ رهای تکا ل دهنده این رکن شامل مالا ت مرعر می  و نهادهای ایجاد کننده نوآوری، شرایط مساعد برای اقتصاد دانش بن ان را فراه، 

 حق اختراع و مقالات چاپ شده در مجلات استس
 

 فرهنگ و مدیریت دانش
ت نظر به ایناه یای از ارکان اقتصاد دانش بن ان مدیریت دانش است ضروری است به بحث مدیریت دانش و نقش فرهنگ در آن پرداخته شودس مدیرریر

هرای  های لازم را برای اطم نان از در دسترس بودن دانشِ صریح با هدفِ ترک ب مجدد به سرمرتِ ایرده دانش با فراه، کردن ابزارها، فرآیندها و بستر
نرگ در کندس فرهنگ سازمانی بر نحوه تاامل فرآیندهای دانش مانند اشتراک گیاری دانش، اثر داردس اهم ت فرهر می  نوآورانه و جدید، نقش مهمی ایفا 

مندی به تکخ رص   های فرهنگ، بحث مدیریت دانش توجه نظام حوزه مدیریت دانش عموماً مورد توافق همگان استس علی رغ، توجه روز افزون به جنبه
 فرهنگ دانش نداشته استس در بحث مدیریتِ دانش، اقتصادِ دانش و دیدگاهِ دانش بن انِ 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 بس اری استدلار
 آن که فرهنگ می تواند ک، و ب ش برای ارزش گیاری دانش و مدیریت آن، ایده آر باشد به نحوی که در اصطلاح فرهنگ دانش )حوزه سازمانی که در

قرار می گ رردس یابی به مزیت رقابتی، مورد بهره برداری  کند و  دانش برای دست می  ارزش ها، انتقاد ها و هنجارهای رفتاری، اثربخکی و کارایی را تع  ن 
ی کند که اشتراک گیاری 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(، نکان داده شده استس 
 
 فرهنگ سازمانی 

( برای اول ن بار توص ف رسمی از اصطلاح فرهنگ ارائه کرده است و تعریف وی بدین صورت می باشد: مجموعه ای پ چ ده  شامل دانرش، 1871تایلر)
دانرش،  اد،اعتقاد، هنر، اخلاق، قانون، عرف و هرگونه قابل ت و عادت است که انسان به عنوان عضوی از جامعه، آن را کسب می کندس این تعریف بر افرر

تعریف مرخرترلرف از  164(، در مطالعات خود به 1252کندس کروبر و کلاک هون) می  ناپییر یک فرهنگ تأک د   گروه ها و جامعه به عنوان اجزایی جدایی
( معتقد اسرت 1221فرهنگ را در ادب ات مردم شناسی و جامعه شناختی، برخورد کرده اند س البته ه چ تعریف یاسانی از فرهنگ وجود نداردس ساکمن)

حداقل بخکی از علتِ عدم تطابق، ناشی از این حق قت است که فرهنگ سازمانی جامع الکمور است و ط ف وس عی از تعاریف مربوط به یک طربرقره 
 های مختلف آن، تأک د دارندس بندی عمومی را در بر می گ رد و محققان مختلف بر جنبه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

فرهنگ بر درک فرآیندهایی مانند اشتراک گیاری دانش، توسعه یا حفظ، اثر م گیاردس این نوع رابطه ب ن فرهنگ و دانرش در ادبر رات  -2صادق استس
فرهنگ بر نحوه توسعه فرآینرد دانرش در  -3مدیریتِ دانش بس ار مورد توجه قرار گرفته استس به ویژه بر تأث رِ فرهنگ بر توسعه دانش تأک د 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 شال می گ رندس 
فررهرنرگ  -4گیاری دانش به صورت سلسله مراتبی استس  کند که اشتراک می  کندس فرهنگ اشتراک گیاری عمودی دانش را متأثر  می  ب ن مردم را هدایت 

گیاری دانش در آن صورت می گ ردس رابطه چهارم به رابطه غ ر مستق ، ب ن فرهنگ و فرآیند اشرترراک دانرش   بخکی از بافت سازمان است که اشتراک
فرهنگ بر پرییررش  -5گیاری دانش اثر دارد، نقش داردس   شودس مثلا فرهنگ در تعریف مقبول ت یک ساختار سازمانی خاص که خود بر اشتراک می  مربوط 

ص نفعان به غ ر از کارکنانِ سازمان اثر می گیاردس اشتراک دانش نکان می دهد چقدر احتمار دارد شرخر مدیریت فعار فرآیندهی دانش توسط سایر ذی
فرهنگ نحوه اجرای مدیریتِ خود را با توجه به مدر مردیرریرت  -6دانش را به اشتراک گیارد زیرا، تمایل یک جنبه کل دی است که به رفتار مرتبط استس 

امل افراد کندس به عبارت دیگر، فرهنگ، تمرکز و سبک مدیریت و همچن ن تفس ر و انتخاب واقعی مداخلات با هدف اثرگیاری بر نحوه تع می  موجود، هدایت 
 کندس می  و گروه ها با مسائل دانکی را مکخص 

 اهمیتِ راهبردی فرهنگ 
هرای  به ارزشد، تبدیل شدن به رقابتی ترین اقتصاد جهان، چالکی است که به نوآوری و خلاق ت واقعی ن از داردس برای ایناه یک اقتصاد رقابتی پایدار باش

فررهرنرگ از جدید برای پ کبرد توسعه، با هدف ایجاد تعادر ب ن ن روهای پویای جهانی شدن، رقابت پییری و تجاری سازی، ن از داردس استفاده راهبردی 
هرای  دهایر فراتر از مفهوم فرهنگ به عنوان هنر و م راث است و فرهنگ ن رو محرکه جدیدی برای تغ  ر و نوآوری در ابعاد مختلف جامعه، ایجاد م ارنردس

کند و به آمروزش و پرروش  می  های جدیدِ مکارکت، مسئول ت و انسجام تکویق   گردد و جوامع را به تروی  راه می  جدید به اقتصاد و کسب و کارها، تزریق 
 شود ولی تفس ر گسترده آن در عمل، در بررگر ررنرده ترمرامری انرژی دوباره می بخکدس اگر چه تعریف فرهنگ در اغلب موارد به م راث و هنر محدود می

ه و همچن ن های در حار گسترش جامع رو ضروری است توانایی استفاده از فرهنگ به عنوان ابزاری برای مقابله با پ چ دگی های انسانی استس از این فعال ت
نش بن ران را دا ساخت یا خلق آینده و در ع ن حار معنادار کردن آن در زمانِ حار، توسعه یابدس در تجارت، کارآفرینی به تنهایی نمی تواند توسعه اقتصاد

ودن، نر راز نب تضم ن کند و به نوآوری و خلاق ت  ن ز ن از استس س ست، آموزشی و اجتماعی ن ز به تغ  رات اساسی در راستای غلبه بر عدم کارایی و مؤثر
اندازی نهادهایی با هدف الهام بخک دن، تسه ل کردن و حمایت از انتقار به سمت اقتصاد دانش بن ان ن از دارد تا مکارکت و انسرجرام   دارندس جامعه به راه

تواند و باید نقش مهمی ایفا کندس یای از عناصری که نقش و پویایی فرهنگ در جامعه را عم قاً متأثر   اجتماعی را تسه ل کندس شایان ذکر است فرهنگ می
 های مختلف جامعه به اطلاعات و فناوری استس  رسی ب کتر گروه کند، دست می  

 سطوح کاربردی فرهنگ
بررد:    تروان نرام  های متعددی در سطوح مختلف در انتقار جامعه و روابط اجتماعی بازی کندس دراین راستا سه سطح متمایز می فرهنگ می تواند نقش    
 عمل اتی -3تاکت ای  و  -2راهبردی -1

 نقش راهبردی فرهنگ
ی آن، کندس مرثرار بررا می  های اقتصادی، اجتماعی و آموزشی ایجاد  در سطح راهبردی، استفاده از دیدگاه فرهنگی و زیباشناختی تحولی اساس در حوزه 

 های بن ادی 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 غ ر از خودِ فرهنگ ایجاد  های بهتری در حوزه های فرهنگی، راه حل در این سطح، فعال ت
دهد و به عنوان محرک برای   های فعلی را تغ  ر می گرددس چن ن کاربردهایی اساساً ش وه می  در توسعه اجتماعی به عنوان ابزاری برای ایجادِ انسجام استفاده 

 نوآوری عمل خواهد کردس
 نقش عملیاتی فرهنگ

هرای   های فرهنگی مانند ایجاد مراران کندس اصلاح فعال ت می  های فعلی را تقویت  حل های زیبایی شناختی، راه های فرهنگی و شایستگی در این سطح، پروژه
 کنند و موجب تکویقِ 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 زم نه  تمایز ب ن فرهنگ که به طور محدود، به عنوان هنر و م راث شناخته شده است وکاربرد فعال ت
 کند، سطوح مختلف کاربرد را نکان می دهدس    می  های ک فی متفاوت ارائه  عنوان دیدگاه متفاوتی که راه حل

 الزامات در راستای استفاده راهبردی از فرهنگ   
د های فعرلری و ایرجرا های مختلف در حار گسترش استس به نحوی که با نوآوری، الهام بخک دن، تغ  ر ش وه کاربرد راهبردی جدی از فرهنگ در حوزه  

 گرددس می  گرددس در این بخش به کاربرد راهبردی فرهنگ در راستای پ کبرد اهداف اشاره  می  های مختف استفاده  های جدید در زم نه گزینه

 

 

 مقاله 

 عناصر تعریف کننده و توص فی واژه جامع الکمور را می توان در هفت جنبه خلاصه کرد:

 شود: مفروضات پایه، ارزش ها و استانداردها، قوان ن و غ رهس   می  فرهنگ سازمانی با محتوای خاصی مکخص  س1

 شودس می  فرهنگ سازمانی هم که جمعی، مکترک  و عمومی است که توسط یک گروه به اشتراک گیاشته  س2

تواند به عنوان قرارداد روحی ب ن افرراد و   شود، افراد تلاش برای یک فرهنگ مناسب دارند، فرهنگ سازمانی می می  فرهنگ سازمانی به افراد مربوط  س3
 سازمان باشدس

های همااری اسرتس فررهرنرگ  کند که این س ست، شامل راه می  فرهنگ سازمانی با رفتار درارتباط است و یک س ست، از الگوهای رفتاری را فراه،  س4
 سازمانی به اقدام ها، جهت و معنا می بخکد و اساس رفتار اکتسابی استس

ترک   کند و ابزاری جهت کنترر است و به ترک می  فرهنگ سازمانی مؤثر است و چندین کارکرد را انجام می دهدس ثبات سازمانی، امن ت فردی را ارائه  س5
 س گردد و سازگاری ب رونی و یاپارچگی داخلی را تضم ن م اند می  های سازمان، هویت می بخکد که به کاهش نااطم نانی و ترس منجر  اعضا و گروه

 ریزی ذهنیِ آموخته شده، به طور تاریخی تع  ن شده استس فرهنگ سازمانی یک ساختار اجتماعی است، محصور برنامه س6

 کندس می  فرهنگ سازمانی دارای ویژگی بادوام و پایدار است در نت جه به سختی تغ  ر  س7

 فرهنگِ دانش
خت بره یابی به مزیت رقابتی پایدار ملزم کرده استس این شنا ظهوراقتصاد دانش بن ان، سازمان ها را به شناختِ دانش به عنوان منبع ح اتی جهت دست

ر رابطه های مدیریت دانش در سازمان ها منتهی گردیدس در ادب ات مرتبط با مدیریت دانش به صورت مداوم ب اهم ت راهبردی مدیریت دانش و آغاز برنامه
کنند سازمان ها قبل از راه اندازی مردیرریرت  می  ( پ کنهاد 2111جدایی ناپییر فرهنگ سازمانی و مدیریت دانش تأک د شده استس داوِنپورت و پروساک)

ای هر هدانش، ضروری است نگاهی عم ق به فرهنگ خود داشته باشندسالبته نویسندگان دیگری ن ز از این مفهوم که فرهنگ سازمانی مرکز کانونی برنرامر
رد مو مدیریت دانش است، حمایت کرده اندس البته علی رغ، شناخت گسترده از اهم ت فرهنگ سازمانی به عنوان عامل اصلی مدیریت دانش، اطلاعات در

ای از عوامل و مفاه ، به عنوان عناصراثرگیار در راستای ایجاد و تروسرعره   ایجاد فرهنگ مؤثر برای مدیریت دانش، بس ار اندک استس مجموعه گسترده
 های اطلاعاتی ذکر شده استس در زمر رنره های پاداش، رهبری، فرآیندهای کسب و کار و س ست، فرهنگ دانش، از جمله ساختار سازمانی، افرد، س ست،

 کندس می  اقتصادِ دانش، مدیریت دانش و دیدگاه دانش بن ان، فرهنگ، نقش مهمی بازی 

 دانش و مدیریت دانش 
تی در ادر عصر دانش، سازمان و مؤسساتی که قادر به مدیریت دانش به ش وه کارآمد هستند، می توانند دوام آورندس  اشتراک دانش عنصر کل دی و ح   

ا کندس اشتراک گیاری دانش بر می  فرآیند مدیریت دانش استس اشتراک گیاری دانش یک ماان س، مه، است که دانش فردی را به دانش سازمانی تبدیل 
( معتقد است اشتراک دانش فعال تی است که دانش را از یک فرد، گروه یا سرازمران بره 2111خلق دانش ِجدید، عنصر بن ادی مدیریت دانش استسلی)

             های مختلف قابل اجرا باشدس سه جنبه اشتراک گیاری دانش را می توان از یراردیرگرر مرترمرایرر کررد:   کند، که می تواند به روش می  سایرین منتقل 
اشرترراک  -هایی است که در زمان، تاامل می یابنردس دوم  گیاری دانش یک فرآیند است، بنابراین شامل توالی رویدادها، اقدام ها و فعال ت اشتراک -اور

شود که عبارت است از: نقشِ ارائه دانش )ارائه، نمایش، آموزش و غ ره( و  دانش حداقل دو طرف یا دو نقش را می طلبد که توسط افراد یا گروه ها ایفا می
 شودس می  شود، مکخص  می  های دانکی که به اشتراک گیاشته  اشتراک گیاری دانش با ویژگی -نقشِ کسبِ دانش )اکتساب، یادگ ری و غ ر(س سوم

 ارتباط بین فرهنگ و اشتراک گذاری دانش
 گررددس ایرن مروارد مری  بررسی ادب ات موضوع در خصوص ارتباطِ ب ن فرهنگ و اشتراک گیاری دانش، به شناسایی تعداد زیادی روابط مختلف منت    

دانرش،  شرود: مری  توانند به روابط مفهومی)یا درونی( و تأث ر گیار)خارجی یا علّی( تقس ، گردندس در حوزه مفهومی، رابطه با عملِ متقابل مکرخرص  می
ظر گرفرتره کندس بس اری از نویسندگان، دانش را به عنوان عامل ضروری در تعریف فرهنگ در ن می  کند و فرهنگ ن ز دانش را تعریف  می  فرهنگ را تعریف 

( بر ران کررده 1257اند که بدون ارجاع به فرهنگ؛ تعریف دانش ناقص می باشدس به عنوان مثار گودناف)  اند و برعاس بس اری از نویسندگان نکان داده
( دانش 1221است که فرهنگ شامل هرچ زی است که فرد باید بداند یا باور کند تا به ش وه ای قابل قبور برای اعضای خود عمل کندس همچن ن کل لند)

عری های فرهنگ تعریف کرده استس فرهنگ سازمانی مح طی از باورها، آداب و رسوم، دانش، اعمار و رفتار متعارف یک گروه اجرترمرا را به عنوان مؤلفه
 گردند:  خاص استس گروه دوم ارتباط ب ن اشتراک گیاری دانش و فرهنگ را به عنوان روابط علیّ شناخته اند، که به انواع زیر تقس ، می

  های فردی و اَشاارِ دانش ن ز م زان و شالی که سازمان برای دانش، ارزش قائل است، با فرهنگ مرتبط استس این مورد همچن ن برای درک جنبه -1
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 مقاله 

فرهنگ بر درک فرآیندهایی مانند اشتراک گیاری دانش، توسعه یا حفظ، اثر م گیاردس این نوع رابطه ب ن فرهنگ و دانرش در ادبر رات  -2صادق استس
فرهنگ بر نحوه توسعه فرآینرد دانرش در  -3مدیریتِ دانش بس ار مورد توجه قرار گرفته استس به ویژه بر تأث رِ فرهنگ بر توسعه دانش تأک د 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 شال می گ رندس 
فررهرنرگ  -4گیاری دانش به صورت سلسله مراتبی استس  کند که اشتراک می  کندس فرهنگ اشتراک گیاری عمودی دانش را متأثر  می  ب ن مردم را هدایت 

گیاری دانش در آن صورت می گ ردس رابطه چهارم به رابطه غ ر مستق ، ب ن فرهنگ و فرآیند اشرترراک دانرش   بخکی از بافت سازمان است که اشتراک
فرهنگ بر پرییررش  -5گیاری دانش اثر دارد، نقش داردس   شودس مثلا فرهنگ در تعریف مقبول ت یک ساختار سازمانی خاص که خود بر اشتراک می  مربوط 

ص نفعان به غ ر از کارکنانِ سازمان اثر می گیاردس اشتراک دانش نکان می دهد چقدر احتمار دارد شرخر مدیریت فعار فرآیندهی دانش توسط سایر ذی
فرهنگ نحوه اجرای مدیریتِ خود را با توجه به مدر مردیرریرت  -6دانش را به اشتراک گیارد زیرا، تمایل یک جنبه کل دی است که به رفتار مرتبط استس 

امل افراد کندس به عبارت دیگر، فرهنگ، تمرکز و سبک مدیریت و همچن ن تفس ر و انتخاب واقعی مداخلات با هدف اثرگیاری بر نحوه تع می  موجود، هدایت 
 کندس می  و گروه ها با مسائل دانکی را مکخص 

 اهمیتِ راهبردی فرهنگ 
هرای  به ارزشد، تبدیل شدن به رقابتی ترین اقتصاد جهان، چالکی است که به نوآوری و خلاق ت واقعی ن از داردس برای ایناه یک اقتصاد رقابتی پایدار باش

فررهرنرگ از جدید برای پ کبرد توسعه، با هدف ایجاد تعادر ب ن ن روهای پویای جهانی شدن، رقابت پییری و تجاری سازی، ن از داردس استفاده راهبردی 
هرای  دهایر فراتر از مفهوم فرهنگ به عنوان هنر و م راث است و فرهنگ ن رو محرکه جدیدی برای تغ  ر و نوآوری در ابعاد مختلف جامعه، ایجاد م ارنردس

کند و به آمروزش و پرروش  می  های جدیدِ مکارکت، مسئول ت و انسجام تکویق   گردد و جوامع را به تروی  راه می  جدید به اقتصاد و کسب و کارها، تزریق 
 شود ولی تفس ر گسترده آن در عمل، در بررگر ررنرده ترمرامری انرژی دوباره می بخکدس اگر چه تعریف فرهنگ در اغلب موارد به م راث و هنر محدود می

ه و همچن ن های در حار گسترش جامع رو ضروری است توانایی استفاده از فرهنگ به عنوان ابزاری برای مقابله با پ چ دگی های انسانی استس از این فعال ت
نش بن ران را دا ساخت یا خلق آینده و در ع ن حار معنادار کردن آن در زمانِ حار، توسعه یابدس در تجارت، کارآفرینی به تنهایی نمی تواند توسعه اقتصاد

ودن، نر راز نب تضم ن کند و به نوآوری و خلاق ت  ن ز ن از استس س ست، آموزشی و اجتماعی ن ز به تغ  رات اساسی در راستای غلبه بر عدم کارایی و مؤثر
اندازی نهادهایی با هدف الهام بخک دن، تسه ل کردن و حمایت از انتقار به سمت اقتصاد دانش بن ان ن از دارد تا مکارکت و انسرجرام   دارندس جامعه به راه

تواند و باید نقش مهمی ایفا کندس یای از عناصری که نقش و پویایی فرهنگ در جامعه را عم قاً متأثر   اجتماعی را تسه ل کندس شایان ذکر است فرهنگ می
 های مختلف جامعه به اطلاعات و فناوری استس  رسی ب کتر گروه کند، دست می  

 سطوح کاربردی فرهنگ
بررد:    تروان نرام  های متعددی در سطوح مختلف در انتقار جامعه و روابط اجتماعی بازی کندس دراین راستا سه سطح متمایز می فرهنگ می تواند نقش    
 عمل اتی -3تاکت ای  و  -2راهبردی -1

 نقش راهبردی فرهنگ
ی آن، کندس مرثرار بررا می  های اقتصادی، اجتماعی و آموزشی ایجاد  در سطح راهبردی، استفاده از دیدگاه فرهنگی و زیباشناختی تحولی اساس در حوزه 

 های بن ادی 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 غ ر از خودِ فرهنگ ایجاد  های بهتری در حوزه های فرهنگی، راه حل در این سطح، فعال ت
دهد و به عنوان محرک برای   های فعلی را تغ  ر می گرددس چن ن کاربردهایی اساساً ش وه می  در توسعه اجتماعی به عنوان ابزاری برای ایجادِ انسجام استفاده 

 نوآوری عمل خواهد کردس
 نقش عملیاتی فرهنگ

هرای   های فرهنگی مانند ایجاد مراران کندس اصلاح فعال ت می  های فعلی را تقویت  حل های زیبایی شناختی، راه های فرهنگی و شایستگی در این سطح، پروژه
 کنند و موجب تکویقِ 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 زم نه  تمایز ب ن فرهنگ که به طور محدود، به عنوان هنر و م راث شناخته شده است وکاربرد فعال ت
 کند، سطوح مختلف کاربرد را نکان می دهدس    می  های ک فی متفاوت ارائه  عنوان دیدگاه متفاوتی که راه حل

 الزامات در راستای استفاده راهبردی از فرهنگ   
د های فعرلری و ایرجرا های مختلف در حار گسترش استس به نحوی که با نوآوری، الهام بخک دن، تغ  ر ش وه کاربرد راهبردی جدی از فرهنگ در حوزه  

 گرددس می  گرددس در این بخش به کاربرد راهبردی فرهنگ در راستای پ کبرد اهداف اشاره  می  های مختف استفاده  های جدید در زم نه گزینه
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 
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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 آگاهی
ن از ضروری استس هر س است و   های پویای استفاده راهبردی از فرهنگ یک پ ش برای ایجاد یک س است فرهنگی واقعاً نوآورانه، آگاهی از ظرف ت

ش نفعان از جمله س است گیار، هنرمند، افرادِ خلاق، تجار و عموم مردم، استس از این رو ترلا مکیِ مؤثر، مستلزم مکارکت متعهدانه تمامی ذی خط
 نفعان، ضروری تر استس ویژه برای ایجاد آگاهی از ن از به رویارد جدید برای ذی

 مهارت
افرراد،  های اجتماعی به مهارت ن از دارد، این مهارت ن از به توسعه و ارزیابی داردس همه های فرهنگی در سایر زم نه ارزش ومعنا بخک دن به فعال ت

ز توانایی الهام بخک دن به مخاطب را ندارند از این رو ضروری است آموزش و پروش برای نسل جدیدی از متخصصان ایجاد گردد که بتواند در مرر
 ب ن فرهنگ و سایر حوزه ها فعال ت کندس

 کاربردهای عملی
هرای جراری،  های جدید ارائه گرددس ن از است ط ف وس عری از پرروژه های جدید و روش های جدید، ن از است نمونه برای تکویق پییرش ش وه  

 های جدید عمل کنندس  توانند منبع الهام بخکی باشند و به عنوان الگو برای توسعه روش ها می فهرست و شرح داده شوند، این

 اتخاذ فرهنگ در تمام سیاست ها 
 های جامعه  تأک د بر ضرورت در نظر گرفتن ب ش از پ ش فرهنگ، در تمام س است

 نتیجه گیری
های فناوری، اقتصاد ها را به سمت اقتصاد دانش بن ان سوق داده است و به عنوان منبع رشد اقتصادی و رقابت پرییرری در  جهانی شدن و انقلاب

های اقتصادی و مالی، از دیدگراهِ اقرترصراد   های اقتصادی، از اهم ت قابل توجهی برخوردار استس از سوی دیگر رویارویی جهان با بحران تمام بخش
نظرر بره های دانش بن ان بر اهم ت مدیریتِ مؤثر دانش تأک د دارد؛ و  دانش بن ان به عنوان ابزارِ مبارزه با بحران، حمایت کرده استس ظهور اقتصاد

ت مرزیرایناه یای از ارکان اقتصاد دانش بن ان، مدیریت دانش در سازمان ها است، از این رو مدیریت دانشِ مؤثر، در سازمان ها با هدفِ تضم رنِ 
 قا،رقابتی راهبردیِ پایدار است و به عنوان یک عنصر ح اتی توص ف شده استس مدیریت دانش محرک کل دی عملارد سازمانی و ابزار ح اتی برای ب

از  رو خلق، مدیریت، اشتراک گیاری و بهره برداری  مؤثر از دانش برای سازمان ها جهت بهره برداری سودآوری و رقابت پییری سازمان استس از این
مزایای کامل ارزشِ دانش، ضروری استس از سوی دیگر از آنجایی که اشتراک گیاری دانش به عنوان یک ماان س، مه، دانش فردی را بره دانرش 

 کند، نقش فرهنگ در این مورد بس ار ح اتی 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 گریاری دانرش ترأثر رر 

هرای  ،  تاامل یابد و ظرف ت متعادر کردن هرمره ارزش گیاردس فرهنگ جامعه ن از است به موازات حرکت اقتصاد به سمت اقتصاد دانش بن ان می
 اجتماعی  را به یک تعادر پویای عادلانه پایدار داشته باشدس
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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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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های اقتصادی با استفراده  های جدید برای انجام فعال ت [س مفهوم نوآوری دیج تار اغلب به عنوان ارائه دهنده راه21یابی به عملارد برتر تاک د دارند] دست
های بزرگ، اینترنت اش ا، رایانش ابری، واقع ت افزوده  های دیج تار شامل داده [س اینترنت و فناوری21شود] های دیج تار شناخته می از اینترنت و فناوری

 های ف زیای سایبری استس علاوه بر این، نوآوری دیج تار نکان دهنده یک پدیده نوظهور با اهم ت فزایرنرده بررای و مجازی، هوش مصنوعی و س ست،
[س استفاده قابل توجه از فناوری اطلاعات در فرآیندهای کسب و کار، استراتژی، بازاریابی و توسعره 12و22کسب و کارها در صنعت فناوری اطلاعات است]

 [س 24و23محصور به طور قابل توجهی به نوآوری مدر 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 دیج تار در این گونه البته تحق قات کمی در این ارتباط به منظور بررسی پ ش شرط
 رترار یابی به نوآوری دیجر بخکد نادیده گرفتندس دست محققان برخی از عوامل مه، را که روند نوآوری دیج تار را در صنایع فناوری اطلاعات سرعت می

صنعت فناوری اطلاعات مکال بوده و یک کار پ چ ده است و ن از زیادی به ایجاد فرهنگ سازمانری دیرجر رترار و های کوچک و متوسط  برای شرکت
دهردس  های دیج تالی مرتبط با آن داردس اما مطالعات موجود به ندرت ماان س، بهبود نوآوری دیج تار را در صنایع فناوری اطلاعات توضر رح مری قابل ت

ج تالی را دی بنابراین، تحق ق حاضر به طور تجربی تأث ر فرهنگ سازمانی پایداری و فرهنگ سازمانی دیج تار را بر نوآوری دیج تار در زم نه کسب و کار
انرش شود که مبتنی بر فناوری اطلاعات و ارتبراطرات، د های اقتصادی اطلاق می دهدس کسب و کار دیج تار به تمام فعال ت مورد بحث و بررسی قرار می

ترر   رقهای تجاری بس ار زیاد است و این تغ  ر تمرکز در صنعت فناوری اطلاعات عم دیج تالی و اطلاعات هستندس اثرات کسب و کار دیج تار بر سازمان
قرق تح استس در این مقاله به بررسی تاث ر فرهنگ سازمانی پایداری و فرهنگ سازمانی دیج تالی در بسترسازی و آمادگی شرکت فناپ زیرساخت با هدف

 نوآوری دیج تار پرداخته شده استس

[س ارائه خدمات برا 26های تجاری در سراسر جهان تغ  ر کرده است ] های دیج تار در قرن ب ست و یا،، ماه ت نگرانی پس از گسترش اینترنت و فناوری
[س فررهرنرگ 28و27های کسب و کار جدید است] سازی مدر های سازمانی دیج تار برای پ اده های دیج تار ن ازمند فرهنگ و قابل ت استفاده از فناوری

هرای  ای از مفروضات مکترک و درک کلی در مرورد شر روه [تعریف شده است، مجموعه 22سازمانی دیج تار، همان طور که توسط برخی نویسندگان ]
ر دهدس فرهنگ سازمانی دیج تار به بخکی جدایی ناپییر برای مدر کسب و کار جدید تبدیل شده است کره آثرا سازمانی در زم نه دیج تار را نکان می

ها باید فرهنگ مح ط کار را توسعه دهند تا بره  های نوظهور، سازمان [س در راستای فناوری22خود را بر آمادگی سازمانی و نوآوری دیج تار گیاشته است]
هرا  های نوظهور، توانرایری سرازمران [ با توجه به نقش مه، فرهنگ سازمانی دیج تار برای انطباق با فناوری31های پ کرفته پاسخ دهند ] ظهور فناوری

هرا و مرنرابرع  آوری توانند بهترین استفاده ممان از منابع فناوری را برای فرآیند نوآوری مدیریت کنندس قابل ت دیج تار سازمانی با ادغام و بس   فن می
یری و ها برای مدیریت تحور دیج تار بدون آمادگی تروانرا کنند که سازمان بخکدس برخی از نویسندگان پ کنهاد می انسانی، فرآیند نوآوری را سرعت می

آوری را های دیج تالی لازم برای فرآیند آمادگی و نرو های دیج تالی یک سازمان، دگرگونی و ادغام فناوری منابع با مکالات جدی مواجه هستندس قابل ت
 [س22کند ] تضم ن می

[س شای ن ست 31کند] بنابراین، فرهنگ و قابل ت دیج تار سازمانی نقش مهمی را برای آمادگی سازمانی برای رس دن به مدر کسب و کار جدید ایفا می
ار کنندس با این حار، بهبود مستق ، نوآوری دیج تار با فرهنگ و قابل رت دیرجر رتر گ ری نوآوری دیج تار اهم ت پ دا می که این ساختارها برای جهت

ار بر های سازمانی هستند و در ع ن ح کنند که پ امدهای فرهنگ دیج تار و قابل ت سازمانی کافی ن ستس مطالعات موجود عوامل مختلفی را پ کنهاد می
برر  های سازمانی، آمادگی سازمانی است که به طور مرتروالری گیارندس یای از پ امدهای مه، فرهنگ دیج تار و قابل ت نوآوری دیج تار تأث ر مثبت می

 [س32گیارد ] نوآوری دیج تار تأث ر می

توانرد برر  [، زیرا می33ای با عملارد پایداری شرکت مرتبط است ] از طرفی دیگر در حوزه پایداری ه، بدیهی است که فرهنگ سازمانی به طرق پ چ ده
دانند که پایداری شرکتری  [س حتی با وجود ایناه بس اری از رهبران شرکت می13یابی به آن مف د باشد ] پایداری شرکت تأث ر منفی بگیارد یا برای دست

ضم ن کنند ها باید تصم ، 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 دیج تار، برداری و جیب فناوری اصطلاح آمادگی سازمانی نکان دهنده توانایی شرکت برای تنظ ، منابع موجود خود برای پییرش موثر، بهره 
های دیجر رترار از  کن ، که هر دو دیج تار سازمانی فرهنگ و قابل ت [س در مطالعه حاضر، ما فرض می36کند ] های نوآورانه پکت بانی می اجرای فعال ت

ترأثر رر  کنندس در مطالعه حاضرر، مرا کنند که در نهایت افزایش نوآوری دیج تار را تع  ن می های نوظهور پکت بانی می تنظ ، منابع سازمانی با فناوری
نرگ کن ،س هدف این مطالعه شناسایی ارتباط ب ن فررهر ای آمادگی سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی پایداری دیج تار و نوآوری دیج تار را فرض می واسطه

 پردازدس  پایداری دیج تار سازمانی و نوآوری دیج تار استس این مطالعه همچن ن به بررسی نقش آمادگی سازمانی می
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 مقدمه
ها به سمت نوآوری و تغ  ر مستمر  اند، به هم ن دل ل سرعت شرکت های بس ار پویا و سریع قرار گرفته کسب و کارها در مح ط  

[س در هم ن راستا دو 1اندس این پویایی و تحولات از دو عامل مه،؛ پایداری و دیج تالی شدن نکات گرفته است ] حرکت کرده
ها هستند عبارتند از: چالش اور، استراتژی پایداری، که در  چالش اصلی که محرک اصلی برای ایجاد و ضرورت نوآوری در سازمان

[س  چالش دوم، تحولات دیج تار 3و2مح طی و اجتماعی در کنار عامل اقتصادی توجه و تاک د شده است ] آن به عوامل زیست
 [س4-2های تانولوژی ناشی از آن] ناشی از دیج تالی شدن مح ط و ایجاد فرصت

گرایی ب ش از حد باعث حرکت سریع به سمت نابودی مح ط زیست و کره زم ن شده استس منابع  در مورد چالش اور: مصرف
های  های تجاری منجر به پ امدهای زیان باری برای حوزه طب عی محدود، رشد افزایش جمع ت جهان، توسعه اقتصادی و فعال ت

[س ارتباط ب ن فرهنگ و پایداری از قرن ب ست، در دستور کار عمومی قرار گرفته 5مح ط زیستی، اجتماعی و اقتصادی شده است]
های  المللی هنوز نقش فرهنگ را در س است های جهانی پایداری در سطوح نهادی ب ن استس با این حار، در حالی که برنامه

گانه   به سه  فرهنگ تلاش )هرچند شاست خورده( برای افزودن رسمی  2111اند، در اوایل دهه  پایداری آن تکخ ص نداده
پایداری )اقتصادی، اجتماعی و مح طی( گفتمان جدیدی را برای چارچوب بندی مجدد روایت س است فرهنگی بس   کرد که به 

کرد،  ها را در م ان اقکار مردمی این بخش منعاس می های مدیریت فرهنگی که همان نگرانی نوبه خود بر ارزیابی مجدد روش
های اصلی مح طی )و اجتماعی/ فرهنگی که در آن افراد از چالش [س فرهنگ پایداری را این گونه تعریف کرد: 6ترغ ب شد]

کنند و متعهد به سبک زندگی پایدار ه، برای حار و ه، برای آینده هستند  های پایدار رفتار می اقتصادی( آگاه هستند، به ش وه
اند که موضوع پایداری برای آینده کسب و کار آنها بس ار  ها بطور جدی تکخ ص داده به هم ن دل ل رهبران شرکت  [  8و  7]  

تواند به عنوان یک منبع فرصت یا منبع تهدید برای رقابت پایدار                 [، زیرا بسته به نحوه مدیریت آنها می11و2ح اتی است]
ای از مسائل  های تام ن به طور فزاینده [ عمل کندس برای رقابتی ماندن در بازار جهانی که در آن خریداران جهانی و زنج ره5]

[، با توجه به مسائل پایداری، 11تر هستند] گ رانه پایداری آگاه هستند و بنابراین ن ازمند الزامات اجتماعی و زیست مح طی سخت
[س 12اند تا از فلسفه غالب و حداکثرسازی ثروت به سمت فلسفه پایداری شرکتی فراگ رتر حرکت کنند] ها در تلاش بوده شرکت
تر هستند که چن ن تهدیدی را به منبع مزیت رقابتی خود تبدیل کنند و نسبت به همتایان خود با مدیریت  وکارهایی موفق کسب

عمل ات تجاری خود مطابق با الزامات پایداری بدان متعهد باشندس از نظر تجربی، چن ن مدیریتی برای پایداری مزایای فوری از 
[س 13و11جمله صرفه جویی مالی، کاهش تول د زباله و بهبود شرایط کار/ بهداشت و بهبود محصور و خدمات را به همراه دارد]

تعریف کرد: تکخ ص 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 ن از به به حداقل رساندن آن، که به فلسفه و ارزش تاث ر فعال ت

تمرکز  سخت های  هایی که تنها بر روی جنبه [س در انجام این کار، بس اری از شرکت14کند] گ ری شرکت را هدایت می تصم ،
]س برعاس، موفق ت 15خورند] های خود، شاست می برای ادغام پایداری در عمل ات  سبز های فناوری محور  حل کنند، مانند راه می

های انسانی  ها و رفتارهای سازمانی و استفاده از شباه مانند دانش فرهنگ سازمانی، نگرش  نرم به شدت تحت تأث ر مدیریت بخش 
داخلی استس به طور خاص، فرهنگ سازمانی به عنوان مهمترین عامل مسئور موفق ت یا شاست سازمانی شناخته شده است            

( اظهار داشت که رفتارهای شرکت ها باید ب انگر فرهنگ پایداری خاص باشد که در آن اهداف 2112[س اکلس و همااران )13]
کند که  [س این رویارد فرهنگی اتخاذ تصم ماتی را تروی  می16زیست مح طی و اجتماعی علاوه بر عملارد مالی، مه، هستند]

[س اصور این رویارد فرهنگی پ وند نزدیای با 17ها در بلندمدت است] برد برای مح ط، جامعه و شرکت-برد-حاکی از نتای  برد
پایداری آن چ زی 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 ن ازهای خود برآورده می ن ازهای حار حاضر خود را بدون به خطر انداختن توانایی نسل
کن ، که به طور مداوم و به سرعت در حار تغ  ر استس فراگ ر بودن تحولات دیج تار  از طرفی دیگر ما در جهانی پویا زندگی می

های دیج تار فعلی بر زندگی افراد و جوامع مکهود است و ممان است ادعا  تجربه بکری را دگرگون کرده استس تأث ر فناوری
گرایی فناوری ارتباطات تاامل یافته و شاوفا شده استس اینترنت، شباه  سابقه استس در طور سه دهه گیشته، ه، شود که بی

جهانی وب و ارتباطات س ار به عنصری ذاتی در جامعه امروزی و زندگی هر یک از اعضای آن تبدیل شده استس تجرب ات زندگی 
های معمولی که مردم هزاران سار در آن  ور شده است، که به طور قابل توجهی با واقع ت روزمره ما در واقع ت جدیدی غوطه

های گیشته، مفهوم نوآوری دیج تار تا حد زیادی توسط پژوهکگران برای کسب  [س طی سار18اند، متفاوت است] زندگی کرده
 های دیج تار برای  [س کسب و کارها عمدتاً به نقش مستمر و تأث رگیار نوآوری12مزیت رقابتی مورد تای د قرار گرفته است]
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های اقتصادی با استفراده  های جدید برای انجام فعال ت [س مفهوم نوآوری دیج تار اغلب به عنوان ارائه دهنده راه21یابی به عملارد برتر تاک د دارند] دست
های بزرگ، اینترنت اش ا، رایانش ابری، واقع ت افزوده  های دیج تار شامل داده [س اینترنت و فناوری21شود] های دیج تار شناخته می از اینترنت و فناوری

 های ف زیای سایبری استس علاوه بر این، نوآوری دیج تار نکان دهنده یک پدیده نوظهور با اهم ت فزایرنرده بررای و مجازی، هوش مصنوعی و س ست،
[س استفاده قابل توجه از فناوری اطلاعات در فرآیندهای کسب و کار، استراتژی، بازاریابی و توسعره 12و22کسب و کارها در صنعت فناوری اطلاعات است]

 [س 24و23محصور به طور قابل توجهی به نوآوری مدر 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 دیج تار در این گونه البته تحق قات کمی در این ارتباط به منظور بررسی پ ش شرط
 رترار یابی به نوآوری دیجر بخکد نادیده گرفتندس دست محققان برخی از عوامل مه، را که روند نوآوری دیج تار را در صنایع فناوری اطلاعات سرعت می

صنعت فناوری اطلاعات مکال بوده و یک کار پ چ ده است و ن از زیادی به ایجاد فرهنگ سازمانری دیرجر رترار و های کوچک و متوسط  برای شرکت
دهردس  های دیج تالی مرتبط با آن داردس اما مطالعات موجود به ندرت ماان س، بهبود نوآوری دیج تار را در صنایع فناوری اطلاعات توضر رح مری قابل ت

ج تالی را دی بنابراین، تحق ق حاضر به طور تجربی تأث ر فرهنگ سازمانی پایداری و فرهنگ سازمانی دیج تار را بر نوآوری دیج تار در زم نه کسب و کار
انرش شود که مبتنی بر فناوری اطلاعات و ارتبراطرات، د های اقتصادی اطلاق می دهدس کسب و کار دیج تار به تمام فعال ت مورد بحث و بررسی قرار می

ترر   رقهای تجاری بس ار زیاد است و این تغ  ر تمرکز در صنعت فناوری اطلاعات عم دیج تالی و اطلاعات هستندس اثرات کسب و کار دیج تار بر سازمان
قرق تح استس در این مقاله به بررسی تاث ر فرهنگ سازمانی پایداری و فرهنگ سازمانی دیج تالی در بسترسازی و آمادگی شرکت فناپ زیرساخت با هدف

 نوآوری دیج تار پرداخته شده استس

[س ارائه خدمات برا 26های تجاری در سراسر جهان تغ  ر کرده است ] های دیج تار در قرن ب ست و یا،، ماه ت نگرانی پس از گسترش اینترنت و فناوری
[س فررهرنرگ 28و27های کسب و کار جدید است] سازی مدر های سازمانی دیج تار برای پ اده های دیج تار ن ازمند فرهنگ و قابل ت استفاده از فناوری

هرای  ای از مفروضات مکترک و درک کلی در مرورد شر روه [تعریف شده است، مجموعه 22سازمانی دیج تار، همان طور که توسط برخی نویسندگان ]
ر دهدس فرهنگ سازمانی دیج تار به بخکی جدایی ناپییر برای مدر کسب و کار جدید تبدیل شده است کره آثرا سازمانی در زم نه دیج تار را نکان می

ها باید فرهنگ مح ط کار را توسعه دهند تا بره  های نوظهور، سازمان [س در راستای فناوری22خود را بر آمادگی سازمانی و نوآوری دیج تار گیاشته است]
هرا  های نوظهور، توانرایری سرازمران [ با توجه به نقش مه، فرهنگ سازمانی دیج تار برای انطباق با فناوری31های پ کرفته پاسخ دهند ] ظهور فناوری

هرا و مرنرابرع  آوری توانند بهترین استفاده ممان از منابع فناوری را برای فرآیند نوآوری مدیریت کنندس قابل ت دیج تار سازمانی با ادغام و بس   فن می
یری و ها برای مدیریت تحور دیج تار بدون آمادگی تروانرا کنند که سازمان بخکدس برخی از نویسندگان پ کنهاد می انسانی، فرآیند نوآوری را سرعت می

آوری را های دیج تالی لازم برای فرآیند آمادگی و نرو های دیج تالی یک سازمان، دگرگونی و ادغام فناوری منابع با مکالات جدی مواجه هستندس قابل ت
 [س22کند ] تضم ن می

[س شای ن ست 31کند] بنابراین، فرهنگ و قابل ت دیج تار سازمانی نقش مهمی را برای آمادگی سازمانی برای رس دن به مدر کسب و کار جدید ایفا می
ار کنندس با این حار، بهبود مستق ، نوآوری دیج تار با فرهنگ و قابل رت دیرجر رتر گ ری نوآوری دیج تار اهم ت پ دا می که این ساختارها برای جهت

ار بر های سازمانی هستند و در ع ن ح کنند که پ امدهای فرهنگ دیج تار و قابل ت سازمانی کافی ن ستس مطالعات موجود عوامل مختلفی را پ کنهاد می
برر  های سازمانی، آمادگی سازمانی است که به طور مرتروالری گیارندس یای از پ امدهای مه، فرهنگ دیج تار و قابل ت نوآوری دیج تار تأث ر مثبت می

 [س32گیارد ] نوآوری دیج تار تأث ر می

توانرد برر  [، زیرا می33ای با عملارد پایداری شرکت مرتبط است ] از طرفی دیگر در حوزه پایداری ه، بدیهی است که فرهنگ سازمانی به طرق پ چ ده
دانند که پایداری شرکتری  [س حتی با وجود ایناه بس اری از رهبران شرکت می13یابی به آن مف د باشد ] پایداری شرکت تأث ر منفی بگیارد یا برای دست

ضم ن کنند ها باید تصم ، 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 دیج تار، برداری و جیب فناوری اصطلاح آمادگی سازمانی نکان دهنده توانایی شرکت برای تنظ ، منابع موجود خود برای پییرش موثر، بهره 
های دیجر رترار از  کن ، که هر دو دیج تار سازمانی فرهنگ و قابل ت [س در مطالعه حاضر، ما فرض می36کند ] های نوآورانه پکت بانی می اجرای فعال ت

ترأثر رر  کنندس در مطالعه حاضرر، مرا کنند که در نهایت افزایش نوآوری دیج تار را تع  ن می های نوظهور پکت بانی می تنظ ، منابع سازمانی با فناوری
نرگ کن ،س هدف این مطالعه شناسایی ارتباط ب ن فررهر ای آمادگی سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی پایداری دیج تار و نوآوری دیج تار را فرض می واسطه

 پردازدس  پایداری دیج تار سازمانی و نوآوری دیج تار استس این مطالعه همچن ن به بررسی نقش آمادگی سازمانی می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

دهد و مفهوم مسئول ت اجتماعی  هایی را برای مدیریت صح ح منابع عمومی توسعه می گ رد، ش وه کند که مراقبت از مح ط زیست را در بر می می
[ س این مفهوم مستلزم رویاردی نوآورانه نه تنها در زم نه خدمات فرهنگی و ارائه خدمات در حوزه فرهنگ، برلراره 48رساند] را به منصه ظهور می

 هایی را در راستای مفهوم مدیریرت هایی که نوآوری گیاری در جوامع محلی است سازمان مندان و سرمایه گ ری روابط بلندمدت با علاقه برای شال
هرای  وهها، فرآیندها و ابزارهای مدیریتی خود را بهبود بخکند و در ع ن حار روابط خود را با گرر کنند، باید به طور مداوم س ست، پایدار معرفی می

 [س13نفع مختلف مدیریت کنند] ذی

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد. .(H2) 2فرضیه 
های جدید به منظور حل مکالات موجود از طرریرق  نوآوری دیج تار نکان دهنده ماان سمی است که رفتار خلاقانه سازمان را برای اجرای روش

وکار دارد، توانایی  های پ کرفته برای حل مکالات کسب [س سازمانی که تمایل ب کتری به استفاده از فناوری21گ رد ] های نوظهور در بر می فناوری
در دهدس اطم نان و اعتبار سرازمران  وکار جدید ارائه می سازی و بس   منابع موجود برای ایجاد فرآیند کسب های بهتری را برای یاپارچه و مهارت

[س این توانایی شررکرت براعرث 22بخکد ] مورد توانایی آن در استفاده به نه از منابع انسانی و فناوری موجود، سطح نوآوری دیج تار را بهبود می
[س  فرهنگ سازمانری دیرجر رترار 51بخکد] شود که به نوبه خود نوآوری دیج تار سازمانی را بهبود می افزایش سطح یاپارچگی منابع موجود می

ه شود کر کند که پایه و اساس نوآوری دیج تار هستندس بنابراین، استدلار می ها را فراه، می ای از ارزش ها، مفروضات مکترک و مجموعه زیرساخت
کند که در نهایت نوآوری دیرجر رترار را  های استاندارد را تضم ن می ای از ارزش فرهنگ دیج تار سازمانی توسعه مفروضات مکترک و مجموعه

 [س22دهد] افزایش می

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی دارد. (H3): 1فرضیه 
 ها را در ب ن اعضای سرازمران تسرهر رل انداز و اشتراک ارزش های پایداری مبتنی بر فرهنگ سازمانی پایدار؛ چک، ها و ارزش از آنجایی که دیدگاه

ا ها به طور مثربرت بر شوندس از نظر تجربی، ارتباط مؤثر ب نش و ارزش ها متعهد می انداز و ارزش کنند، اعضای سازمان از نظر احساسی به چک، می
[س  چک، 51های مختلف مرتبط است] ها و مح ط تعهد عاطفی، دلبستگی عاطفی، و تمایل به ماندن در سازمان، در م ان اعضای سازمان در فرهنگ

ضای برد و سطح بالاتری از تعهد فردی را در ب ن اع یابی به هدف را بالا می انداز مؤثر و ارتباطات ارزشی همچن ن سطح ارزش ذاتی مرتبط با دست
 [س13کند] می  سازمان به چک، انداز مکترک و اهداف سازمانی ایجاد 

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی دارد..(H4)4فرضیه 
س[ فرهنگ سازمانی 52های تجاری است] توسعه ب ش از حد منابع فناورانه مستلزم استفاده بهتر از منابع انسانی و فناوری موجود برای بهبود فعال ت

[س 53] دهد های تجاری افزایش می کند، توانایی سازمانی را برای استفاده از منابع خود برای عملارد بهتر فعال ت که از تحور دیج تار پکت بانی می
هرای کسرب و کرار  ب نی کننده قابل توجهی از آمادگی سازمانی برای اجرای مدر به گفته برخی از نویسندگان، فرهنگ سازمانی دیج تار پ ش

[س علاوه بر این، برخی از محقق ن دریافتند که فرهنگ سازمانی دیجر رترار کره نر رازهرای 22باشد] های دیج تار می آوری پ کرفته با کمک فن
 [س27کند، تأث ر مثبتی بر آمادگی سازمانی در عصر دیج تار دارد] دیج تالی شدن را برآورده می

 آمادگی سازمانی رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد. .(H5) 2فرضیه 
های دیج تار در  [س دلایل این پدیده نوظهور به دل ل دخالت فناوری12شود] نوآوری دیج تار به یک پدیده نوظهور برای سازمان تجاری تبدیل می

هرای  ها به طور مستمر در تلاش هستند تا ن روی انسانی و فناوری موجود را برای بهبود لازم در فعرالر رت [س  سازمان27های تجاری است] فعال ت
ر سازی و استفاده کنندس توانایی شرکت برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مثبت بر نوآوری دیج تار سازمانری ترأثر ر تجاری خود پ اده

[س سطح آمادگی بالاتر، ترعرهرد 22یابی به نوآوری دیج تار سازمانی است] ]س بنابراین، آمادگی سازمانی وس له ارزشمندی برای دست51گیارد] می
[  54شود] ای از نوآوری دیج تار تلقی می تواند بهترین استفاده ممان از منابع را تع  ن کند و این به عنوان نکانه دهد که می سازمان را افزایش می

[ علاوه برر 22دهد] بخکند، این سطح نوآوری دیج تار 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 دیج تار سازمانی را افزایش می این، استدلار می

کندس نقش م انجری آمرادگری  کند و به عنوان پل ارتباطی ب ن فرهنگ دیج تار سازمانی و نوآوری دیج تار عمل می سازمانی نقش مهمی ایفا می
 [س22توان به کمک این منطق توض ح داد و توج ه کرد] سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی دیج تار و نوآوری دیج تار را می

 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال. .(H6) 1فرضیه 
هرای  [س دلایل این پدیده نوظهور به دل ل دخالت فناوری12نوآوری دیج تار به یک پدیده نوظهور برای سازمان و کسب و کارها تبدیل شده است]

ها به طور مستمر در تلاش هستند تا ن روی انسانی و فناوری موجود را برای بهبود لازم  [س سازمان27های کسب و کار می باشد] دیج تار در فعال ت
ر سازی و استفاده کنندس توانایی شرکت برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مثبت بر نوآوری دیرجر رترا های تجاری خود پ اده در فعال ت

 [س 55یابی به نوآوری دیج تار سازمانی است] [س بنابراین، آمادگی سازمانی وس له ارزشمندی برای دست 51گیارد] سازمانی تأث ر می
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توانند  ها می پایداری شرکت یک موضوع طولانی مدت و مستمر استس اساساً، موفق ت طولانی مدت و مستمر به این بستگی دارد که چگونه شرکت

های اقتصادی، اجتماعی و زیست محر رطری  ای از سهامداران را برآورده کنندس ضرورت ایجاد تعادر ب ن خروجی با موفق ت ن ازهای ط ف گسترده
 [س13مورد تاک د قرار گرفته است] (TBL)توسط مفهوم سطوح پای ن سه گانه 

[س  از نظر برخی از محقرقران، 38و37ماند ] کند، زیرا ب کتر از هر فردی زنده می فرهنگ سازمانی نقکی اساسی در تضم ن پایداری شرکت ایفا می
های موجرود در  شودس با این حار، اکثر مدر فرهنگ سازمانی به عنوان تنها مه، ترین عامل مسئور موفق ت یا شاست سازمانی در نظر گرفته می

 [س 13فرهنگ سازمانی صرفاً در مورد فرهنگ عمومی سازمانی هستند ]
فرهنگ سازمانی دیج تار و نوآوری دیج تار برخی از مطالعات مفهوم فرهنگ سازمانی را توسعه دادند که مورد توجه متخصصان و مرحرقرقران 

[س فرهنگ سازمرانری 22شود که تأث ر مستق می بر نحوه رفتار آنها دارد] می  مدیریت قرار گرفته استس این به عنوان ماان س، طرز فار مردم تعریف 
   شرود    دهد، تعریرف مری های تجاری خود را انجام می ها از طریق سازمانی که فعال ت همچن ن به عنوان باورها، مفروضات و مجموعه پ چ ده ارزش

هرای کرار  یابد ترا شر روه ها گسترش می وکارها در عصر دیج تار، فرهنگ سازمان های گسترده کسب ها و فعال ت [س با توجه به ظهور فناوری32] 
هرا در مرورد  ای از ارزش دیج تالی آن را در بر بگ ردس از این نظر، اصطلاح فرهنگ سازمانی دیج تار به عنوان باورهای مکترک، درک و مجموعه

[س فرهنگ سازمانی دیج تار به بخکی از زندگی سرازمرانری در 22شود] سازی می های تجاری در یک حوزه دیج تالی مفهوم سازمان دهی فعال ت
هرای  [س اخ راً مسائل مربوط به فرهنگ سازمانی دیج تار به عنوان بخش یاپارچه سازمان در عصرر فرنراوری41شود] زم نه دیج تار تبدیل می

های اقتصادی آنلاین به یک سازه نوظهرور  [س از سوی دیگر، نوآوری دیج تار ن ز به دل ل فعال ت41پ کرفته مورد بحث و بررسی قرار گرفته است]
ها رفتار خلاقانه و  [س مفهوم نوآوری دیج تار ارتباط تنگاتنگی با مفهوم خلاق ت دارد، به این معنی که برای سازمان42شود] برای سازمان تبدیل می

[س 22آیرد] های نوظهور جدید به کار می های جدید برای حل مکالات تجاری موجود با استفاده از فناوری کندس برخی از روش اجرای آن را حل می
های  ها و فناوری [س نوآوری دیج تار به عنوان استفاده از ماان س،23در دهه اخ ر مفهوم نوآوری تغ  ر یا به نوآوری دیج تالی گسترش یافته است]

[س بحث در 21شود] های تجاری پ کرفته تعریف می اندازی برخی از مدر دیج تالی پ کرفته برای حل یا بهبود فرآیندهای تجاری موجود و برای راه
[ نکان داده است که فرهنگ سازمانی دیرجر رترار 27مورد ارتباط ب ن فرهنگ سازمانی دیج تار و نوآوری دیج تار ذکر شده در مطالعات قبلی]

ه های جدیدی را برای فرآیند کسب و کار از طریق نوآوری ارائ حل ها و راه های دیج تار است که روش ب نی کننده مهمی برای کاربرد فناوری پ ش
های کسب و کار پ کرفته فرهنگ سازمانی دیج تار به طور مثبت برر نروآوری  اند که مدر کندس همچن ن تعدادی از نویسندگان استدلار کرده می

 [س41گیارد] دیج تار سازمانی تأث ر می
 

 های زیر ارائه گردید: ها، فرض ه بر اساس این استدلار
 

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با نوآوری سازمانی دارد.(H1): 6فرضیه 
[س در هم ن 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 چر رزی  [س این ارزش13کنند] های اصلی خود شناسایی می ها را در قبار جامعه و مح ط زیست، به عنوان ارزش پایدار، ط فی از نوآوری
ز ای مکرتررک ا گیارندس با چن ن مجموعه گ رند و به آنها احترام می دانند، و مورد تحس ن 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 ترک ربری و  شخصی است و مکروط و اخت اری است؛  زیرا انتظار حمایت متقابل و نگرانی متقابل را داردس همدلی دیدگاهی دارد که به تلاش
کند، که بالاترین سطح ن ازهای  کند، و در ع ن حار، اماان تعق ب اهداف فردی و سازمانی یا خودشاوفایی را فراه، می ادراکات مکترک کمک می

[، زیررا نروع 46های پایدار به ه، مرتبط هستند] مح طی اغلب در شرکت های نوآوری و مسئول ت اجتماعی و زیست [س  ارزش13انگ زشی است]
قری مح طی موجود سروکار داردس آنها خلاق ت، ارتباطات باز و رفتار اخلا کنند، نوعی است که با مسائل اجتماعی و زیست نوآوری که آنها تول د می

ها اغلب در شالی از نوآوری اجتماعی و مح طری  [س این ارزش13کنند] نفعان است، تروی  می را که مربوط به پاسخگویی برای ط ف وس عی از ذی
گیارند، خدمات، محصولات و فرآیندهای خود را  شوند که در آن اعضای سازمانی که هر سه ارزش پایداری را به اشتراک می به نمایش گیاشته می

 [س47کنند] حلی برای مکالات اجتماعی و مح طی موجود نوآوری می به عنوان راه
 های مدیریت فرهنگی از طریق رویاردی جامع ارائه  های فرهنگی و بازنگری روش مفهوم پایداری چارچوب جدیدی را برای بازطراحی س است
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دهد و مفهوم مسئول ت اجتماعی  هایی را برای مدیریت صح ح منابع عمومی توسعه می گ رد، ش وه کند که مراقبت از مح ط زیست را در بر می می
[ س این مفهوم مستلزم رویاردی نوآورانه نه تنها در زم نه خدمات فرهنگی و ارائه خدمات در حوزه فرهنگ، برلراره 48رساند] را به منصه ظهور می

 هایی را در راستای مفهوم مدیریرت هایی که نوآوری گیاری در جوامع محلی است سازمان مندان و سرمایه گ ری روابط بلندمدت با علاقه برای شال
هرای  وهها، فرآیندها و ابزارهای مدیریتی خود را بهبود بخکند و در ع ن حار روابط خود را با گرر کنند، باید به طور مداوم س ست، پایدار معرفی می

 [س13نفع مختلف مدیریت کنند] ذی

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد. .(H2) 2فرضیه 
های جدید به منظور حل مکالات موجود از طرریرق  نوآوری دیج تار نکان دهنده ماان سمی است که رفتار خلاقانه سازمان را برای اجرای روش

وکار دارد، توانایی  های پ کرفته برای حل مکالات کسب [س سازمانی که تمایل ب کتری به استفاده از فناوری21گ رد ] های نوظهور در بر می فناوری
در دهدس اطم نان و اعتبار سرازمران  وکار جدید ارائه می سازی و بس   منابع موجود برای ایجاد فرآیند کسب های بهتری را برای یاپارچه و مهارت

[س این توانایی شررکرت براعرث 22بخکد ] مورد توانایی آن در استفاده به نه از منابع انسانی و فناوری موجود، سطح نوآوری دیج تار را بهبود می
[س  فرهنگ سازمانری دیرجر رترار 51بخکد] شود که به نوبه خود نوآوری دیج تار سازمانی را بهبود می افزایش سطح یاپارچگی منابع موجود می

ه شود کر کند که پایه و اساس نوآوری دیج تار هستندس بنابراین، استدلار می ها را فراه، می ای از ارزش ها، مفروضات مکترک و مجموعه زیرساخت
کند که در نهایت نوآوری دیرجر رترار را  های استاندارد را تضم ن می ای از ارزش فرهنگ دیج تار سازمانی توسعه مفروضات مکترک و مجموعه

 [س22دهد] افزایش می

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی دارد. (H3): 1فرضیه 
 ها را در ب ن اعضای سرازمران تسرهر رل انداز و اشتراک ارزش های پایداری مبتنی بر فرهنگ سازمانی پایدار؛ چک، ها و ارزش از آنجایی که دیدگاه

ا ها به طور مثربرت بر شوندس از نظر تجربی، ارتباط مؤثر ب نش و ارزش ها متعهد می انداز و ارزش کنند، اعضای سازمان از نظر احساسی به چک، می
[س  چک، 51های مختلف مرتبط است] ها و مح ط تعهد عاطفی، دلبستگی عاطفی، و تمایل به ماندن در سازمان، در م ان اعضای سازمان در فرهنگ

ضای برد و سطح بالاتری از تعهد فردی را در ب ن اع یابی به هدف را بالا می انداز مؤثر و ارتباطات ارزشی همچن ن سطح ارزش ذاتی مرتبط با دست
 [س13کند] می  سازمان به چک، انداز مکترک و اهداف سازمانی ایجاد 

 فرهنگ سازمانی دیجیتال رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی دارد..(H4)4فرضیه 
س[ فرهنگ سازمانی 52های تجاری است] توسعه ب ش از حد منابع فناورانه مستلزم استفاده بهتر از منابع انسانی و فناوری موجود برای بهبود فعال ت

[س 53] دهد های تجاری افزایش می کند، توانایی سازمانی را برای استفاده از منابع خود برای عملارد بهتر فعال ت که از تحور دیج تار پکت بانی می
هرای کسرب و کرار  ب نی کننده قابل توجهی از آمادگی سازمانی برای اجرای مدر به گفته برخی از نویسندگان، فرهنگ سازمانی دیج تار پ ش

[س علاوه بر این، برخی از محقق ن دریافتند که فرهنگ سازمانی دیجر رترار کره نر رازهرای 22باشد] های دیج تار می آوری پ کرفته با کمک فن
 [س27کند، تأث ر مثبتی بر آمادگی سازمانی در عصر دیج تار دارد] دیج تالی شدن را برآورده می

 آمادگی سازمانی رابطه مثبتی با نوآوری دیجیتال دارد. .(H5) 2فرضیه 
های دیج تار در  [س دلایل این پدیده نوظهور به دل ل دخالت فناوری12شود] نوآوری دیج تار به یک پدیده نوظهور برای سازمان تجاری تبدیل می

هرای  ها به طور مستمر در تلاش هستند تا ن روی انسانی و فناوری موجود را برای بهبود لازم در فعرالر رت [س  سازمان27های تجاری است] فعال ت
ر سازی و استفاده کنندس توانایی شرکت برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مثبت بر نوآوری دیج تار سازمانری ترأثر ر تجاری خود پ اده

[س سطح آمادگی بالاتر، ترعرهرد 22یابی به نوآوری دیج تار سازمانی است] ]س بنابراین، آمادگی سازمانی وس له ارزشمندی برای دست51گیارد] می
[  54شود] ای از نوآوری دیج تار تلقی می تواند بهترین استفاده ممان از منابع را تع  ن کند و این به عنوان نکانه دهد که می سازمان را افزایش می

[ علاوه برر 22دهد] بخکند، این سطح نوآوری دیج تار 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 دیج تار سازمانی را افزایش می این، استدلار می

کندس نقش م انجری آمرادگری  کند و به عنوان پل ارتباطی ب ن فرهنگ دیج تار سازمانی و نوآوری دیج تار عمل می سازمانی نقش مهمی ایفا می
 [س22توان به کمک این منطق توض ح داد و توج ه کرد] سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی دیج تار و نوآوری دیج تار را می

 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال. .(H6) 1فرضیه 
هرای  [س دلایل این پدیده نوظهور به دل ل دخالت فناوری12نوآوری دیج تار به یک پدیده نوظهور برای سازمان و کسب و کارها تبدیل شده است]

ها به طور مستمر در تلاش هستند تا ن روی انسانی و فناوری موجود را برای بهبود لازم  [س سازمان27های کسب و کار می باشد] دیج تار در فعال ت
ر سازی و استفاده کنندس توانایی شرکت برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مثبت بر نوآوری دیرجر رترا های تجاری خود پ اده در فعال ت

 [س 55یابی به نوآوری دیج تار سازمانی است] [س بنابراین، آمادگی سازمانی وس له ارزشمندی برای دست 51گیارد] سازمانی تأث ر می
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( چارچوب مفهومی پژوهش2شکل   

 روش شناسی تحقیق
 ها جامعه، نمونه و شیوه جمع آوری داده

 مقاله حاضر با رویارد توص فی پ مایکی و با هدف کاربردی  استس هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه مدلی جهت بررسی ارتباط م ان فرهنگ سرازمرانری
شرکت  باشدس جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان پایدار و فرهنگ سازمانی دیج تار با نوآوری دیج تار با وجود متغ ر م انجی آمادگی سازمانی می

مخدوش، تجزیه و تحل ل آماری روی   های نامه  با کنار گیاشتن پرسشس  گ ری تصادفی مورد بررسی قرار گرفتند باشد و با روش نمونه فناب زیرساخت می
( آورده 1شده است که جزی ات آن در جردور)  نامه  استفاده آوری اطلاعات مورد ن از این پژوهش از ابزار پرسش نامه  انجام شدس جهت جمع پرسش  81

 شده استس
 

 منبع متغیر آلفای کرونباخ تعداد 

 ]22] 781/1 6 نوآوری دیج تار

 ]22] 858/1 6 آمادگی سازمانی

 ]22] 886/1 4 فرهنگ سازمانی دیج تار

 محقق ساخته شده 812/1 6 فرهنگ سازمانی پایدار

 های پژوهش نامه  . منابع و ابعاد پرسش6جدول

و اطرمر رنران از نامه   اند، برای ارزیابی پایایی پرسش های مرتبط پرداخته فرهنگ سازمانی پایدار از سوی اسات د که به پژوهش  نامه  علاوه بر تأی د پرسش
گ ری هر یک از  آمده استس برای اندازه 1گ ری تحق ق ن ز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که مقادیر آن در جدور شماره  هماهنگی درونی ابزار اندازه

 Smart PLSو  SPSSwin19افزارهای   ها ن ز با استفاده از نرم بس ار موافق،( استفاده شده استس داده -5بس ار مخالف، تا  -1ها ن ز از ط ف ل ارت ) سؤار

 7س1های ساختاری استفاده شدس  باید خاطرنکان کرد که حداقل مقدار قابل قبور برای آلفرای کررونربراخ  سازی معادله تجزیه و تحل ل شدند و از مدر 2
بوده، بنابراین پژوهش حاضر از این لحراظ دارای  7/1جایی که ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای هر کدام از متغ رها ب ش از  [س از آن 57باشد ] می

 باشدس پایایی می
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کرنردس  کند و به عنوان پل ارتباطی ب ن فرهنگ دیج تار سازمانی و نوآوری دیج تار عمل مری با این دیدگاه، آمادگی سازمانی نقش مهمی ایفا می
توان به کمک این منطق توض ح داد و توج ه کردس فرهنرگ  نقش م انجی آمادگی سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی دیج تار و نوآوری دیج تار را می

کند که پایه و اساس نوآوری دیج تار هستندس بنرابررایرن،  ها را فراه، می ای از ارزش ها، مفروضات مکترک و مجموعه سازمانی دیج تار زیرساخت
کند که در نرهرایرت  های استاندارد را تضم ن می ای از ارزش شود که فرهنگ دیج تار سازمانی توسعه مفروضات مکترک و مجموعه استدلار می

 [س22دهد] نوآوری دیج تار را افزایش می
 رابطه میانجی آمادگی سازمانی بین فرهنگ سازمانی دیجیتال و نوآوری دیجیتال. .(H7) 2فرضیه 

[س مهمترین دلر رل 12ن ز ب ان گردید؛ کسب و کارها برای موفق ت به نوآوری دیج تار به یک پدیده نوظهور ن ازدارند ] 6همانگونه که در فرض ه 
افزایی ن روی انسانری  [س کسب و کارها به کمک همسویی و ه، 27باشد] های کسب و کارها  می های دیج تار در فعال ت آن؛ اثرات فزاینده  فناوری

 های تجاری خود اقدام کنندس توانایی کسب و کرارهرا کنند تا برای بهبودهای  لازم و مناسب در فعال ت و فناوری موجود، به طور مستمر تلاش می
[س بنابراین، آمادگی سازمانی عامل موثری 51باشد] برای ادغام و استفاده از منابع موجود به طور مستق ، بر نوآوری دیج تار سازمانی تأث رگیار می

نماید و به عنوان پل ارتبراطری  [س  این نگرش که، آمادگی سازمانی نقش مهمی ایفا می55باشد] یابی به نوآوری دیج تار در سازمان می برای دست
کند تاث ر زیادی در کسب و کار داردس نقش م انجی آمادگی سازمانی بر رن فررهرنرگ  ب ن فرهنگ پایداری سازمانی و نوآوری دیج تار عمل می

ای از  توان به کمک این منطق توض ح داد و توج ه نمودس چرا که فرهنگ سازمانی پایداری مرجرمروعره سازمانی پایداری و نوآوری دیج تار را می
را تواند نوآوری دیج تار برای تحقق پایرداری  ها به سمت الزامات پایداری بوده و می کند که پایه و اساس حرکت سازمان هایی را فراه، می ارزش

را های استانداردهای پایداری  ای از ارزش شود که فرهنگ پایداری سازمانی توسعه مفروضات مکترک و مجموعه فراه، نمایدس بنابراین، استدلار می
 دهدس کند که در نهایت نوآوری دیج تار را افزایش می تضم ن می

 چارچوب مفهومی پژوهش
باشد و یای  نمایش داده شده استس این مدر در شرکت فناپ زیرساخت در حار استقرار می 1مدر کلان باارگرفته شده در این پژوهش در شال 

 باشد که در این پژوهش مورد توجه قرار گرفته استس های مه، آن بعد فرهنگ سازمانی)پایدار/دیج تار( می از بخش
 

 [21]( مدل تعالی منابع انسانی)پایدار/دیجیتال( 6شکل
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( چارچوب مفهومی پژوهش2شکل   

 روش شناسی تحقیق
 ها جامعه، نمونه و شیوه جمع آوری داده

 مقاله حاضر با رویارد توص فی پ مایکی و با هدف کاربردی  استس هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه مدلی جهت بررسی ارتباط م ان فرهنگ سرازمرانری
شرکت  باشدس جامعه آماری این پژوهش شامل کارکنان پایدار و فرهنگ سازمانی دیج تار با نوآوری دیج تار با وجود متغ ر م انجی آمادگی سازمانی می

مخدوش، تجزیه و تحل ل آماری روی   های نامه  با کنار گیاشتن پرسشس  گ ری تصادفی مورد بررسی قرار گرفتند باشد و با روش نمونه فناب زیرساخت می
( آورده 1شده است که جزی ات آن در جردور)  نامه  استفاده آوری اطلاعات مورد ن از این پژوهش از ابزار پرسش نامه  انجام شدس جهت جمع پرسش  81

 شده استس
 

 منبع متغیر آلفای کرونباخ تعداد 

 ]22] 781/1 6 نوآوری دیج تار

 ]22] 858/1 6 آمادگی سازمانی

 ]22] 886/1 4 فرهنگ سازمانی دیج تار

 محقق ساخته شده 812/1 6 فرهنگ سازمانی پایدار

 های پژوهش نامه  . منابع و ابعاد پرسش6جدول

و اطرمر رنران از نامه   اند، برای ارزیابی پایایی پرسش های مرتبط پرداخته فرهنگ سازمانی پایدار از سوی اسات د که به پژوهش  نامه  علاوه بر تأی د پرسش
گ ری هر یک از  آمده استس برای اندازه 1گ ری تحق ق ن ز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که مقادیر آن در جدور شماره  هماهنگی درونی ابزار اندازه

 Smart PLSو  SPSSwin19افزارهای   ها ن ز با استفاده از نرم بس ار موافق،( استفاده شده استس داده -5بس ار مخالف، تا  -1ها ن ز از ط ف ل ارت ) سؤار

 7س1های ساختاری استفاده شدس  باید خاطرنکان کرد که حداقل مقدار قابل قبور برای آلفرای کررونربراخ  سازی معادله تجزیه و تحل ل شدند و از مدر 2
بوده، بنابراین پژوهش حاضر از این لحراظ دارای  7/1جایی که ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده برای هر کدام از متغ رها ب ش از  [س از آن 57باشد ] می

 باشدس پایایی می
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

نر رز بررای         AVEباشد، همچن ن مرقردار  ب کتر می 7/1های پژوهش از  ( مکخص است، تمامی مقادیر پایایی ترک بی سازه2همان گونه که از جدور )
 باشدس  بدست آمده است، و این مطلب مؤید این است که پایایی و روایی همگرای مدر پژوهش در حد قابل قبور می 5/1سازه ها بزرگتر از 

مقایسه های دیگر در مدر پژوهش  های یک متغ ر با شاخص بایست م زان تفاوت ب ن شاخص علاوه بر پایایی و روایی همگرا، برای بررسی روایی واگرا، می
گرددس برای این کار یک ماترریرس  هر متغ ر با مقادیر ضرایب همبستگی ب ن متغ رهای مرتبه اور، محاسبه می  AVEشودس این کار از طریق مقایسه جیر 

هر متغ ر و مقادیر پای ن قطر اصلی ضرایب همبستگی ب ن هر متغ ر با متغ ررهرای دیرگرر  AVEده ، که مقادیر قطر اصلی آن جیر  ضرایب  تکا ل می
 ( این مقادیر نکان داده شده استس3[ در جدور ) 57باشد ] می

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 س  بررسی روایی واگرای پژوهش3جدور
 
 

 برازش مدل ساختاری
( آورده شده استس لازم به 4ها و نتای  آزمون در قالب جدور ) باشدس خروجی ترین شاخص برازش مدر ساختاری، ضرایب مس ر و معناداری آن می اساسی

 رساندس معنادار بودن رابطه را می 26س1توجه 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 ترایر رد  پژوهشهای  در نت جه فرض ه  بوده و  26س1ب کتر از   ضریب مربوط به مس ر متغ رهای پژوه  همگی
 دهدس ( نتای  آزمون معناداری را نکان می4شوندس جدور ) می

 ( سطح معناداری مدر تحق ق3شال

فرهنگ سازمانی  نوآوری دیج تار سازه ها
 دیج تار

فرهنگ سازمانی  آمادگی سازمانی
 پایدار

    838/1 نوآوری دیج تار

فرهنگ سازمانی 
 دیج تار

272/1 771/1   

  777/1 426/1 462/1 آمادگی سازمانی

فرهنگ سازمانی 
 پایدار

365/1 564/1 531/1 717/1 

 

 

  مقاله 
 های پژوهش یافته
 های توص فی یافته

درصد  5/68دهنده  نفر پاسخ 81دهندگان از آمار توص فی )آزمون فراوانی( استفاده شده استس از تعداد  های پاسخ در این پژوهش برای توص ف ویژگی
شودس در خصوص سن ن ز، افرادی  درصد شامل می 7/46درصد زن بودندس ب کترین فراوانی از نظر تحص لات را مقطع کارشناسی با  5/31ها مرد و  آن

 درصد( را به خود اختصاص داده بودس 41/ 7سار ب کترین فراوانی) 31-41با طبقه سنی 
 گیری برازش مدل اندازه

سازی معادلات ساختاری با رویارد حداقل مربعات جزئی استفراده گرردیرده  ها از روش مدر در این پژوهش برای بررسی برازش مدر و تحل ل داده
دو  از استس به هم ن دل ل، برازش مدر پژوهش با استفاده از مع ارهای پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا بررسی شدس برای بررسی م زان پایرایری

بایست بزرگترر یرا  آورده شده است( و پایایی ترک بی استفاده شدس باید خاطر نکان کرد که مقدار این دو مع ار می 1مع ار آلفای کرونباخ )در جدور
نامه  ن ز توسط دو مع ار روایی همگرا و روایری  قابل قبور باشدس همچن ن، روایی پرسش  گ ری باشد  تا پایایی در مورد آن مدر اندازه 7/1مساوی با 

بزرگتر یا بایست  واگرا بررسی گردیدس برای ارزیابی روایی همگرا از مع ار م انگ ن واریانس استخراج شده استفاده شد که مقدار قابل قبور برای آن می
 باشدس ( می2[س نتای  این مع ارها مطابق جدور ) 58باشد ] 5/1مساوی 

 

 CR AVE آماره تی بار عاملی سوالات سازه

  

  

 نوآوری دیجیتال

Q1 756/1 116/37   

  

  

 884س1

  

  

  

 713س1

Q2 816/1 224/11 

Q3 874/1 674/12 

Q4 826/1 121/55 

Q5 732/1 244/53 

Q6 815/1 615/82 

  

  

 آمادگی سازمانی

Q7 821/1 822/24   

  

  

 828س1

  

  

  

 615س1

Q8 822/1 581/32 

Q9 778/1 324/11 

Q10 882/1 823/45 

Q11 723/1 852/24 

Q12 812/1 322/33 

  

  

 فرهنگ سازمانی پایدار

Q13 712/1 184/35   

  

  

 857س1

  

  

  

 511س1

Q14 671/1 777/22 

Q15 726/1 846/28 

Q16 717/1 335/47 

Q17 844/1 271/32 

Q18 773/1 122/71 

  

 فرهنگ سازمانی دیجیتال

Q19 841/1 385/12   

  

 221س1

  

  

 524س1
Q20 611/1 316/11 

Q21 622/1 584/15 

Q22 727/1 647/17 

های پژوهش . بار عاملی، آماره تی، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراج شده سازه2جدول   
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 مقاله 

نر رز بررای         AVEباشد، همچن ن مرقردار  ب کتر می 7/1های پژوهش از  ( مکخص است، تمامی مقادیر پایایی ترک بی سازه2همان گونه که از جدور )
 باشدس  بدست آمده است، و این مطلب مؤید این است که پایایی و روایی همگرای مدر پژوهش در حد قابل قبور می 5/1سازه ها بزرگتر از 

مقایسه های دیگر در مدر پژوهش  های یک متغ ر با شاخص بایست م زان تفاوت ب ن شاخص علاوه بر پایایی و روایی همگرا، برای بررسی روایی واگرا، می
گرددس برای این کار یک ماترریرس  هر متغ ر با مقادیر ضرایب همبستگی ب ن متغ رهای مرتبه اور، محاسبه می  AVEشودس این کار از طریق مقایسه جیر 

هر متغ ر و مقادیر پای ن قطر اصلی ضرایب همبستگی ب ن هر متغ ر با متغ ررهرای دیرگرر  AVEده ، که مقادیر قطر اصلی آن جیر  ضرایب  تکا ل می
 ( این مقادیر نکان داده شده استس3[ در جدور ) 57باشد ] می

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 س  بررسی روایی واگرای پژوهش3جدور
 
 

 برازش مدل ساختاری
( آورده شده استس لازم به 4ها و نتای  آزمون در قالب جدور ) باشدس خروجی ترین شاخص برازش مدر ساختاری، ضرایب مس ر و معناداری آن می اساسی

 رساندس معنادار بودن رابطه را می 26س1توجه 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 ترایر رد  پژوهشهای  در نت جه فرض ه  بوده و  26س1ب کتر از   ضریب مربوط به مس ر متغ رهای پژوه  همگی
 دهدس ( نتای  آزمون معناداری را نکان می4شوندس جدور ) می

 ( سطح معناداری مدر تحق ق3شال

فرهنگ سازمانی  نوآوری دیج تار سازه ها
 دیج تار

فرهنگ سازمانی  آمادگی سازمانی
 پایدار

    838/1 نوآوری دیج تار

فرهنگ سازمانی 
 دیج تار

272/1 771/1   

  777/1 426/1 462/1 آمادگی سازمانی

فرهنگ سازمانی 
 پایدار

365/1 564/1 531/1 717/1 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

درصد از اثر کل فرهنگ سازمانی دیج تار بر نوآوری دیج تار از طریق غ رمستق ،، توسط متغ ر آمرادگری سرازمرانری و  7/37این بدان معناست که 
شود که مرویرد  درصد از اثر کل فرهنگ سازمانی پایدار بر نوآوری دیج تار از طریق غ رمستق ،، توسط متغ ر آمادگی سازمانی، تب  ن می 8/17همچن ن

 نقش م انجی آمادگی سازمانی در مدر تحق ق استس

 نتیجه ضریب مسیر اعداد معناداری مسیر ساختاری
 اثرات مستقیم

 تأیید 687/1 711/26 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیج تار
 تأیید 426/1 247/15 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار

 تأیید 378/1 467/11 نوآوری دیج تار ← آمادگی سازمانی
 تأیید 427/1 714/16 نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی دیج تار

 تأیید 742/1 216/32 نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی پایدار
 اثرات غیر مستقیم   

نوآوری ← آمادگی سازمانی← فرهنگ سازمانی دیج تار
 دیج تار

243/7 
 

 تأیید

نوآوری ← آمادگی سازمانی← فرهنگ سازمانی پایدار
 دیج تار

681/3 
 

 تأیید

 اثرات کل
 _ نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی دیج تار

 
 

 ە نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی پایدار
 

 

 . نتایج مدل ساختاری1جدول

[س که مقداری ب ن 63شود ] استفاده می  VAFای به نام  علاوه بر مطالب ارائه شده، برای تع  ن شدت اثر غ رمستق ، از طریق متغ ر م انجی از آماره
تر بودن تأث ر متغ ر م انجی داردس در واقع، این مقدار نسبت اثر  تر باشد، نکان از قوی نزدیک 1کندس هرچه این مقدار به  را اخت ار می 1صفر و 

 سنجدس غ رمستق ، بر اثر کل را می

 (2رابطه

122/1= VAF= 
 

623/1= VAF= 
 

 آزمون سوبل
رده شده داری رابطه استفاده کردس در زیر آزمون سوبل برای روابط م انجی مدر آو توان از تخم ن نرمار برای بررسی معنی بطور کلی در آزمون سوبل می

 استس

  =5.12  

  =4.89  

 با توجه به نتای  آزمون سوبل، متغ ر م انجی تاث ر مستق می بر رابطه متغ رهای مستقل و وابسته داشته استس

 

 

 مقاله 
 

 نتیجه tآماره  متغیرها

 تای د شد 711/26 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیج تار

 تای د شد 247/15 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار

 تای د شد 467/11 نوآوری دیج تار ← آمادگی سازمانی

 تای د شد 714/16 نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی دیج تار

 تای د شد 216/32 نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی پایدار

 . سطح معناداری روابط بین متغیرها4جدول

گر رری و برخرش سراخرتراری  ( مع ارهای دیگری هستند که برای متصل کردن بخش اندازه2Q( و مقدار مع ار سنجش)2f(، اندازه تأث ر)2Rضریب تع  ن)
 روندس سازی معادلات ساختاری به کار می مدر

 ضریب تعیین  

(2R) 

 اندازه تأثیر

(2f) 

 مقدار معیار سنجش

 (I-SSE/SSO) 

 488/1 ە 445/1 آمادگی سازمانی

 562/1 ە 535/1 نوآوری دیج تار

 _ 425/1 _ آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیج تار
 _ 328/1 _ آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار

 _ 442/1 _ نوآوری دیج تار ← آمادگی سازمانی
 _ 555/1 _ نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی دیج تار
 _ 671/1 _ نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی پایدار

 زا و مقادیر کیفیت مدل ساختاری . اثرات بر متغیر درون2جدول

 
برای اندازه تأث ر و مقدار مع ار سنجش، به عنوان مقدار ملاک  35س1و  15س1، 12س1، و سه مقدار  52[52برای ضریب تع  ن ] 67س1و  33س1،   12س1سه مقدار 

 [، که مقادیر بدست آمده نکان از قابل قبور بودن برازش مدر ساختاری استس61]اند  برای مقادیر ضع ف، متوسط و قوی معرفی شده
 سنجش مدل کلی

شرده ها اشاره شد از شاخصی به اس، ن اویی برازش، معررفری  گ ری و مدر ساختاری که در بالا به آن علاوه بر مع ارهای میکور جهت سنجش مدر اندازه
دهدس در  گ ری و ساختاری را مدنظر قرار می [س این مع ار هر دو مدر اندازه61کن ،] ( برای سنجش کلی مدر استفاده می2114توسط تننهاوس و همااران )

 گ ری و بخش ساختاری مدر کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را ن ز کرنرتررر تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه واقع، توسط این مع ار محقق می
 [62اند] را به عنوان مقادیر ضع ف، متوسط و قوی برای آن معرفی نموده 36س1و  25س1، 11س1( سه مقدار 1281نمایدس فورنل و لارکر )

 (1 رابطه

 = 
 

 ( نکان از برازش کلی قوی برای مدر پژوهش داردس543/1با توجه به مقادیر مع ار برای سنجش مدر کلی، عدد به دست آمده )
 های تحق ق آزمون فرض ه

ابررایرن، های پژوهش خود بپردازدس بنر یابد که به بررسی و آزمودن فرض ه گ ری، ساختاری و مدر کلی محقق اجازه می های اندازه پس از بررسی برازش مدر
در دو  اریاثرات متغ رهای ت، نوآوری دیج تار، آمادگی سازمانی، فرهنگ سازمانی پایدار و فرهنگ سازمانی دیج تار با استفاده از روش معادلات ساخرتر

 درج شده استس 6ها و تخم ن استاندارد برای بررسی شدت تأث ر متغ رها بر ه، بررسی و نتای  در جدور  حالت اعداد معناداری برای بررسی فرض ه
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درصد از اثر کل فرهنگ سازمانی دیج تار بر نوآوری دیج تار از طریق غ رمستق ،، توسط متغ ر آمرادگری سرازمرانری و  7/37این بدان معناست که 
شود که مرویرد  درصد از اثر کل فرهنگ سازمانی پایدار بر نوآوری دیج تار از طریق غ رمستق ،، توسط متغ ر آمادگی سازمانی، تب  ن می 8/17همچن ن

 نقش م انجی آمادگی سازمانی در مدر تحق ق استس

 نتیجه ضریب مسیر اعداد معناداری مسیر ساختاری
 اثرات مستقیم

 تأیید 687/1 711/26 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی دیج تار
 تأیید 426/1 247/15 آمادگی سازمانی ← فرهنگ سازمانی پایدار

 تأیید 378/1 467/11 نوآوری دیج تار ← آمادگی سازمانی
 تأیید 427/1 714/16 نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی دیج تار

 تأیید 742/1 216/32 نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی پایدار
 اثرات غیر مستقیم   

نوآوری ← آمادگی سازمانی← فرهنگ سازمانی دیج تار
 دیج تار

243/7 
 

 تأیید

نوآوری ← آمادگی سازمانی← فرهنگ سازمانی پایدار
 دیج تار

681/3 
 

 تأیید

 اثرات کل
 _ نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی دیج تار

 
 

 ە نوآوری دیج تار ← فرهنگ سازمانی پایدار
 

 

 . نتایج مدل ساختاری1جدول

[س که مقداری ب ن 63شود ] استفاده می  VAFای به نام  علاوه بر مطالب ارائه شده، برای تع  ن شدت اثر غ رمستق ، از طریق متغ ر م انجی از آماره
تر بودن تأث ر متغ ر م انجی داردس در واقع، این مقدار نسبت اثر  تر باشد، نکان از قوی نزدیک 1کندس هرچه این مقدار به  را اخت ار می 1صفر و 

 سنجدس غ رمستق ، بر اثر کل را می

 (2رابطه

122/1= VAF= 
 

623/1= VAF= 
 

 آزمون سوبل
رده شده داری رابطه استفاده کردس در زیر آزمون سوبل برای روابط م انجی مدر آو توان از تخم ن نرمار برای بررسی معنی بطور کلی در آزمون سوبل می

 استس

  =5.12  

  =4.89  

 با توجه به نتای  آزمون سوبل، متغ ر م انجی تاث ر مستق می بر رابطه متغ رهای مستقل و وابسته داشته استس
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

ها  بررسی میزان استفاده و رضایتمندی سالمندان از رسانه  

 نویسندگان:   دکتر عباس شیبانی مقدم، دکتر ویدا نصرتی

 چکیده

% شهروندان ایرانی را سالمنادان 64از 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  626نامه  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 12تمام شماری مد نظر بوده اما از این تعداد فقط 
 شد که تایید کننده روایی این آمار بوده است. 4.26روایی 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؛  2های پژوهش، میانگین رضایت سالمندان در طیف  گردد. بر اساس یافته گویه متوسط دچار چولگی منفی می
ارتباط با دیگران  6.22تشویق به ورزش  2.13شادی و نشاط  2.42فرار از خود  2.11ها  فراموشی سختی 2.12امید به زندگی 

نیستند و تمامی باه  2بوده است که هیچکدام دارای چولگی مثبت یعنی نزدیک به  2.12خبرهای خوب  2.44مشارکت  2.22
نظر حذف شود تماماً دارای چولگی منفی خواهند شد و در مجمو  میانگین رضایت  نزدیک است که اگر گویه متوسط یا بی 2.2

هاا  های رسااناه سالمندان از برنامه  “ است که نشان دهند رد فرضیه توصیفی این تحقیق تحت عنوان 2از  2.12ها  از رسانه
 است.  “رضایت دارند

 سالمندان، رسانه، رضایت مندی، تلویزیون، امید به زندگی، مشارکتکلید واژه:  
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 گیری و پیشنهادات نتیجه
بررسی ارتباط م ان فرهنگ سازمانی پایدار و فرهنگ سازمانی دیج تار با نوآوری دیج تار با وجود متغ ر م انجی آمرادگری در این پژوهش که با هدف 

سرازی مرعرادلات  انجام شد، ابتدا با مطالعه مبانی نظری و پ ک نه تحق ق فرض ات تحق ق تدوین شدندس جهت آزمون فرض ات از روش مردرسازمانی 
اد که های این پژوهش مورد تای د قرار گرفته استس بطور کلی این نتای  نکان د ساختاری استفاده گردیده استس بر اساس نتای  کسب شده تمامی فرض ه

ر نروآوری ی بفرهنگ پایدار/دیج تار تاث ر مستق می بر آمادگی سازمانی و نوآوری دیج تار داشته و آمادگی سازمانی متاثر از این فرهنگ، تاث ر مستق م
 دیج تار داردس

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با نوآوری سازمانی داردس  ) H 1( :1فرض ه 
مربوط به اجرای مدر در حالت  tدهد، و مقدار آماره  را نکان می نوآوری سازمانیبر  فرهنگ سازمانی پایدارنتای  این پژوهش ب انگر تأث ر مثبت و معنادار 

 باشدس درصدی فرض ه می 25اعداد معناداری نکان از سطح معناداری 
 فرهنگ سازمانی دیج تار رابطه مثبتی با نوآوری دیج تار داردس س) H 2( 2فرض ه 

مربوط به اجرای مردر در  tدهد، و مقدار آماره  را نکان می نوآوری سازمانیبر  فرهنگ سازمانی دیجیتالنتای  این پژوهش ب انگر تأث ر مثبت و معنادار 
 باشدس درصدی فرض ه می 25حالت اعداد معناداری نکان از سطح معناداری 

 فرهنگ سازمانی پایدار رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی داردس  ( H 3): 3فرض ه 

مربوط به اجرای مدر در حالت  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش ب انگر تأث ر مثبت و معنادار فرهنگ سازمانی پایدار بر آمادگی سازمانی را نکان می
 باشدس  درصدی فرض ه می 25اعداد معناداری نکان از سطح معناداری 

 فرهنگ سازمانی دیج تار رابطه مثبتی با آمادگی سازمانی داردس  .(H4) 4فرض ه 

مربوط به اجرای مدر در حرالرت  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش تأث ر مثبت و معنادار فرهنگ سازمانی دیج تار بر آمادگی سازمانی را نکان می
 باشدس  درصدی فرض ه می 25اعداد معناداری نکان از سطح معناداری 

 آمادگی سازمانی رابطه مثبتی با نوآوری دیج تار داردس  .(H5) 5فرض ه 

مربوط به اجرای مدر در حالت اعداد  tدهد، و مقدار آماره  نتای  این پژوهش ب انگر تأث ر مثبت و معنادار آمادگی سازمانی بر نوآوری سازمانی را نکان می
 باشدس درصدی فرض ه می 25معناداری نکان از سطح معناداری 

 رابطه م انجی آمادگی سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی دیج تار و نوآوری دیج تارس  .(H6) 6فرض ه 

مربوط به این رابطه نکران از سرطرح   tی م انجی آمادگی سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی دیج تار و نوآوری دیج تار بررسی گردیدس مقدار آماره رابطه
 باشدس درصدی فرض ه می 25معناداری 

 رابطه م انجی آمادگی سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی پایدار و نوآوری دیج تارس  .(H7) 7فرض ه 

مربوط به این رابطه نکان از سطح معناداری   tی م انجی آمادگی سازمانی ب ن فرهنگ سازمانی پایدار و نوآوری دیج تار بررسی گردیدس مقدار آماره رابطه
 باشدس درصدی فرض ه می 25
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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 64از 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  626نامه  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 12تمام شماری مد نظر بوده اما از این تعداد فقط 
 شد که تایید کننده روایی این آمار بوده است. 4.26روایی 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؛  2های پژوهش، میانگین رضایت سالمندان در طیف  گردد. بر اساس یافته گویه متوسط دچار چولگی منفی می
ارتباط با دیگران  6.22تشویق به ورزش  2.13شادی و نشاط  2.42فرار از خود  2.11ها  فراموشی سختی 2.12امید به زندگی 

نیستند و تمامی باه  2بوده است که هیچکدام دارای چولگی مثبت یعنی نزدیک به  2.12خبرهای خوب  2.44مشارکت  2.22
نظر حذف شود تماماً دارای چولگی منفی خواهند شد و در مجمو  میانگین رضایت  نزدیک است که اگر گویه متوسط یا بی 2.2

هاا  های رسااناه سالمندان از برنامه  “ است که نشان دهند رد فرضیه توصیفی این تحقیق تحت عنوان 2از  2.12ها  از رسانه
 است.  “رضایت دارند

 سالمندان، رسانه، رضایت مندی، تلویزیون، امید به زندگی، مشارکتکلید واژه:  
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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شود اگر چه سن تقویمی معمرولاً  سار است سالمند در نظر گرفته می 65سالمندی یک مرحله از روند طب عی زندگی است به زبان ساده فردی که بالای 
 رن دهرد کره چرنر شود اما تحق قات و تجرب ات بال نی نکان مری ها استفاده می ها و پژوهش به عنوان یک اصل برای ارائه بس اری از خدمات، غربالگری

 های متفاوتی هستندس ای دارای توانایی باشد افراد سالمند یک گروه همگن و مکابه ن ستند و به طور قابل ملاحظه تصم ماتی چندان معتبر نمی

ب راهنمرایری کنند که این الگوها آنها را در تصم ، گ ری و انتخا ها و عقاید آبای خودشان را دنبار می به علاوه ب کتر اشخاص سالمند الگوهایی از ارزش
ای سالمنرد تواند به عنوان یک منبع قدرت بر ها ریکه در میهب، فلسفه، خانواده و فرهنگ و جامعه آنها داردس عقاید معنوی می کند این عقاید و ارزش می

 باشدس

 به سه گروه تقس ، کرد: ADLهای بارتل و  توان از نظر م زان 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 نک نند حتی اگر خطر به خصوصی آنان را تهدید ناندس آگاهی  خطراتی که وس له دفع آنها را ندارند به اندیکه می  سالخوردگان همواره درباره

آن جا کره برر آید و از  کندس آرامکی که از آن برخوردارند به نظرشان ناپایدار می برابر خطرات بی دفاع هستند وجودشان را از نگرانی و اضطراب لبریز می
ایگاه انسران دانندس مص بتی که بر سر آنان فرود آمده بدین صورت است که ناگهان از پ این آرامش تسلطی ندارند آینده را انباشته از اماانات ترس آور می

مر آگاهندس حتی دهد و آنان بر این ا اندس این اتاا سالخوردگان را در پناه ترح، دیگران قرار می بزرگسار مسئور به بایگان یک شیء اتاایی تغ  ر وضع داده
 اگر این اتاا در مواردی بصورتی آشاار پدیدار نباشدس

انردس م یانسان سالخورده به سبب آن که اعتمادی به دیگران ندارد، حتی زمانی که امن ت وی تضم ن باشد همواره در حار گوش به زنگ و هک ار بودن م
انرنرد رسر کندس از این ب ، دارد که کسانی که به او در ادامه زندگ ش یاری مری این بی اعتمادی ب ان مجازی حالت اتاایی است که وی در آن زندگی می

ی شود ممان است بر پایه قواعد اخرلاقری قررارداد هایی که به او می ممان است این کمک خود را قطع کنند یا کاهش دهندس ب ، 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 ن ستند بر عاس اضطراب آنان ب کتر استس اضطراب و پریکانی هر یک با اضطراب و پریکانی دیگری م
 دهند ه، برای خود و ه، برای دیگریس کنند و بار غ، را افزایش می شود و یک دیگر را تقویت می می

 انسان سالخورده در برابر ناپایداری ع نی وضع ت خویش و در برابر اضطراب درون ش کوشش در دفاع از خود داردس

کره های وی را باید به صورت تداب ر دفاع ش تعب ر کردس خصوص ت عادت تقریباً در نزد همه سالمندان مکترک است، بدین معنری  لیا بس اری از نگرش
شک و تردید وی  ککاندس عقده حقارت او در نگردس برگزیدن او را به وحکت می برندس انسان سالخورده به امور تازه با نوعی ناراحتی می آنان به عادت پناه می

 های مکرارل نرجرات تر است که به دستورات عمل شده قبلی تا ه کندس عادت او را از کوشش فراوان برای سازگاری شودس برای او بس ار راحت ظاهر می
برات را زیرر تواند در پس پرده عادت پناه ببرد و خود را از حداقل امن ت برخوردار سازد و هرگاه یک ب گانه یای از این قواعد و ترت ر دهدس انسان می می
از خصلت  آید دچار ب ماری باشدس این عادات جا افتاده، وسایل دفاعی هستند ولی ب ش و ک، کند که به نظر می گیارد به شدت او را آن چنان عصبی می پا

 تهاجمی ن ز برخوردارندس 

این عادات تواند اراده خود را تحم ل 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 عج ب که یاسره تهی از معنی و مفهوم است اصرار ورزدس استس توسل به عادات سبب می

 باشندسدارند که خاطراتی مکترک و طرز فاری مکابه داشته  روابط متقابل م ان مردمان سالخورده مبه، است آنها با یادیگر بودن را تا جایی دوست می

بررایرن برنرارای  ترین نگرش در م ان سالخوردگان مخصوصاً در نزد مردان، بی تفاوتی آنان استس زنان سالخورده از علایق مکترک ب کتری برخوردارند و 
 های ب کتری در اخت ار دارندس برای همدستی یا بحث و نظر موضوع

 گرددس تعادر عاطفی سالخوردگان بخصوص به مناسبات آنها با فرزندانکان بستگی دارد س این مناسبات در زمان تجرد فرزندان عم ق 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

 

 

 مقاله 

 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 بق ه  -3آموزشی  -2اطلاعاتی  -1نادیده گرفته شده استس به عبارت دیگر سالمندان دارای ن ازهای 
های شهروندان سالمند را نادیده  نمایند و خواسته ها در این حوزه در ظاهر کوتاهی می باشد امّا رسانه شهروندان متفاوت می

 گ رندس می
باشد لیا برای این موضوع مطالعه موردی آسایکگاه سالمندان  برای اثبات این ادعا ن از به بررسی و نظر سنجی از سالمندان می

ها تام ن و تا چه  ای سالمندان توسط رسانه ابراه ، آباد در نظر گرفته شده است تا مکخص شود چه مقدار از ن ازهای سپهر رسانه
 ها رضایتمندی دارندس م زان سالمندان از این رسانه

 بیان مسئله
م ل ون زن و  7س3م ل ون نفر سالمند در ایران وجود دارد که از این تعداد  3س7سازمان بهزیستی تعداد  1327بر اساس آمار بهار 

 شودس % جمع ت کل ککور محسوب می3س2م ل ون مرد وجود دارد که این تعداد  6س3
در جوامع سنتی سالمندان به عنوان افرادی صاحب نظر و با تجربه در کل ه ابعاد اقتصادی اجتماعی ح ات جامعه حضور داشتندس 

سو و شهری و صنعتی شدن و تغ  رات سریع جوامع معاصر از سوی دیگر، پایگاه اجتماعی  اضمحلار خانواده گسترده از یک
رسد، اقتدار و اعتبار و منزلت آنان  سالمندان را دگرگون ساخته و در حالی که جمع ت آنان به ب کترین حد خود در طور تاریخ می

( در جوامع سنتی سالمندان تا 1387به نقل از ریاحی  244:  1372به کمترین حد خود در طور تاریخ رس ده است )احمدی 
دهند این در حالی است که در جوامع معاصر افراد مجبورند در سن  زمانی که توانایی انجام کار دارند، به فعال ت خود ادامه می

خاصی بازنکسته شوند و این امر علاوه بر تأث رگیاری بر درآمد آنها، موجب جدایی و کاهش ارتباطات سالمندان با اعضای دیگر 
( و در نت جه این تعداد شهروند ن ازهای خاصی دارند که با ن ازهای معمور جامعه متفاوت 561ص  1327شودس )محققی  جامعه می

 های مختلف باید در حمایت از سالمندان ایفای نقش نمایندس است که در جوامع امروزی نهاد
باشدس امّا  در این ب ن نهاد رسانه یای از موثرترین نهادهایی است که دارای نقش زیادی در بهبود وضع ت سالمندان در جهان می

های همگانی ایران حاایت از آن دارد که ه چ برنامه یا مطلب خاصی برای سالمندان بصورت مستمر  نگاهی سطحی به رسانه
ساخته و منتکر نکده استس به عبارت دیگر بر اثر تحل ل 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 ه چ دوره سالمندان امری کاملاً طب عی به نظر می
 نباشدس به هم ن دل ل سالمندان برای سال، زیستن به شرایط مح طی خاصی ن از دارندس

ها مستق ماً در آن نقش  شرایطی که رسانه -1شودس  ها در ایجاد شرایط مح طی برای سالمندان به دو دسته تقس ، می نقش رسانه
ها، فرار از خود، سرگرمی و تفریح، تکویق به ورزش، ارتباط موثر با دیگران، حس  دارند مانند: ام د به زندگی، فراموشی سختی

ها واسطه در تحقق ایجاد شرایط مح طی  شرایطی که رسانه -2مکارکت، کسب خبرهای خوب، آموزش رژی، تغییه و غ ره و 
های محله سالمندان، مراکز درمانی سالمندان، مراکز ایجاد  مناسب هستند مانند: کمک به پ گ ری ایجاد مهد سالمندان، خانه

 ها محقق خواهد شدس اشتغار مناسب، تام ن سرپناه، پوشاک و تغییه و غ ره مواری است که با پ گ ری رسانه
ها که همانا حضور مستق ، در امور؛ ام د به زندگی،  در این مقاله تحق قی در صدد آن هست ، که به بخش اور وظایف رسانه

ها، فرار از خود، سرگرمی تفریح، تکویق به ورزش، ارتباط موثر با دیگران، حس مکارکت، کسب خبرهای خوب،  فراموشی سختی
 باشد مورد بررسی قرار گ ردس آموزش رژی، تغییه می

 ادبیات تحقیق
 Phillips Kinsellaبهبود شرایط زندگی و افزایش طور عمر و ام د به زندگی پدیده سالمندی را در جوامع به دنبار داشته است)

های اقتصادی، اجتماعی و بهداشتی در قرن ب ست و یا، به شمار  پدیده افزایش جمع ت سالمندان یای از مهمترین چالش( 2005
رشد جهانی جمع ت سالمندان ه، برای ارائه کنندگان خدمات بهداشتی و درمانی و ه، برای اعضای  (Lunenfeld 2015)رود  می

( ین  Conradie & Marais 2002گرددس ) کنند یک چالش مه، محسوب می ای که سالمندان در آن زندگی می خانواده وجامعه
 شودس چالش به موقع ت دموگراف ای ککور ایران ن ز مربوط می
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شود اگر چه سن تقویمی معمرولاً  سار است سالمند در نظر گرفته می 65سالمندی یک مرحله از روند طب عی زندگی است به زبان ساده فردی که بالای 
 رن دهرد کره چرنر شود اما تحق قات و تجرب ات بال نی نکان مری ها استفاده می ها و پژوهش به عنوان یک اصل برای ارائه بس اری از خدمات، غربالگری

 های متفاوتی هستندس ای دارای توانایی باشد افراد سالمند یک گروه همگن و مکابه ن ستند و به طور قابل ملاحظه تصم ماتی چندان معتبر نمی

ب راهنمرایری کنند که این الگوها آنها را در تصم ، گ ری و انتخا ها و عقاید آبای خودشان را دنبار می به علاوه ب کتر اشخاص سالمند الگوهایی از ارزش
ای سالمنرد تواند به عنوان یک منبع قدرت بر ها ریکه در میهب، فلسفه، خانواده و فرهنگ و جامعه آنها داردس عقاید معنوی می کند این عقاید و ارزش می

 باشدس

 به سه گروه تقس ، کرد: ADLهای بارتل و  توان از نظر م زان 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 نک نند حتی اگر خطر به خصوصی آنان را تهدید ناندس آگاهی  خطراتی که وس له دفع آنها را ندارند به اندیکه می  سالخوردگان همواره درباره

آن جا کره برر آید و از  کندس آرامکی که از آن برخوردارند به نظرشان ناپایدار می برابر خطرات بی دفاع هستند وجودشان را از نگرانی و اضطراب لبریز می
ایگاه انسران دانندس مص بتی که بر سر آنان فرود آمده بدین صورت است که ناگهان از پ این آرامش تسلطی ندارند آینده را انباشته از اماانات ترس آور می

مر آگاهندس حتی دهد و آنان بر این ا اندس این اتاا سالخوردگان را در پناه ترح، دیگران قرار می بزرگسار مسئور به بایگان یک شیء اتاایی تغ  ر وضع داده
 اگر این اتاا در مواردی بصورتی آشاار پدیدار نباشدس

انردس م یانسان سالخورده به سبب آن که اعتمادی به دیگران ندارد، حتی زمانی که امن ت وی تضم ن باشد همواره در حار گوش به زنگ و هک ار بودن م
انرنرد رسر کندس از این ب ، دارد که کسانی که به او در ادامه زندگ ش یاری مری این بی اعتمادی ب ان مجازی حالت اتاایی است که وی در آن زندگی می

ی شود ممان است بر پایه قواعد اخرلاقری قررارداد هایی که به او می ممان است این کمک خود را قطع کنند یا کاهش دهندس ب ، 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 ن ستند بر عاس اضطراب آنان ب کتر استس اضطراب و پریکانی هر یک با اضطراب و پریکانی دیگری م
 دهند ه، برای خود و ه، برای دیگریس کنند و بار غ، را افزایش می شود و یک دیگر را تقویت می می

 انسان سالخورده در برابر ناپایداری ع نی وضع ت خویش و در برابر اضطراب درون ش کوشش در دفاع از خود داردس

کره های وی را باید به صورت تداب ر دفاع ش تعب ر کردس خصوص ت عادت تقریباً در نزد همه سالمندان مکترک است، بدین معنری  لیا بس اری از نگرش
شک و تردید وی  ککاندس عقده حقارت او در نگردس برگزیدن او را به وحکت می برندس انسان سالخورده به امور تازه با نوعی ناراحتی می آنان به عادت پناه می

 های مکرارل نرجرات تر است که به دستورات عمل شده قبلی تا ه کندس عادت او را از کوشش فراوان برای سازگاری شودس برای او بس ار راحت ظاهر می
برات را زیرر تواند در پس پرده عادت پناه ببرد و خود را از حداقل امن ت برخوردار سازد و هرگاه یک ب گانه یای از این قواعد و ترت ر دهدس انسان می می
از خصلت  آید دچار ب ماری باشدس این عادات جا افتاده، وسایل دفاعی هستند ولی ب ش و ک، کند که به نظر می گیارد به شدت او را آن چنان عصبی می پا

 تهاجمی ن ز برخوردارندس 

این عادات تواند اراده خود را تحم ل 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 عج ب که یاسره تهی از معنی و مفهوم است اصرار ورزدس استس توسل به عادات سبب می

 باشندسدارند که خاطراتی مکترک و طرز فاری مکابه داشته  روابط متقابل م ان مردمان سالخورده مبه، است آنها با یادیگر بودن را تا جایی دوست می

بررایرن برنرارای  ترین نگرش در م ان سالخوردگان مخصوصاً در نزد مردان، بی تفاوتی آنان استس زنان سالخورده از علایق مکترک ب کتری برخوردارند و 
 های ب کتری در اخت ار دارندس برای همدستی یا بحث و نظر موضوع

 گرددس تعادر عاطفی سالخوردگان بخصوص به مناسبات آنها با فرزندانکان بستگی دارد س این مناسبات در زمان تجرد فرزندان عم ق 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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 سالمند را باید از خطرات احتمالی هر موقع ت آگاه کردس 

 مناسب سازی مح ط زندگی با ن ازهای فرد سالمند 

  مح ط زندگی سالمند باید با ن ازهای خاص وی مطابقت داشته باشدس 

  های دولتی یا غ ردولتی قررار  های ویژه بخش تواند در منزر دوم خویش تحت مراقبت در صورت کاهش استقلار فرد سالمند به هر دل لی وی می
 گ ردس

  ارتقاء ک ف ت زندگی و آسایش جس، و روح سالمند باید هدف نهایی پروژه خدمت رسانی باشدس 

 بایست در مراکز درمانی و توانبخکی مدنظر قرار گ ردس برخورداری از فضای خصوصی و اجتماعی ویژه سالمند می 

 های مشارکت سالمند زندگی اجتماعی علی رغم محدودیت
 آزادی عمل در برقراری ارتباط حق مسل، 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 طب عی سالمند استس •

 بایست مدنظر قرار گ ردس های اجتماعی می تقویت نقش مه، خانواده در ارائه حمایت •

 در صورت عدم توجه نزدیاان حمایت گر این نقش به عهده مراکز توانبخکی 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 گ ردس •

 مند شودس در صورتی که درآمد و توانایی مالی سالمند کفایت رفع ن ازهای او را ناند باید از حمایت رفاهی قانونی بهره •

 های سالمند ارج نهادن به فعالیت
 ها تا حد اماان های انجام فعال ت حفظ و نگهداری توانایی •

 سالمندان با سطح شناختی پای ن ن ز ن از به ابراز وجود دارندس •

 کندس مکارکت فعار سالمندان از احساس پوچی و بی ارزشی آنان پ کگ ری می •

 های مذهبی آزادی انجام فعالیت
 مراکز خاص سالمندان باید محلی برای ادای مراس، میهبی داشته باشدس •

 حفظ و تاری، سالمند با هر دین و میهبس •

 رعایت و حفظ اصور میهبی مورد قبور فرد سالمندس •

 حفظ استقلال سالمند
 پ کگ ری از وابستگی سالمند توسط مراکز سالمندی و خانواده حق مسل، اوست •

 در صورت عدم توجه نزدیاان حمایت گر این نقش به عهده مراکز توانبخکی و درمانی سالمندان و داوطلبان می باشدس
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وردس با وجود برالا آ ها معمولاً در زندگی زنان ب ش از زندگی مردان دارای اهم ت 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 پ ر شدن چه خوب یا چه بد همواره برای خدمت آماده می
ی وی برا گ ردس خودب نی 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 ه، شالری از گرددس این وضع ه، حالتی از دفاع دار تر ارضاء می کند، راحت یابد و خود ن ز عمداً آن را تقویت می بی تفاوتی که به تدری  بر او تسلط می
سرازدس  ویش مریتواند اتاا کند همه توان و اندیکه 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 نک نی از جهان موجب آرامش می

دس پ ری وی رو در خود فرور فتن معمولاً برای حفاظت انسان سالخورده در برابر جهان خارج کافی ن ستس تهدید ادامه دارد و اضطراب و تکویق از م ان نمی
بی شماری  های سازدس احساسی که تجلی و تظاهر آن در نمونه کندس فرا رس دن ناگهانی آن احساس نامکخصی از بی عدالتی را در وی زنده می را غافلگ ر می

تندس با او آورد که در اطراف وی هس شودس انسان سالخورده خویکتن را قربانی سرنوشت جامعه و کسانی به شمار می از مقاومت، معارضه و نپییرفتن دیده می
و را بره یابدس ممان است که تنفر و انزجار وی برانگ خته شود و خکمی بوجود آورد که ا خلاف عدالت رفتار شده است و این بی عدالتی همچنان ادامه می

پ وسته  ه ومرز دیوانگی باکاندس به راستی در برخی از موارد ممان است کمترین انگ زه و علتی برای خکمگ ن شدن وجود نداشته باشد ولی سالمند هموار
 در حالت ترشروئی و اوقات تلخی و ن ز دائماً در حالت نهایت حساس ت استس

و تنزر 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 تارار مداوم که از خصوص ات کهنسالی است در شمار این گونه رفتار ها قرار داردس

 نیازهای دوران سالمندی
ساننیازهای فیزیکی:  -الف ک بدن، ان دل ل تغ  رات حاصله در ارگان  رمار ب گونه که ذکر گردید به طور ن ها به تدری  از نظر حرررکررترری،  همان

بخصوص ها در اثر پوکی حاصله، زمان عاس العمل، کنترر مثانه، تمرکز حواس و حافظه  شنوائی، ب نائی، انعطاف پییری مفاصل، شانندگی ب کتر استخوان
 رددسگردندس لیا به منظور تقویت توانمندی آنان در جهت مقابله با این معضلات ن از هست که از وسایل کمای استفاده گ حافظه نزدیک دچار مکال می

ک و قابل هض، باشرردس نیازهای معیشتی:  -ب غیای سالمند باید سب سان و بهداشت استس بدیهی است  این ن ازها شامل خوراک، پوشاک، م
 تساس مضرات استفاده از س گار و مواد مخدر بایستی مرتباً گوشزد شودس رعایت پوشاک سالمند از نظر نوع جنس، نحوه دوخت و نظافت آن بس ار مه،

ساسی سالمندان مینیازهای عاطفی:  -ج عاطفی با ثبات از ن ازهای ا سررر،  ایجاد روابط  ع، از هررمرر عضاء خانواده، ا باشدس ارتباط صم مانه ا
فرد سالمند را به ها، مواردی هستند که  ها با سالمند، برنامه ریزی برای گیراندن اوقاتی شاد در کنار سالمند، مکورت با آنان در تصم ، گ ری فرزندان و نوه

هرای دفراعری  دهدس بالطبع تحت چن ن شرایطی، س ست، احساس آرامش و نگرش مثبت نسبت به زندگی و اطراف ان و کاهش استرس و ناام دی سوق می
 ها و ناملایمات کسب خواهد نمودس جسمی و روانی شخص سالمند توان مقاومت ب کتری را در مقابل ب ماری

برایرد کنندس برای رفع احساس بطالت و بر راراری  د ن ازهای اجتماعی: باید دانست که افسردگی ب کتر در م ان سالمندانی وجود دارد که تنها زندگی می
نرد های جمعی برای سالمندان در نظر گرفتس سالمند احت اج به امن ت روحی و جسمی دارد باید مطئمن باشد که در موقع ضرورت به کماش خواه برنامه

تروجره رد شتافت و یا در موقع ب ماری سریعاً معالجه خواهد شدس احساس تنهائی و انزوای اجتماعی در ب ن سالمندان واقع تی است که در حار حاضر مرو
 باشدس بس اری از صاحب نظران علوم روانپزشای و روان شناسی می

سالت استس باید به سالمندان کمک کرررد تررا بهداشت و آراستگی:  -ه کانه ضعف و ک ست و تنها ن چ سنی مناسب ن  رای ه  سته ب آرا ظاهر نا
سواک زدن از ز مبرای نظافت و بهداشت فردی برنامه روزانه داشته باشند و بعد از ب دار شدن استحمام کنندس برای جلوگ ری از بوی بد دهان و دندان بعد ا

 شویه استفاده شود و در طور روز به طور مرتب دهان با آب شستکو شودس دهان
کتر وقتمناسب سازی و رفع موانع:  -و س اری از سالمندانی کرره خررروج از خررانرره  شان را در خانه سپری می افراد سالمند ب  کنند و ب

 راز اندازد ممان است مجبور باشند هم که در خانه بمانند، تحق قات نکان داده است که ته ه مسان با ک ف ت مناسب یک نر شان را به خطر می سلامتی
هری او آگامه، است و اسباب منزر بر سلامت سالمندان تأث ر دارد بنابراین خانه باید با خصوص ات جسمی، روانی سالمند متناسب باشد و طبق شناخت و 

لرت ها و اماانات ضروری به سرهرو در حد اماانات طراحی شود تا سالمند ضمن حفظ استقلار 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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 سالمند را باید از خطرات احتمالی هر موقع ت آگاه کردس 

 مناسب سازی مح ط زندگی با ن ازهای فرد سالمند 

  مح ط زندگی سالمند باید با ن ازهای خاص وی مطابقت داشته باشدس 

  های دولتی یا غ ردولتی قررار  های ویژه بخش تواند در منزر دوم خویش تحت مراقبت در صورت کاهش استقلار فرد سالمند به هر دل لی وی می
 گ ردس

  ارتقاء ک ف ت زندگی و آسایش جس، و روح سالمند باید هدف نهایی پروژه خدمت رسانی باشدس 

 بایست در مراکز درمانی و توانبخکی مدنظر قرار گ ردس برخورداری از فضای خصوصی و اجتماعی ویژه سالمند می 

 های مشارکت سالمند زندگی اجتماعی علی رغم محدودیت
 آزادی عمل در برقراری ارتباط حق مسل، 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 طب عی سالمند استس •

 بایست مدنظر قرار گ ردس های اجتماعی می تقویت نقش مه، خانواده در ارائه حمایت •

 در صورت عدم توجه نزدیاان حمایت گر این نقش به عهده مراکز توانبخکی 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 گ ردس •

 مند شودس در صورتی که درآمد و توانایی مالی سالمند کفایت رفع ن ازهای او را ناند باید از حمایت رفاهی قانونی بهره •

 های سالمند ارج نهادن به فعالیت
 ها تا حد اماان های انجام فعال ت حفظ و نگهداری توانایی •

 سالمندان با سطح شناختی پای ن ن ز ن از به ابراز وجود دارندس •

 کندس مکارکت فعار سالمندان از احساس پوچی و بی ارزشی آنان پ کگ ری می •

 های مذهبی آزادی انجام فعالیت
 مراکز خاص سالمندان باید محلی برای ادای مراس، میهبی داشته باشدس •

 حفظ و تاری، سالمند با هر دین و میهبس •

 رعایت و حفظ اصور میهبی مورد قبور فرد سالمندس •

 حفظ استقلال سالمند
 پ کگ ری از وابستگی سالمند توسط مراکز سالمندی و خانواده حق مسل، اوست •

 در صورت عدم توجه نزدیاان حمایت گر این نقش به عهده مراکز توانبخکی و درمانی سالمندان و داوطلبان می باشدس
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 سالمندان،  ای حتی در ککورهای توسعه یافته ن ز، به گروه سازی رسانه قصد برآن است با توجه به انتظارات سالمندان از رسانه به الگوهای مطلوب برنامه

ک نرگراه بر است و حار آناه در ی شود که پاسخ گویی به ن ازهای طب عی آنان، یک برنامه هزینه معمولاً به عنوان یک مکال و بار اجتماعی نگریسته می
حرق  مندی آنان از اماانات مادی معنوی جامعه یرک تر، سالمندان ن ز همچون همه دیگر اقکار سنی جامعه، شهروندانی هستند که ه، بهره توسعه یافته

ارها و اختطب عی است و ه، خود به عنوان یک منبع و ذخ ره تول د و سالمند استس چنانچه مدیریت جامعه ما، از ه، اکنون به طور جدی در فار ایجاد س
 های لازم برای مدیریت صح ح قکر سالمند خود نباشد، بدون شک در این زم نه ن ز همان طور که سنت مدیریت در این ککور درحار توسعه است روار

پدیردار  های جامعه تنها با امواجی از مکالات مواجه خواه ، بود که مقابله روزمره و منفعل آن شرایط سختی را ه، برای این قکر و ه، برای دیگر بخش
تبردیرل  تواند این تهدید آینده را به یک فرصت ای، جامع و تدریجی که از ه، اکنون پای به صحنه عمل گیارد می سازدس حار آناه یک مدیریت برنامه می

برا آن هه کندس اگر جوان شدن جامعه ما، یک پدیده نسبتاً ناگهانی و س ل آسا بود، پ رشدن جامعه کاملا قابل پ ش ب نی است و فرصت کافی برای مواج
سخگویی بره پا وجود دارد مکروط بر آناه بدان ، چه باید کرد و زمان را ب ش از این از دست نده ،س ناته دیگر ایناه سالمندان ن ازهای متنوعی دارند و

ها،  عناوین مجلههای رادیو و تلویزیون،  ها، برنامه ها و تمه دات گوناگون استس هنگامی که صفحات روزنامه ن ازهای آنان مستلزم فراه، سازی اماانات، روار
اور، نبودن کند:  یاب ، که سه خلاء اساسی خودنمایی می های مختلف را مرور کن ،، در می ها و خلاصه محتوای رسانه های س نمایی، تئاترها و نمایش ف ل،

ها و  رنامههای س است گیاری خود و سوم، عدم تناسب ب های موجود به سالمندان به عنوان یای از اولویت های ویژه سالمندان، دوم، عدم توجه رسانه رسانه
 اطلاعات تول د شده با ن ازهای مختلف جسمی و روحی سالمندانس

خصصی شدن هایی با هویت عام و غ ر تخصصی اکتفا کردس باید به ضرورت ت توان به رسانه و اطلاعات، نمی  این در حالی است که در دن ای امروز ارتباطات
 ای را از این ح ث در دستور کار قرار دادس ها توجه داشت و تنوع لازم رسانه و کار ویژه شدن رسانه

در زمرره های ویژه مخاطب ن 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 قکر سالمندان و ن ز تبدیل رسانه شوندس البته رسانه های تخصصی محسوب می رسانه

سالمند  کنند باید در اولویت قرار گ ردس جامعه ما، ه، به دل ل شرایط کنونی که نزدیک به ده م ل ون شهروند اولویت در م ان مخاطبان خود محسوب می
ک کانار های متنوع ویژه سالمندان استس دست ک، ی دارد و ه، به دل ل آینده نه چندان دوری که با یک قکر اکثریتی سالمند مواجه است، ن ازمند رسانه

مسر رر ها و بازشدن یک  تلویزیونی و رادیویی ویژه سالمندان، مجلات تخصصی سالمندی، یک روزنامه ویژه سالمندان، صفحات ویژه سالمندان در روزنامه
ککرور بایست در چارچوب س است کلان مدیریتری  هایی است که می ها و ساختارآفرینی مستقل از ژانر س نما و تئاتر ویژه سالمندان، از جمله نهادسازی

 های ضروری اداره گروه بزرگ سالمندان دیده شودس برای فراه، کردن تمه دات و روار

و محقق ن  ها است لیا ام د به ایناه این تحق ق بتواند توجه مسئول ن اما از آنجایی که این تحق ق درباره سنجض نگرش م زان رضایت سالمندان از رسانه
های ها را ب ش از پ ش به این قکر عظ ، جامعه معطوف داردس اما با توجه به توض حات ذکر شده در خصوص جمع ت سالمندان ککور و ن از تمامی رسانه

ندارد های ویژه سالمندان با طراحی مطلوب وجود  آنان و با توجه به ایناه در صداوس مای جمهوری اسلامی ایران شباه تخصصی سالمندان و حتی برنامه
شود که الگوهای مطلوب س است گیاری 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 ن ازهای وی را پاسخ گوید و با توجه به نقش و کارکردهای ارتباط جمعی در آماده سازی مح ط زندگی و همچن ن 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
ب رات ها باشد یافت نکد و لیا چند تحق ق قابل استفاده در اد جستجو در تحق قات انجام شده موردی که ب انگر بررسی سنجش نگرش سالمندان از رسانه

توسرط  های سالمندان تهرانی، پژوهکی است که تحق ق آورده شده استس جایگاه اجتماعی سالمندان در خانواده با تأک د بر نقش تلویزیون بررسی دیدگاه
رت طاهره جعفری انجام شده استس مطالعۀ حاضر با هدف کنااش نقش تلویزیون در تغ  ر جایگاه اجتماعی سالمندان در شهر تهران به روش ک فی صرو

 (1325گرفته استس )طاهری و همااران 

ر در های جمعی )رادیو، تلویزیون و مطبوعات( دوم ن اثری است که توسط معصومه احمدپو بررسی م زان استفاده و رضامندی سالمندان کرمانی از رسانه
هرای جرمرعری  پایان نامه کارشناسی ارشد خود آورده استس تحق ق حاضر با عنوان بررسی م زان استفاده و رضامندی سالمندان کررمرانری از رسرانره

هرا  ته ه شده استس که البته این تحق ق به تاث ر متغ  رهای جمع ت شناختی در م زان رضرایرت از رسرانره 1321)رادیو،تلویزیون و مطبوعات( درسار
 (1321پرداخته استس)احمدپور 

اندس هردف از ایرن  های جمعی در پ کگ ری از بزه دیدگی سالمندان انجام داده پژوهکی در زم نه نقش رسانه 1326یوسفی کلش و جاویدزاده در سار 
 (1326پژوهش بررسی م زان تاث ر رسانه بر سالمندان بوده استس )یوسفی کلش و جاویدزاده 
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 اصول ملل متحد برای سالمندان
ها تکویق شدند ترا ایرن  ،  تصویب کردس حاومت 1221دسامبر  16( اصور ملل متحد برای سالمندان را در 21/46مجمع عمومی ملل متحد )طی قطعنامه 

 های برجسته این اصور عبارتند از  های ملی خود بگنجانندس برخی ناته اصور را در هر زمان ممان در برنامه
 استقلال

 سالمندان باید:
 ،  پوشاک و مراقبت بهداشتی کافی از راه تام ن درآمد، حمایت خانواده و اجتماع و خودیاری دسترسی داشته باشندس به خوراک، آب، سر پناه •
 های درآمدزا مجار داشته باشندس برای کار کردن یا دسترسی به دیگر فرصت •
 بتوانند در تع  ن زمان و ش وه ترک کار، مکارکت داشته باشندس •
 های مناسب کارآموزی و آموزشی دسترسی داشته باشندس به برنامه •
 های در حار تغ  ر سازگاری داشته باشدس بتوانند در فضاهایی زندگی کنند که ایمن بوده و با ترج حات شخصی و توانایی •
 بتوانند تا هر زمان که اماان داشته باشد در منزر اقامت داشته باشندس •

 مشارکت
 سالمندان باید:

هایی که بهزیستی و راحتی آنان را به طور مستق ، تحت تاث ر قرار  به صورتی ادغام شده در جامعه بمانند، به گونه فعار در تدوین و اجرای س است •
 تر قرار دهند، های جوان های خود را در اخت ار نسل دهد مکارکت کنند و دانش و مهارت می

 هایی را جستجو کنند و توسعه دهند، های خود فرصت هایی متناسب با علایق و قابل ت بتوانند برای اجتماع و خدمت داوطلبانه در موقع ت •
 های سالمندان تکا ل 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 به نه آسایش بدنی، ذهنی و عاطفی و پ کگ ری یا به تاخ ر انداختن شروع ب ماری، بره مرراقربرت

 بهداشتی دسترسی داشته باشندس
 برای افزایش استقلار 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 وس له مراکز حمایتی، توانبخکی و ایجاد انگ زش

 گ رندس
 ادات، های اساسی شامل احترام کامل به شان، اعتق بتوانند به هنگام اقامت در هر سرپناهی و با هر اماان مراقبتی و درمانی، از حقوق بکر و آزادی

 ن ازها و زندگی خصوصی و حق اتخاذ تصم مات در مورد مراقبت بهداشتی و ک ف ت زندگی خود، برخوردار باشندس
 خودسازی

 سالمندان باید:
 های بالقوه خود باشندس هایی برای توسعه کامل توانایی بتوانند در پی فرصت •
 به اماانات و منابع آموزشی، فرهنگی، معنوی و دسترسی داشته باشندس •

 شأن
 سالمندان باید:

 بتوانند با سربلندی و امن ت زندگی کنند و از بهره ککی و سو استفاده بدنی یا ذهنی در امان باشندس •
ها برخوردار باشند، و جدا از م زان مکارکت اقترصرادی خرود  بدون در نظر گرفتن سن، جنس، پ ک نه نژادی یا قومی، ناتوانی یا دیگر وضع ت •

 ارزش گیاری شوندس
 رسانه و سالمندی

خرلاء ای مناسب برای پرر کرردن  تواند وس له 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 اقکار مختلف نسبت به رسانه متفاوت استس بنابراین این سوار 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 جیب  به طور کلی الگوهای مطلوب برنامه سازی رسانه برای سالمندان چ ست؟ 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 موس قی، آرم وس س س می
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 سالمندان،  ای حتی در ککورهای توسعه یافته ن ز، به گروه سازی رسانه قصد برآن است با توجه به انتظارات سالمندان از رسانه به الگوهای مطلوب برنامه

ک نرگراه بر است و حار آناه در ی شود که پاسخ گویی به ن ازهای طب عی آنان، یک برنامه هزینه معمولاً به عنوان یک مکال و بار اجتماعی نگریسته می
حرق  مندی آنان از اماانات مادی معنوی جامعه یرک تر، سالمندان ن ز همچون همه دیگر اقکار سنی جامعه، شهروندانی هستند که ه، بهره توسعه یافته

ارها و اختطب عی است و ه، خود به عنوان یک منبع و ذخ ره تول د و سالمند استس چنانچه مدیریت جامعه ما، از ه، اکنون به طور جدی در فار ایجاد س
 های لازم برای مدیریت صح ح قکر سالمند خود نباشد، بدون شک در این زم نه ن ز همان طور که سنت مدیریت در این ککور درحار توسعه است روار

پدیردار  های جامعه تنها با امواجی از مکالات مواجه خواه ، بود که مقابله روزمره و منفعل آن شرایط سختی را ه، برای این قکر و ه، برای دیگر بخش
تبردیرل  تواند این تهدید آینده را به یک فرصت ای، جامع و تدریجی که از ه، اکنون پای به صحنه عمل گیارد می سازدس حار آناه یک مدیریت برنامه می

برا آن هه کندس اگر جوان شدن جامعه ما، یک پدیده نسبتاً ناگهانی و س ل آسا بود، پ رشدن جامعه کاملا قابل پ ش ب نی است و فرصت کافی برای مواج
سخگویی بره پا وجود دارد مکروط بر آناه بدان ، چه باید کرد و زمان را ب ش از این از دست نده ،س ناته دیگر ایناه سالمندان ن ازهای متنوعی دارند و

ها،  عناوین مجلههای رادیو و تلویزیون،  ها، برنامه ها و تمه دات گوناگون استس هنگامی که صفحات روزنامه ن ازهای آنان مستلزم فراه، سازی اماانات، روار
اور، نبودن کند:  یاب ، که سه خلاء اساسی خودنمایی می های مختلف را مرور کن ،، در می ها و خلاصه محتوای رسانه های س نمایی، تئاترها و نمایش ف ل،

ها و  رنامههای س است گیاری خود و سوم، عدم تناسب ب های موجود به سالمندان به عنوان یای از اولویت های ویژه سالمندان، دوم، عدم توجه رسانه رسانه
 اطلاعات تول د شده با ن ازهای مختلف جسمی و روحی سالمندانس

خصصی شدن هایی با هویت عام و غ ر تخصصی اکتفا کردس باید به ضرورت ت توان به رسانه و اطلاعات، نمی  این در حالی است که در دن ای امروز ارتباطات
 ای را از این ح ث در دستور کار قرار دادس ها توجه داشت و تنوع لازم رسانه و کار ویژه شدن رسانه

در زمرره های ویژه مخاطب ن 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 قکر سالمندان و ن ز تبدیل رسانه شوندس البته رسانه های تخصصی محسوب می رسانه

سالمند  کنند باید در اولویت قرار گ ردس جامعه ما، ه، به دل ل شرایط کنونی که نزدیک به ده م ل ون شهروند اولویت در م ان مخاطبان خود محسوب می
ک کانار های متنوع ویژه سالمندان استس دست ک، ی دارد و ه، به دل ل آینده نه چندان دوری که با یک قکر اکثریتی سالمند مواجه است، ن ازمند رسانه

مسر رر ها و بازشدن یک  تلویزیونی و رادیویی ویژه سالمندان، مجلات تخصصی سالمندی، یک روزنامه ویژه سالمندان، صفحات ویژه سالمندان در روزنامه
ککرور بایست در چارچوب س است کلان مدیریتری  هایی است که می ها و ساختارآفرینی مستقل از ژانر س نما و تئاتر ویژه سالمندان، از جمله نهادسازی

 های ضروری اداره گروه بزرگ سالمندان دیده شودس برای فراه، کردن تمه دات و روار

و محقق ن  ها است لیا ام د به ایناه این تحق ق بتواند توجه مسئول ن اما از آنجایی که این تحق ق درباره سنجض نگرش م زان رضایت سالمندان از رسانه
های ها را ب ش از پ ش به این قکر عظ ، جامعه معطوف داردس اما با توجه به توض حات ذکر شده در خصوص جمع ت سالمندان ککور و ن از تمامی رسانه

ندارد های ویژه سالمندان با طراحی مطلوب وجود  آنان و با توجه به ایناه در صداوس مای جمهوری اسلامی ایران شباه تخصصی سالمندان و حتی برنامه
شود که الگوهای مطلوب س است گیاری 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 ن ازهای وی را پاسخ گوید و با توجه به نقش و کارکردهای ارتباط جمعی در آماده سازی مح ط زندگی و همچن ن 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
ب رات ها باشد یافت نکد و لیا چند تحق ق قابل استفاده در اد جستجو در تحق قات انجام شده موردی که ب انگر بررسی سنجش نگرش سالمندان از رسانه

توسرط  های سالمندان تهرانی، پژوهکی است که تحق ق آورده شده استس جایگاه اجتماعی سالمندان در خانواده با تأک د بر نقش تلویزیون بررسی دیدگاه
رت طاهره جعفری انجام شده استس مطالعۀ حاضر با هدف کنااش نقش تلویزیون در تغ  ر جایگاه اجتماعی سالمندان در شهر تهران به روش ک فی صرو

 (1325گرفته استس )طاهری و همااران 

ر در های جمعی )رادیو، تلویزیون و مطبوعات( دوم ن اثری است که توسط معصومه احمدپو بررسی م زان استفاده و رضامندی سالمندان کرمانی از رسانه
هرای جرمرعری  پایان نامه کارشناسی ارشد خود آورده استس تحق ق حاضر با عنوان بررسی م زان استفاده و رضامندی سالمندان کررمرانری از رسرانره

هرا  ته ه شده استس که البته این تحق ق به تاث ر متغ  رهای جمع ت شناختی در م زان رضرایرت از رسرانره 1321)رادیو،تلویزیون و مطبوعات( درسار
 (1321پرداخته استس)احمدپور 

اندس هردف از ایرن  های جمعی در پ کگ ری از بزه دیدگی سالمندان انجام داده پژوهکی در زم نه نقش رسانه 1326یوسفی کلش و جاویدزاده در سار 
 (1326پژوهش بررسی م زان تاث ر رسانه بر سالمندان بوده استس )یوسفی کلش و جاویدزاده 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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برق تطانظریۀ هاوی یورس: این دیدگاه فرآیند پ ری را به تفص ل ب ان کرده و وظایف خاص اواخر زندگی شامل تطابق با کاهش قوای جسمی و سلامتی، 
اد نرظر، های اجتماعی به ش وۀ انعطاف پییر و ایجر با بازنکستگی و کاهش درآمد، تطابق با فقدان همسر، ایجاد روابط با گروه سنی خود، تطابق با نقکه

 کندس رضایت بخش در زندگی را تعریف می

سهدایت مجدد انرژی بررای 2ستطابق با تغ  رات جسمی سالمندی؛ 1کند:  نظریۀ ن ومن وظایف سالمندی را به صورت زیر تع  ن مینظریۀ نیومن: 
س ایجاد یک دیدگاه دربرارۀ مررگس )جرعرفرری و 4س پییرش زندگی خود؛ 3گی؛  ها و نقش جدید شامل بازنکستگی، پدربزرگ، مادربزرگ و ب وه فعال ت

 ( 47: 1325همااران

های مخرترلرفری را  است، نظریه نقش است س افراد در طور زندگی نقش 1241های پ ری شناسی اجتماعی که مربوط به دهه  یای از قدیمی ترین نظریه
( نظریه نقش موقع ت سالمندان را برحسب سازگاری با  kinsella et Al ,2005ها متوالی و برخی ن ز شب ه همدیگرند ) گ رند که اغلب این نقش برعهده می

 کندس های با ارزش اجتماعی تب  ن می نقش

ز برا شود س سازگاری موفق ت آم  ای که کار در آن دارای ارزش اساسی است بازنکستگی اغلب به معنای از دست دادن منزلت اجتماعی تلقی می در جامعه
ین م ان های جدید و ک ف ت گیران اوقات فراغت وابسته است و بر ن از برای انعطاف و انطباق نقش تأک د شده که در ا بازنکستگی با برعهده گرفتن نقش

 (1372:221کنند )مهدوی ،  کمتر این بحران را تجربه می کند زنان به خاطر ایناه نقش خانه داری در مورد آنها تغ  ر نمی

 اهداف تحقیق
شاخص برر اسراس  8ها به عنوان تام ن کننده ن ازهای روحی و روانی آنها است به این منظور   هدف این تحق ق بررسی م زان رضایت سالمندان از رسانه

تکویق بره ورزش   -5شادی و نکاط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2ام د به زندگی -1ادب ات حوزه سالمندی ته ه شده است که عبارتند از: 
 خبرهای خوب، -8مکارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6

 روش تحقیق
مقطعری  -( بوده به تبع روش پژوهش ن ز توص فی1324ها چون از نوع سنجش نگرش )مورینگ و اشلوتز  تحق ق بررسی رضایتمندی سالمندان از رسانه

های مورد بررسی، که در این تحق ق م زان رضرایرت  ها توص ف کردن شرایط یا پدیده هایی است که هدف آن استس تحق ق توص فی شامل مجموعه روش
هرای  گ ری باشدس پرژوهرش تواند شناخت ب کتر شرایط موجود و یا یاری رساندن به فرآیند تصم ، ها استس اجرای تحق ق توص فی می سالمندان از رسانه

شوندس در حوزه توص ف، این روش به منظور توص ف یرک جرامرعره  شوند که در بخش توص فی مطرح می هایی محسوب می نظرسنجی از جمله پ مایش
های توص فی، محقق در مورد علت وجودی پدیده یا چرایی مسئلره برحرث  شودس به هم ن دل ل در پ مایش تحق قی در زم نه یک پدیده مع ن انجام می

کجرا،  چه چ زی، هایی مثل چگونه، چه کسی،  کندس پرسش پردازد و آنرا صرفاً توص ف می کند بلاه تنها به چگونگی آن مسئله به پژوهش و کاوش می نمی
 های توص فی استس های مطرح شده در پ مایش 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 ن ز، روشی است که به منظور گردآوری داده

 جامعه آماری و روش نمونه گیری
آن بره باشد زیرا بایستی محقق حوزه کاری خود را از پ ش بداند تا بتواند در مورد  در انجام هر تحق ق مکخص کردن جامعه آماری یای از ضروریات می

نتای  جامعه  ،  استخراج ها های مورد ن از برای بررسی و تحل ل بپردازدس جامعه آماج تحق ق است و منظور از عمل گردآوردن داده گردآوری اطلاعات و داده
کره  نامندس یعنی جامعه مجموعه تمام مکاهدات ممرارن اسرت تر در هر بررسی آماری، مجموعه عناصر مورد نظر را جامعه می  باشدس یا به ب ان ساده می
ق در ایرن های مورد ن از تحق  باشد که داده توانند با تارار یک آزمایش حاصل شوندس جامعه آماری این تحق ق شامل آسایکگاه ابراه ، آباد اراک می می

 جامعه جمع آوری شده استس

نفر در این آسایکگاه سانی دارندس به عرلرت  121زن که در مجموع  33مرد و  88بر اساس آخرین آمار مدیریت آسایکگاه سالمندان ابراه ، اراک تعداد 
حرجر،  ی ومحدود بودن تعداد افراد حاضر در آسایکگاه ابراه ، آباد اراک از روش تمام شماری استفاده شده استس لیا این تحق ق فاقد روش نمونه گ ر

 نمونه استس

 روش جمع آوری اطلاعات
اراک نامه  است که متاسفانه بر خلاف انتظار، افراد سالمند در آسایکگاه سالمندان ابراه ، 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 تحق ق را نداشتند که عده تماماً توان پاسخگویی به سوالات پرسش
 های ویژه و تعدادی ن ز به علت ایناه مکاعر سال، نداشته و یا زبان فارسی بلد نبودندس مراقبت

 

 

 مقاله 

ها برر  باشد که نقش رسانه نوشته کال ن م لنر، کی ون نورمن، جن فر م لنر می  ها و بازاریابان پکت بانی رسانه ای از سالمندی فصل چهارم کتاب  تصویر رسانه
دگری های بعد زن های در مورد سار های جمعی چه پ ام های جامعه به سوار پ ری جمع ت چ ست تاث ر گیاشته است؟ و اگر چن ن است چرا؟ رسانه دیدگاه

ارندس استفاده تر کارآمدی کمتری د دهد افراد مسن های است که نکان می فرستند؟ اخبار، تلویزیون، ف ل، و تبل غات معمولا دارای ویژگی کل که به جامعه می
پرارچره های جامعه به پ ری است که این پ ام یا ها و واکنش هایی به عنوان زبان منفی در مورد پ ری شال، تقویت و منعاس کننده نگرش از چن ن کل که

 (Milner 2015)ای دیدگاه تحریف شده پ ری را ایجاد کرده استس  رسانه
هرا کنندس آنر ها بر مردم و نحوه تأث ر آنها بر افراد سالمند را توص ف می ( در مقاله پژوهکی خود در دانکگاه ایالتی کال فرن ا، تاث ر رسانه2117ک ، ویارس )

 (Vickers 2007)دهدس  دهد و تغ  رات را مورد بحث قرار می تا امروز اتفاق افتاده شرح می 1271های آمریاایی را از دهه  های رسانه جنبه
اندس هردف از  های اجتماعی و رضایت از زندگی در افراد مسن مورد بررسی قرار داده پژوهکی در زم نه ارتباط ب ن شباه 2116توم نی و همااران در سار 

 (2116های اجتماعی بوده استس ) این شباه بررسی م زان رضایتمندی سالمندان از شباه
 مبانی نظری

( استفاده شده است که برای اختصار نرظرریره 47:  1325جعفری و همااران )  های سالمندی نظریه از   نظریه استفاده و رضایتمندی در این تحق ق علاوه بر 
 شودس ها شناخته شده است آورده می سالمندی که کمتر در حوزه رسانه

 نظریۀ فرسودگی و نابودی 
، بافرت و دهدس با پ ر شدن افراد، سلور کند که به هنگام فرسودگی قطعاتش عملارد خود را از دست می این نظریه بدن انسان را به مثابۀ ماش نی فرض می

ابدس ی های مختلف بدن به حد خاصی آس ب بب نند، عملارد کلی بدن کاهش می ب ندس وقتی قسمت ها به وس لۀ تنش زاهای داخلی و خارجی آس ب می اندام
 جامدسان تر بدن می کند که اعمار حافظ سلامتی، م زان فرسودگی و نابودی را کاهش داده و به عملارد بهتر و طولانی این نظریه همچن ن پ کنهاد می

 نظریه ایمنی شناختی
گوید سالمندی عملاردی از تغ  رات س ست، ایمنی استس بر اساس این نظریه س ست، ایمنی )سازوکار دفاعی مه، بردن( در طرور زمران  این نظریه می

المنردی های خود ایمنی و آلرژی در س کند که افزایش ب ماری شودس نظریۀ ایمنی همچن ن پ کنهاد می تضع ف شده و سالمند در برابر ب ماری مستعدتر می
 شودس به وس لۀ تغ  رات س ست، ایمنی ایجاد می

 های روانی اجتماعی نظریه
 دهندس های سالمندان به فرآیند سالمندی را توض ح دهند، بلاه سعی دارند چرایی تفاوت پاسخ این نظریه، چرایی تغ  رات ف زیای سالمندی را شرح نمی

 نظریۀ رهایی از قیود
مرنرزوی مند از جامعره جردا و  گوید افراد سالمند به طور نظام این نظریه برای توض ح چرایی جدایی سالمندان از جریان اصلی جامعه به وجود آمد و می

یل دارند، کند که سالمندان هنگام پ ری به جدایی از جامعه تما کنندس همچن ن ب ان می شوند، زیرا در جامعه به عنوان یک کل، احساس مف د بودن نمی می
ی برا وانربه طوری که رهایی از ق ود برای دوطرف )سالمند و جامعه( سودمند استس منتقدان معتقدند این نظریه سعی در توج ه سالمندی دارد، تطابرق ر

 دهد و نمی تواند تنوع و پ چ دگی سالمندان را نکان دهدس سالمندی را به طور سطحی شرح می
 نظریه فعالیت

های جسمی و ذهنی به حفظ عملارد خروب در  بر اساس این نظریه، فعال ت کردن برای داشتن سالمندی موفق، ضروری استس مکارکت فعار در فعال ت
 کندس سن ن پ ری کمک می

ه شده است بخکندس 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 فعال ت
 های سرگرم کننده و تعامل اتفاقی با دیگران، اعتماد به نفس سالمندان بهبودی نمی یابدس که در فعال ت

 نظریه های دورة زندگی
ها  نظریه دهندس بس اری از این تر باشند، اثر شخص ت و تطابق شخصی را در طور زندگی فرد نکان می ها که شاید در حوزۀ پرستاری شناخته شده این نظریه

ۀ ظرریردر تع  ن وظایف محوری زندگی فرد سالمند بس ار اختصاصی هستندس در ادامه سه نظریه رای  تر یعنی نظریه اریاسون، نظریۀ هاوی یورسرت و نر
 شوندس ن ومن ب کتر توض ح داده می

آنها مواجهه نظریه شخصیت اریکسون:  ک فرد در طور زندگی با  ااملی را که ی س 1کررنررد:  می  شود، تع  ن  می  این نظریه هکت مرحلۀ مه، ت
س احساس 5س ضعف در مقابل احساس حقارت؛ 4س استقلار در مقابل شک و تردید و خجالت؛ س ابتاار در مقابل احساس گناه؛ 2اعتماد در مقابل بی اعتمادی؛ 

 س کمار در مقابل یأسس 8س مولد بودن در مقابل رکود؛ 7س صم م ت در مقابل انزوا؛ 6هویت در مقابل احساس بی هویتی؛ 
تواند باعث ایجاد مکالاتی در مراحل بعدی شودس کرهرنرسرالری  آخرین مرحله، محدوده کهنسالی است، ولی نارسایی در کسب موفق ت 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 طب عی زندگی شان را مرور کرده و تع   ن می
 ترین برآیند آن شک، احساس گناه و ناام دی استس زندگی، خردمندی، درک و پییرش و منفی

 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
134



 

 

 مقاله 

برق تطانظریۀ هاوی یورس: این دیدگاه فرآیند پ ری را به تفص ل ب ان کرده و وظایف خاص اواخر زندگی شامل تطابق با کاهش قوای جسمی و سلامتی، 
اد نرظر، های اجتماعی به ش وۀ انعطاف پییر و ایجر با بازنکستگی و کاهش درآمد، تطابق با فقدان همسر، ایجاد روابط با گروه سنی خود، تطابق با نقکه

 کندس رضایت بخش در زندگی را تعریف می

سهدایت مجدد انرژی بررای 2ستطابق با تغ  رات جسمی سالمندی؛ 1کند:  نظریۀ ن ومن وظایف سالمندی را به صورت زیر تع  ن مینظریۀ نیومن: 
س ایجاد یک دیدگاه دربرارۀ مررگس )جرعرفرری و 4س پییرش زندگی خود؛ 3گی؛  ها و نقش جدید شامل بازنکستگی، پدربزرگ، مادربزرگ و ب وه فعال ت

 ( 47: 1325همااران

های مخرترلرفری را  است، نظریه نقش است س افراد در طور زندگی نقش 1241های پ ری شناسی اجتماعی که مربوط به دهه  یای از قدیمی ترین نظریه
( نظریه نقش موقع ت سالمندان را برحسب سازگاری با  kinsella et Al ,2005ها متوالی و برخی ن ز شب ه همدیگرند ) گ رند که اغلب این نقش برعهده می

 کندس های با ارزش اجتماعی تب  ن می نقش

ز برا شود س سازگاری موفق ت آم  ای که کار در آن دارای ارزش اساسی است بازنکستگی اغلب به معنای از دست دادن منزلت اجتماعی تلقی می در جامعه
ین م ان های جدید و ک ف ت گیران اوقات فراغت وابسته است و بر ن از برای انعطاف و انطباق نقش تأک د شده که در ا بازنکستگی با برعهده گرفتن نقش

 (1372:221کنند )مهدوی ،  کمتر این بحران را تجربه می کند زنان به خاطر ایناه نقش خانه داری در مورد آنها تغ  ر نمی

 اهداف تحقیق
شاخص برر اسراس  8ها به عنوان تام ن کننده ن ازهای روحی و روانی آنها است به این منظور   هدف این تحق ق بررسی م زان رضایت سالمندان از رسانه

تکویق بره ورزش   -5شادی و نکاط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2ام د به زندگی -1ادب ات حوزه سالمندی ته ه شده است که عبارتند از: 
 خبرهای خوب، -8مکارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6

 روش تحقیق
مقطعری  -( بوده به تبع روش پژوهش ن ز توص فی1324ها چون از نوع سنجش نگرش )مورینگ و اشلوتز  تحق ق بررسی رضایتمندی سالمندان از رسانه

های مورد بررسی، که در این تحق ق م زان رضرایرت  ها توص ف کردن شرایط یا پدیده هایی است که هدف آن استس تحق ق توص فی شامل مجموعه روش
هرای  گ ری باشدس پرژوهرش تواند شناخت ب کتر شرایط موجود و یا یاری رساندن به فرآیند تصم ، ها استس اجرای تحق ق توص فی می سالمندان از رسانه

شوندس در حوزه توص ف، این روش به منظور توص ف یرک جرامرعره  شوند که در بخش توص فی مطرح می هایی محسوب می نظرسنجی از جمله پ مایش
های توص فی، محقق در مورد علت وجودی پدیده یا چرایی مسئلره برحرث  شودس به هم ن دل ل در پ مایش تحق قی در زم نه یک پدیده مع ن انجام می

کجرا،  چه چ زی، هایی مثل چگونه، چه کسی،  کندس پرسش پردازد و آنرا صرفاً توص ف می کند بلاه تنها به چگونگی آن مسئله به پژوهش و کاوش می نمی
 های توص فی استس های مطرح شده در پ مایش 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 ن ز، روشی است که به منظور گردآوری داده

 جامعه آماری و روش نمونه گیری
آن بره باشد زیرا بایستی محقق حوزه کاری خود را از پ ش بداند تا بتواند در مورد  در انجام هر تحق ق مکخص کردن جامعه آماری یای از ضروریات می

نتای  جامعه  ،  استخراج ها های مورد ن از برای بررسی و تحل ل بپردازدس جامعه آماج تحق ق است و منظور از عمل گردآوردن داده گردآوری اطلاعات و داده
کره  نامندس یعنی جامعه مجموعه تمام مکاهدات ممرارن اسرت تر در هر بررسی آماری، مجموعه عناصر مورد نظر را جامعه می  باشدس یا به ب ان ساده می
ق در ایرن های مورد ن از تحق  باشد که داده توانند با تارار یک آزمایش حاصل شوندس جامعه آماری این تحق ق شامل آسایکگاه ابراه ، آباد اراک می می

 جامعه جمع آوری شده استس

نفر در این آسایکگاه سانی دارندس به عرلرت  121زن که در مجموع  33مرد و  88بر اساس آخرین آمار مدیریت آسایکگاه سالمندان ابراه ، اراک تعداد 
حرجر،  ی ومحدود بودن تعداد افراد حاضر در آسایکگاه ابراه ، آباد اراک از روش تمام شماری استفاده شده استس لیا این تحق ق فاقد روش نمونه گ ر

 نمونه استس

 روش جمع آوری اطلاعات
اراک نامه  است که متاسفانه بر خلاف انتظار، افراد سالمند در آسایکگاه سالمندان ابراه ، 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 تحق ق را نداشتند که عده تماماً توان پاسخگویی به سوالات پرسش
 های ویژه و تعدادی ن ز به علت ایناه مکاعر سال، نداشته و یا زبان فارسی بلد نبودندس مراقبت
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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امر رد بره  -1ها شامل  شود که م انگ ن مجموع شاخص ها ملاحظه می با توجه به جدور و نمودار توص فی م انگ ن م زان رضایت سالمندان از رسانه
 37س2خبرهای خوب؛ عدد  -8مکارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6تکویق به ورزش  -5شادی و نکاط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2زندگی

فرض کرده باش ، که گویه متوسط یا بی نظر حتی باعث افزایش عددی آن شده باشد براز  5س2باشد که اگر م انگ ن را عدد  در مق اس ل ارت می 5از 
 شود اما نکان دهنده رد شدن فرض ه اصلی تحق ق مبنی برر  کوچاتر از م انگ ن نرمار است و لیا هرچند چولگی منفی محسوب نمی 37س2ه، عدد 

 استس ها رضایت دارند های رسانه سالمندان از برنامه 

 های رسانه در راستای ام د به زندگی سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه1فرض ه فرعی 

 
 

 
 
 

 
دهد و لیا باید گفت تلویزیون که تنها رسانه  بوده و چولگی خنثی را نکان می 5س2در مق اس ل ارت که نزدیک به م انگ ن  5از  6س2بر اساس م انگ ن 

های رسانه در راستای ام د به زندگی سالرمرنردان  سالمندان از برنامه ها را تام ن نماید و لیا این فرض ه که  این پاسخگویان بوده است نتوانسته رضایت
 رد شده استس  رضایت دارند

 های سالمندان رضایت دارندس های رسانه در راستای فراموشی سختی : سالمندان از برنامه2فرض ه فرعی 

 

 
شد  ف میاند و اگر م زان متوسط یا همان عدم نظر از آن حی ها را ک، دانسته  های خود توسط رسانه ها، سالمندان م زان فراموشی سختی بر اساس یافته

در مق اس ل ارت نکان دهنده این است که نظرات در حد متوسط  5از  66س2شد اما با اینحار م انگ ن  به طور حت، م انگ ن کمتری ن ز نکان داده می
های سالمندان  های رسانه در راستای فراموشی سختی سالمندان از برنامه توان قضاوتی در مورد چولگی مربوطه داشتس به این ترت ب فرض ه  بوده و نمی

 مورد تای د قرار نگرفته استس  رضایت دارند

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین های امید به زندگی شاخص
 243س1 65 65س2 ها ترس ، آینده اقتصادی خوب توسط رسانه
 118س1 65 72س2 ها ترس ، آینده فرهنگی خوب توسط رسانه
 782س1 65 37س2 ها ترس ، آینده ککور خوب توسط رسانه

 165س1 65 63س2 ها ترس ، بخت و اقبار توسط رسانه
 245س1 65 63س2 ها ترس ، مح ط زیست بهتری توسط رسانه

 --- --- 6س2 م انگ ن کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از رسانه2جدول شماره 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها ها توسط رسانه های فراموشی سختی شاخص
 138س1 65 72س2 ها فراموشی مکالات روزانه توسط رسانه
 165س1 65 63س2 ها فراموشی مکالات کهولت توسط رسانه
 184س1 65 63س2 ها فراموشی احساس کهولت توسط رسانه

     66س2 م انگ ن کل

: توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از فراموشی 1جدول شماره 

 

 

 مقاله 

نرامره  بره عرنروان  پرسش 65نامه  قابل قبور جمع آوری گردید که در مجموع  پرسش 18نامه  و از ب ن زنان ن ز  پرسش 47به این ترت ب از ب ن آقایان 
 نامه  معتبر مورد تجزیه و تحل ل قرار گرفته استس پرسش

ق اس گ ری نگرش عبارتند از: م ها اندازه هاس سنجش نگرش استس مهمترین مق اس ها در تحق قات رضایت سنجی، مق اس از جمله ابزارهای گردآوری داده
مندان سالل ارت، مق اس افتراق معنایی، مق اس ثرستون، مق اس گاتمن و مق اس فاصله اجتماعی بوگاردوس؛ که در این تحق ق برای اندازه گ ری رضایت 

ها حالات  هشودس این گوی ها که به ترت ب خاصی تدوین شده ساخته می ای منظ، از گویه ها از مق اس ل ارت استفاده شدس مق اس ل ارت از مجموعه از رسانه
ها  این گویهکندس برای تدوین  های مساوی است عرضه می هایی که از لحاظ ارزش اندازه گ ری دارای فاصله خاصی از پدیده مورد اندازه گ ری را بصورت گویه

هرای  اسرخشودس جهت امت از دهی و ارزش گیاری کمری پر معمولاً از عبارات مساعد و نامساعد درباره پدیده مورد اندازه گ ری به تعداد مساوی استفاده می
 شودس درجه استفاده می 5سوالات مق اس معمولا از ط ف ل ارت 

 
 ابزار تحقیق و روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

 نامه  مورد واکاوی قرار گرفته شده و تحل ل آن ن ز روش توص فی استس ها از طریق پرسش بررسی نگرش سالمندان در خصوص م زان رضایت از رسانه
اسب ن ز آنرا در توان ، به نحو من ها را به نحوه مناسب و مطلوب توص ف کن ،، قطعاً نمی تحق ق توص فی با چگونگی امور سروکار داردس چنانچه نتوان ، پدیده

واقص روبررو شک تحل ل و تب  ن آن ن ز با محدودیت و ن های اجتماعی را به نحو مناسب بکناس ،، بی های بعدی تب  ن کن ،س اگر چنانچه نتوان ، پدیده گام
 گ ری صح ح در جرهرت ها در برجسته ساختن، تکریح و وجود مسائل مختلف سازمانی و ب ان ابعاد مختلف آن به منظور تصم ، خواهد شدس توص ف پدیده

 رودس اقدامات اصلاحی بس ار ضروری و مه، بکمار می
شده ده بنابراین در تحق ق حاضر که نگرش سنجی است از روش توص فی استفاده شده است به این منظور از آمار توص فی که درصد و م انگ ن است استفا

 استس
 های تحقیق یافته
اند که با توزیع جمع تی آسایکگاه ابراه ، آباد همرخروان بروده  % زن بوده28% پاسخگویان مرد و 72های جمع ت شناختی حاایت از آن دارد که که  یافته

% از 65% سالمندان یا بی سواد و یا سواد خواندن و نوشتن دارند و در نهرایرت 83سار بوده است و  71تا تا  61% ب ن 51استس ب کترین نرخ جمع تی با 
 ها بوده استس % ن ز توسط همسایه15% توسط فام ل و 21اند و  سالمندان را فرزندان به آسایکگاه برده

ی و چرنرد باشد به تعب ر دیگر در این آسایکگاه دو نفر رادیو شخص های کلاس ک و جدید در این آسایکگاه مختص به تلویزیون می م زان استفاده از رسانه
چ رسرانره توان گفت که رسانه غالب در این آسایکگاه که هر ر کردند و در نت جه می نفری ن ز تلفن همراه دارند که برای فعال ت ضروری از آن استفاده می

 شودس انحصاری تلویزیون حاک، است و نتای  فقط به تلویزیون و آن ه، س مای جمهوری اسلامی ایران محدود می
 

 ها رضایت دارندس های رسانه فرض ه اصلی: سالمندان از برنامه
 

 در طیف لیکرت 2میانگین از  ها های میزان رضایت سالمندان از رسانه شاخص ردیف
 37س2 ها  ام د به زندگی توسط رسانه 1
 63س2 ها  فراموشی سختی ها توسط رسانه 2
 45س2 ها  فرار از خود توسط رسانه 3
 68س2 ها  شادی و نکاط توسط رسانه 4
 55س1 ها  تکویق به ورزش توسط رسانه 5
 55س2 ها  ارتباط با دیگران توسط رسانه 6
 44س2 ها  مکارکت توسط رسانه 7
 32س2 ها  خبرهای خوب توسط رسانه 8

 37س2 ها  م انگ ن رضایت توسط رسانه            

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از رسانه6جدول شماره 
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 مقاله 

 

امر رد بره  -1ها شامل  شود که م انگ ن مجموع شاخص ها ملاحظه می با توجه به جدور و نمودار توص فی م انگ ن م زان رضایت سالمندان از رسانه
 37س2خبرهای خوب؛ عدد  -8مکارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6تکویق به ورزش  -5شادی و نکاط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2زندگی

فرض کرده باش ، که گویه متوسط یا بی نظر حتی باعث افزایش عددی آن شده باشد براز  5س2باشد که اگر م انگ ن را عدد  در مق اس ل ارت می 5از 
 شود اما نکان دهنده رد شدن فرض ه اصلی تحق ق مبنی برر  کوچاتر از م انگ ن نرمار است و لیا هرچند چولگی منفی محسوب نمی 37س2ه، عدد 

 استس ها رضایت دارند های رسانه سالمندان از برنامه 

 های رسانه در راستای ام د به زندگی سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه1فرض ه فرعی 

 
 

 
 
 

 
دهد و لیا باید گفت تلویزیون که تنها رسانه  بوده و چولگی خنثی را نکان می 5س2در مق اس ل ارت که نزدیک به م انگ ن  5از  6س2بر اساس م انگ ن 

های رسانه در راستای ام د به زندگی سالرمرنردان  سالمندان از برنامه ها را تام ن نماید و لیا این فرض ه که  این پاسخگویان بوده است نتوانسته رضایت
 رد شده استس  رضایت دارند

 های سالمندان رضایت دارندس های رسانه در راستای فراموشی سختی : سالمندان از برنامه2فرض ه فرعی 

 

 
شد  ف میاند و اگر م زان متوسط یا همان عدم نظر از آن حی ها را ک، دانسته  های خود توسط رسانه ها، سالمندان م زان فراموشی سختی بر اساس یافته

در مق اس ل ارت نکان دهنده این است که نظرات در حد متوسط  5از  66س2شد اما با اینحار م انگ ن  به طور حت، م انگ ن کمتری ن ز نکان داده می
های سالمندان  های رسانه در راستای فراموشی سختی سالمندان از برنامه توان قضاوتی در مورد چولگی مربوطه داشتس به این ترت ب فرض ه  بوده و نمی

 مورد تای د قرار نگرفته استس  رضایت دارند

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین های امید به زندگی شاخص
 243س1 65 65س2 ها ترس ، آینده اقتصادی خوب توسط رسانه
 118س1 65 72س2 ها ترس ، آینده فرهنگی خوب توسط رسانه
 782س1 65 37س2 ها ترس ، آینده ککور خوب توسط رسانه

 165س1 65 63س2 ها ترس ، بخت و اقبار توسط رسانه
 245س1 65 63س2 ها ترس ، مح ط زیست بهتری توسط رسانه

 --- --- 6س2 م انگ ن کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از رسانه2جدول شماره 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها ها توسط رسانه های فراموشی سختی شاخص
 138س1 65 72س2 ها فراموشی مکالات روزانه توسط رسانه
 165س1 65 63س2 ها فراموشی مکالات کهولت توسط رسانه
 184س1 65 63س2 ها فراموشی احساس کهولت توسط رسانه

     66س2 م انگ ن کل

: توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از فراموشی 1جدول شماره 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 های رسانه در راستای ارتباط موثر سالمندان با دیگران رضایت دارندس : سالمندان از برنامه6فرض ه فرعی 
 

 
 
 
 
 
 

 
 ها : توزیع میانگین میزان رضایت از تشویق ارتباط موثر سالمندان با دیگران توسط رسانه2جدول شماره 

 
وی  ارتباط برا گ رند و بر اساس نتای  بدست آمده م انگ ن تر ها در تکویق سالمندان به ارتباط با دیگران که از ضروریات سالمندی است را نادیده می رسانه

های رسانه در راستای ارتبراط  سالمندان از برنامه گیاردس لیا فرض ه  در ط ف ل ارت است که مجدد ن ز ه چگونه چولگی را به نمایش نمی 5از  55س2دیگران 
 شودس گ رد و م زان رضایتی دیده نمی ن ز مورد تای د قرار نمی  موثر سالمندان با دیگران رضایت دارند

 های رسانه در راستای حس مشارکت سالمندان رضایت دارند. : سالمندان از برنامه2فرضیه فرعی 

 

 

 

 

 

 

 

 

توان گفت که ه چ چولگی مثبتی ایجاد  در مق اس ل ارت می 5از  44س2شاخص مکارکت مورد تای د سالمندان نبوده است و با م انگ ن کل  5ه چادام از 
 مورد تای د قرار نگرفته استس های رسانه در راستای حس مکارکت سالمندان رضایت دارند سالمندان از برنامه نارده استس لیا فرض ه فرعی 

 های رسانه در راستای کسب خبرهای خوب در باره خود رضایت دارندس : سالمندان از برنامه8فرض ه فرعی 

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های ترویج ورزش توسط رسانه های برنامه شاخص
 221س1 65 45س2 ضرورت برقراری ارتباط با دیگران

 133س1 65 68س2 آموزش نحوه صح ح ارتباط با دیگران
 812س1 65 43س2 تکویق به ارتباط با دیگران

     55س2 م انگ ن کل

 انحراف معیار فراوانی میانگین های ایجاد مشارکت در سالمندان شاخص
 882س1 65 42س2 تکویق کمک در امور روزانه دیگران
 111س1 65 38س2 ضرورت کمک در امور روزانه دیگران
 237س1 65 51س2 لزوم کمک به اعضای خانواده و فام ل

 221س1 65 42س2 تکویق به مکارکت در امور س اسی و اجتماعی
 242س1 65 41س2 آموزش سطوح مکارکت

     44س2 م انگ ن کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از تشویق به مشارکت توسط رسانه3جدول شماره 

 مقاله 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های پخش خبرهای خوب توسط رسانه شاخص
 851س1 65 52س2 ها عدم پخش خبرهای ناگوار توسط رسانه

 244س1 65 28س2 ها خبار ام دوار کننده توسط رسانه
 782س1 65 17س2 ها خبرهای شادی آفرین توسط رسانه

     32س2 م انگ ن کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از کسب خبرهای خوب توسط رسانه9جدول شماره 

 

 

 مقاله 

 های رسانه در راستای فرار از خود رضایت دارندس : سالمندان از برنامه3فرض ه فرعی 
 
 
 
 
 

 
 
 

در مق اس ل ارت کمتر از حد دو ن ، است و تقریباً در حالت منفی قرار داردس بره ایرن  5از  46س2ها با م انگ ن  های رسانه متغ  ر فرار از خود توسط برنامه
های رسانه در راستای فرار از  سالمندان از برنامه اندس به این ترت ب فرض ه فرعی  ها را در این امر موفق نبوده شود سالمندان پاسخگو رسانه ترت ب ملاحظه می
 تای د نکده استس خود رضایت دارند

 های رسانه در راستای سرگرمی مفرح برای سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه4فرض ه فرعی 
 
 
 
 
 

سرالرمرنردان از  تواند تای د کننده یا رد کننده فرض ره  دهد و نمی در ط ف ل ارت است که ه چگونه چولگی را نکان نمی 5از  68س2با عنایت به م انگ ن 
توان گفت که سالمندان پاسخگو به این متغ ر رر از آن راضری  باشد و نمی نمی  های رسانه در راستای سرگرمی مفرح برای سالمندان رضایت دارند برنامه
 گ ردس اندس به این ترت ب این فرض ه ن ز مورد تای د قرار نمی بوده

 های رسانه در راستای تکویق به ورزش سالمندان رضایت دارندس : سالمندان از برنامه5فرض ه فرعی 

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های فرار از خود توسط رسانه شاخص
 147س1 65 46س2 ها کمتر فار کردن به خود توسط رسانه
 245س1 65 45س2 ها  عدم فار به آینده خود توسط رسانه

     46س2 م انگ ن 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
 161س1 65 57س2 ها شادی و خوشحالی توسط رسانه

 142س1 65 81س2 ها پخش موس قی خوشایند توسط رسانه
     68س2 م انگ ن کل

 ها های مفرح توسط رسانه : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از برنامه2جدول شماره 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های ترویج ورزش توسط رسانه های برنامه شاخص
 275س1 65 65س1 ها ترغ ب به ورزش توسط رسانه

 712س1 65 46س1 ها تروی  ورزش ویژه سالمندان توسط رسانه
     55س1 م انگ ن کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از تشویق به ورزش توسط رسانه1جدول شماره 

در ط ف ل ارت است که چولگی کاملا منفی را نکان  5از  55س1ها به ورزش درخور سالمندان دارای م انگ ن  با عنایت به م انگ ن تکویق رسانه
 مورد تای د قرار نگرفته استس  های رسانه در راستای تکویق به ورزش سالمندان رضایت دارند سالمندان از برنامه دهدس به این ترت ب فرض ه فرعی  می

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
138



 

 

 های رسانه در راستای ارتباط موثر سالمندان با دیگران رضایت دارندس : سالمندان از برنامه6فرض ه فرعی 
 

 
 
 
 
 
 

 
 ها : توزیع میانگین میزان رضایت از تشویق ارتباط موثر سالمندان با دیگران توسط رسانه2جدول شماره 

 
وی  ارتباط برا گ رند و بر اساس نتای  بدست آمده م انگ ن تر ها در تکویق سالمندان به ارتباط با دیگران که از ضروریات سالمندی است را نادیده می رسانه

های رسانه در راستای ارتبراط  سالمندان از برنامه گیاردس لیا فرض ه  در ط ف ل ارت است که مجدد ن ز ه چگونه چولگی را به نمایش نمی 5از  55س2دیگران 
 شودس گ رد و م زان رضایتی دیده نمی ن ز مورد تای د قرار نمی  موثر سالمندان با دیگران رضایت دارند

 های رسانه در راستای حس مشارکت سالمندان رضایت دارند. : سالمندان از برنامه2فرضیه فرعی 

 

 

 

 

 

 

 

 

توان گفت که ه چ چولگی مثبتی ایجاد  در مق اس ل ارت می 5از  44س2شاخص مکارکت مورد تای د سالمندان نبوده است و با م انگ ن کل  5ه چادام از 
 مورد تای د قرار نگرفته استس های رسانه در راستای حس مکارکت سالمندان رضایت دارند سالمندان از برنامه نارده استس لیا فرض ه فرعی 

 های رسانه در راستای کسب خبرهای خوب در باره خود رضایت دارندس : سالمندان از برنامه8فرض ه فرعی 

 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های ترویج ورزش توسط رسانه های برنامه شاخص
 221س1 65 45س2 ضرورت برقراری ارتباط با دیگران

 133س1 65 68س2 آموزش نحوه صح ح ارتباط با دیگران
 812س1 65 43س2 تکویق به ارتباط با دیگران

     55س2 م انگ ن کل

 انحراف معیار فراوانی میانگین های ایجاد مشارکت در سالمندان شاخص
 882س1 65 42س2 تکویق کمک در امور روزانه دیگران
 111س1 65 38س2 ضرورت کمک در امور روزانه دیگران
 237س1 65 51س2 لزوم کمک به اعضای خانواده و فام ل

 221س1 65 42س2 تکویق به مکارکت در امور س اسی و اجتماعی
 242س1 65 41س2 آموزش سطوح مکارکت

     44س2 م انگ ن کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از تشویق به مشارکت توسط رسانه3جدول شماره 

 مقاله 

 انحراف معیار فراوانی میانگین ها های پخش خبرهای خوب توسط رسانه شاخص
 851س1 65 52س2 ها عدم پخش خبرهای ناگوار توسط رسانه

 244س1 65 28س2 ها خبار ام دوار کننده توسط رسانه
 782س1 65 17س2 ها خبرهای شادی آفرین توسط رسانه

     32س2 م انگ ن کل

 ها : توزیع میانگین میزان رضایت سالمندان از کسب خبرهای خوب توسط رسانه9جدول شماره 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 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  ( 6) )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  -طرح/ روش/ رویکرد پاکستان جمع آوری شدندس در اینجا از یک رویارد دوگامی   Big Fiveداده ها از طریق مدیران م انی بان
)دو مرحله ای( برای مدر سازی  معادله ساختاری استفاده گردیدس با استفاده از تحل ل عاملی تائ دی، برازش و سازگاری مدر اندازه گ رری 

 تع  ن و معناداری رابطه نظری با استفاده از معادله ساختاری ارزیابی گردیدس 

ستق ، و تعدیل شده، حمایت کرده استس -یافته ها آمده از رابطه م  نتای  بدست 

ر منبع نظریه شرکت و نظریه اقتضایی را از  -اصالت/ ارزش آزمایش دیدگاه مبتنی ب مطالعه حاضر پ اره دانش موجود در زم نه 
ز طریق ارائه مدارک تجربی پ رامون روابط فرضی، توسعه می دهدس علاوه براین، از طریق ارزیابی تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی با استفاده ا

 ، در نظریه موجود سه ، شده استس (PLS-SEM)سازی معادله ساختاری حداقل مربعات جزئی  اثر تعاملی در مدر

 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) 

 

 

 مقاله 

در مرقر راس  5از  3س2ها   ها کمتر از حد م انگ ن است به این مفهوم که م انگ ن کل رضایت از خبرهای رسانه م زان رضایت از خبرهای خوب رسانه
های رسانه در راستای کسب خبرهای خوب در باره  سالمندان از برنامه باشدس به این ترت ب فرض ه  حد متوسط می 5س2ل ارت است که نکان از کمتر از 

 رد شده و مورد تای د ن ستس  خود رضایت دارند
 

 گیری بحث و نتیجه
دیگر  های شود و رسانه ها نکان دهنده آن است که در آسایکگاه ابراه ، آباد فقط تلویزیون وجود دارد که در ساعاتی خاص روشن می مکاهدات و یافته

های این پژوهش فقط در مورد س مای جمهوری اسلامی ایران صادق و قابل تعرمر ر، اسرتس بررای  نزد یای دو سالمند مددجو وجود داردس لیا یافته
تکرویرق بره ورزش            -5شادی و نکراط  -4فرار از خود  -3ها  فراموشی سختی -2ام د به زندگی -1های  گ ری رضایت سالمندان از شاخص اندازه

خبرهای خوب، ستفاده شده است که بدترین حالت تکویق به ورزش بوده که رضایت خ لی کمی را نکان داده  -8مکارکت و  -7ارتباط با دیگران  -6
هرای  گررددس شراخرص های مفرح بالاترین حد بوده که بازه، در وضع ت نرمار است که با حیف گویه متوسط دچار چولگی منفی مری  است و برنامه

 5های پژوهش، م انگ ن رضایت سالمندان در ط رف  شده انتظاراتی است که از رسانه بر اساس ادب ات تحق ق وجود دارد که بر اساس یافته  برشمرده
 55س2ارتباط با دیگران  55س1تکویق به ورزش  68س2شادی و نکاط  45س2فرار از خود  63س2ها  فراموشی سختی 37س2درجه ای ل ارت؛ ام د به زندگی 

نزدیک است که اگر گویره  5س2ن ستند و تمامی به  5بوده است که ه چادام دارای چولگی مثبت یعنی نزدیک به  32س2خبرهای خوب  44س2مکارکت 
است که نکان دهرنرد رد  5از  37س2ها  نظر حیف شود تماماً دارای چولگی منفی خواهند شد و در مجموع م انگ ن کا رضایت از رسانه متوسط یا بی

 استس   ها رضایت دارند های رسانه سالمندان از برنامه فرض ه توص فی این تحق ق تحت عنوان 
 

 منابع:
Conradie & Marais (2002) A phenomenological perspective on older widows satisfactions with their lives, 
published by sage. 
Milner Colin, Van Norman Kay, Milner Jenifer (2015) Media and Marketers support: 
 at http://www.changingthewayweage.com/Media-and-Marketers-support/Articles/chapter4-medias-
portrayal-of-ageing.pdf 
Lunenfel  yang, games A. Mortimer , et. Al (2004) THE ROLE of social engagement in life satisfactions: its 
significance among older with disease and disability, published by sag. 
Vickers Kim  (2007) Aging and the Media: Yesterday, Today, and Tomorrow, K. Vickers / Californian 
Journal of Health Promotion 2007, Volume 5, Issue 3, 100-105  
at: http://www.cjhp.org/Volume5_2007/Issue3/100-105-vickers.pdf 

های جمعی )راداهو، تهلهواهزاهون و مهطهبهوعهات( ( بررسی میزان استفاده و رضامندی سالمندان ررمانی از رسانه1391احمدپور معصومه )
 پرداس آموزشهای نیمه ح وری .. رارشناسی ارشد -دانشگاه علامه طباطبائی  -وزارت علوم، ت قیقات، و فناوری  -نامه . دولتی  پااان

( جااگاه اجتماعی سالمندان در خانواده بها تهأرهیهد بهر نهقهح تهلهواهزاهون: 1395جعفری طاهره؛ مهدوی م مدصادق؛ ساروخانی م مد باقر )
 79-39، صف ه 1395، پاایز و زمستان 50، شماره 23های سالمندان تهرانی فصلنامه دان و ارتباطات، دوره  بررسی دادگاه

( ارائه الگوها  مطلوب برنامه ساز  راداوام برا  سالمندان؛ پااان نامه كارشناسم ارشد رشته راداو گرااهح 1390دلبر  اعظم سادات )
 تهیه گنندگم؛ دانشکده صداوسیما

( مطالعه تطبیقی موقعیت و جااگاه سالمندان در جوامع گذشته و معاصر، فصلنامه سالمند )مهجهلهه سهالهمهنهدی 1387رااحی م مد اسماعیل )
 ۱۰-۰۱) پاایز و زمستان( صف ات  - ۴و  ۳، شماره ۳ااران( مررز ت قیقات سالمندی، دوره 

( بررسی وضعهیهت پهذاهرش تهکهنهولهوژی ارتهبهاطهات و اطهلاعهات در مهیهان 1396م ققی رمال سید حسین، باسخا مهدی پاشازاده حکیمه )
  ۵۶۳-۵۵۱صف ات  ۵، شماره ۰۳سالمندان شهر تهران، فصلنامه سالمند )مجله سالمندی ااران( مررز ت قیقات سالمندی، دوره 

 ها، ترجمه پیمان ری فرخی، انتشارات پرشس، آبادان ( نظر سنجی در علوم ارتباطات و رسانه1394مورانگ وابکه و اشلوتز دانیه لا )
های اجتماعی و تاثیر آن بر رضااهت از زنهدگهی در  ( ع وات در شبکه1392نواح الدا زبردست عبدالرضا حماات خواه جهرمی مجتبی )

 )23)پیاپی  4شماره  1392میان سالمندان )مطالعه موردی شهرستان جهرم(  فصلنامه علوم اجتماعی شوشتر سال هفتم زمستان 

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
140



 

 

 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  ( 6) )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  -طرح/ روش/ رویکرد پاکستان جمع آوری شدندس در اینجا از یک رویارد دوگامی   Big Fiveداده ها از طریق مدیران م انی بان
)دو مرحله ای( برای مدر سازی  معادله ساختاری استفاده گردیدس با استفاده از تحل ل عاملی تائ دی، برازش و سازگاری مدر اندازه گ رری 

 تع  ن و معناداری رابطه نظری با استفاده از معادله ساختاری ارزیابی گردیدس 

ستق ، و تعدیل شده، حمایت کرده استس -یافته ها آمده از رابطه م  نتای  بدست 

ر منبع نظریه شرکت و نظریه اقتضایی را از  -اصالت/ ارزش آزمایش دیدگاه مبتنی ب مطالعه حاضر پ اره دانش موجود در زم نه 
ز طریق ارائه مدارک تجربی پ رامون روابط فرضی، توسعه می دهدس علاوه براین، از طریق ارزیابی تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی با استفاده ا

 ، در نظریه موجود سه ، شده استس (PLS-SEM)سازی معادله ساختاری حداقل مربعات جزئی  اثر تعاملی در مدر

 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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار
( بنابراین، پدیده جدیدی برای یادگ ری و درک سازمان ها نمی باشدس تحقر رقرات   ( Kuratko, 2010واژه کارآفرینی شرکتی به چهاردهه قبل برمی گردد

گر رری از  هرهفعلی بر مبانی و اصور، کاربردهاو نتای  فعال ت های کارآفرینی شرکتی به شال 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 تبل غات

، (  (Baden-Fuller, 1995سرتاسرجهان کارآفرینی شرکتی را به دلایل مختلف تحریک می کنند که برخی از مدارک معمور پ کنهاد شده شامل نوآوری 
، ترخرصر رص (  (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)(؛ 1222و همااران، ,Kuratko and Audretsch, 2009) Borchخوشب نانه منابع 
(Zahra, 1993 ) باشندس مه، ن ست به چه دل لی موسسه کسب و کار آن را تمرین می کند، مه، 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 حار، تحق قات پ رامون کارآفرینی شرکتی تاث ر معنادار آن بر عملارد کسب و کار و دست

2010, 2012) ( Barrett and Weinstein, 1998; Lee et al., 2001) ؛Hult ( ،)2113و همرارارانDimitratos et al., 2004);( Wood et al., 2008; 
(George and Marino, 2011 ؛Heavey) وSimsek, 2013 )Frese et al., 2014) ) :بنابراین، مطالعه حاضر، فرض ه زیررا پ کنهاد نمود 

 س ب ن کارآفرینی شرکتی با عملارد کسب و کار، رابطه مثبتی وجود داردس 1فرض ه 
 رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار

، RBVیره تحق قات انجام شده در مورد اهم ت فرهنگ سازمانی در تسه ل و تروی  اثربخکی سازمانی، بحث های بی پایانی انجام می دهندساز دیدگاه نظر
به  (Barney, 1986,Hall, 1993; Peteraf,Wernerfelt)فرهنگ سازمانی یای از قابل ت های سازمان منحصر به فرد و بی نظ ر سازمان به حساب می آید 

       یابی به مزیت رقابتی، از رهبران برجسته با قابل ت شال گ ری فررهرنرگ هرای سرازمران اسرترفراده شرود         هم ن خاطر پ کنهاد شده است برای دست
Kuratko and Welsch) ،2114  تحق قات پ رامون مدیریت استراتژیک تصدیق می کنند که فرهنگ سازمانی یک عامل بحرانی و ح اتی می باشد که بره (س

 ( Prajogo and Sohal, 2001)توض ح و تب  ن چگونگی کارکرد سازمان ها و توسعه استراتژی های موثر برای موثرتر جلوه دادن آن ها کمک می کند 
( در ادبر رات  (Barney, 1986علاوه بر بس اری از محقق ن، این دسته از محقق ن فرهنگ سازمانی را به طرق مختلفی تعریف کرده اند، مطابق اظهارات 

هرا،  رزشرتحق ق در مورد تعریف ساختار ه چ گونه توافق نظری یافت نکده استس با این حار، محقق ن متعدد راجع به فرهنگ سازمانی به عنوان س ستر، ا
 Mckinnon et al.,2003O’Reilly andها و راههای تفارمکترک م ان کلر ره اعضرای سرازمران، تروضر رح دادنرد) نرم ها و هنجارها، باورها، نگرش

Chatman,1996 ).  به ب ان ساده، فرهنگ سازمانی به صورت فرض ات ، ارزش ها، نگرش ها و باورهای مکترک کل ه اعضای سازمان شرح داده شده اسرت
(Yilmaz and Ergun, 2008 ).  

 Ogbonna and Harris, 2000; Lee and)به هم ن نحو، تحق قات انجام شده از رابطه ب ن فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار حمایت می کننرد 
Yu, 2004; Scholz, 19871990؛ Denison ،Sadri and Lees, 2001  مطالعه حاضر تلاش کرده است تا رابطه ب ن فرهنگ سازمانی و عملاردکسب و )

و باید بی نظ ر )نقل دناپییر( نر رز (  Hall،1993  Wernerfelt؛ 1284) کار را مورد بررسی قرار دهد چرا که فرهنگ سازمانی ب ن کسب و کارها متفاوت بوده 
 ، محقق ن با پ کنهاد فرض ه زیر، بررسی هرچه ب کتر این رابطه را لازم و ضروری دانستند:RBVبنابراین، با این ادعای   .(Barney, 1986)باشد 

 س ب ن فرهنگ سازمانی با عملارد کسب و کار رابطه مثبتی وجود داردس2فرض ه 
 نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی 

نرگ فررهرهدف اصلی مطالعه حاضر، بررسی اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار بودس به دلایل زیر 
 سازمانی به عنوان متغ ر تعدیل گر انتخاب گردیدس

یک مدر یاپارچه معرفی نمودند که راجع به رابطه مثبت ب ن وضع ت کارآفرینی شرکت و مح ط، استراتژی، عوامل داخلی (Slevin&Covin 1991) اولاً،  
ادعا کردند ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد سازمانی، رابطه متقابلی   ( 1221Guth&Ginsbergو  ) و عملارد سازمانی اش توض ح می دهدس به هم ن نحو، 

ادعا نمود مدارک متقاعدکننده ای وجود ندارد که بتواند از فرض تاث رگیاری کارآفرینی شرکتی بر عملراررد یرک   Zahra (1991)وجود داردس در حال اه 
هرای وجرود ام سازمان حمایت نمایدس علاوه براین، در باارگ ری کارآفرینی شرکتی توسط افرادی که دیدگاه سطح سازمانی را پییرفته اند، تناقض ها و ابه

    (Morris and Paul 1989) ،(1987)،  (Karagozoglu and Brown 1988)،(Jennings and Lumpkin 1989)دارد؛ مدارک موجود، کارهای تحق قاتی
(Covin1990) ،(Covin and Slevin 1991)  (Miles and Arnold 1991)  می باشندس در این مطالعات تحق قاتی، به اختلافات نظر مه، در مورد رابرطره

 (Baron&Kenny1986)   ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد شرکت اشاره می شودس با رجوع به این تناقض ها در تحق ق گیشته پ رامون رابطه ادعا شده، 

 توص ه کرده اند که وقتی رابطه ب ن متغ ر پ ش ب نی کننده و مع ار ضع ف یا متناقض باشد، آنگاه متغ ر تعدیل کننده باید معرفی گرددس 
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 مقدمه
ککورها از طریق تقویت نهادهای مالی خود، اقتصادهای شان را تقویت می نمایندس بازیگران مختلفی حضور دارند که در کنرار 
ه، بخش مالی پاکستان را تکا ل می دهندس مخصوصاً، بخش باناداری، مه، ترین صنعت در م ان آنها می باشدس دل ل ایرن 

(س نارتره مرهر، 2116، (Husain)درصد از س ست، مالی پاکستان مبتنی بر صنعت باناداری می باشد  25برتری آن است که 
برنرابررایرن،  ، Khalabat2011)) در پاکستان می باشد    Big Fiveدرصد از سرمایه گیاری بازار در اخت ار بانک های  81ایناه، 

بررسی به موقع عملارد صنعت باناداری لازم و ضروری استس سازمان های کسب و کار در سطح ب ن المللی و ملی هم رکره 
دست یابندس در حار حاضر، برای هرر  (BP)تلاش می کنند تا به نتایجی موثر و تحس ن برانگ ز در مورد عملارد کسب و کار 

نوع کسب و کاری، بهبود عملارد کسب و کار نه تنها یک چالش بلاه همچن ن یک ضرورت تلقی می گردد، در نت جه بازار به 
شودس محقق ن و دست اندرکاران متقابلاً موافقت خود را با این مسئله اعلام کرده اند که کارآفرینری  شالی رقابتی تر ظاهر می

 (س Francoو  (Haase 2010، یای از عوامل مه، و تع  ن کننده برای عملارد کسب و کار به حساب می آید (CE)شرکتی 

، در کارهای اصلی خود مکخص کرده اند کره کرارآفرریرنری Zahra (1986)و همچن ن   Camp (1985)و  Millerبطور مثار، 
شرکتی، نقش مهمی در بهبود عملارد کسب و کار ایفا می کندس پ رو این کارها، محقق ن گزارش کرده اند که کرارآفرریرنری 
شرکتی همچنان به عنوان یک عامل مه، به قوت خود باقی مانده و در مطالعات گوناگون عملارد کسب و کار را تحت تاثر رر 

در تاث رگیاری بر عملارد کسب و کار را نر رز    (OC)قرار می دهد در این رابطه، مطالعات انجام شده اهم ت فرهنگ سازمانی
 نکان داده اندس

با این حار، علی رغ، پ کرفت های قابل توجه، تحق قات کمی به ککف زمان و شرایط تاث رگیاری کارآفرینی شررکرتری برر 
عملارد کسب و کار، به ویژه در زم نه چند فرهنگی پاکستان پرداخته اندس بررسی عوامل زم نه ای تاث رگیار بر عملارد کسب 
و کار، شااف نظری شناسایی شده را خطاب قرار خواهد دادس کار این مطالعه، آزمون تاث ر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمرانری 

رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار بودس علاوه براین، تحق قات تجربی مربوط به عوامل زم نه ای تاث رگریار  بر
عملارد کسب و کار، بخش باناداری را علی رغ، کماش به رشد اقتصادی، تا حد زیادی نادیده گرفته اندس از اینرو، مطالعره  بر

تمرکز کررده اسرت  (RBV)حاضر برای آزمون مدر پ کنهادی در زم نه بخش باناداری پاکستان، بر دیدگاه مبتنی بر منابع 
(Wernerfelt, 1984; Galbreath, 2005)  

 توسعه نظریه و فرضیات
 نظریه مبتنی بر منابع

 (Wernerfelt, 1984؛(RBT)طبق اظهارات پ ک ن، زیرمبنای نظری این مطالعه و فرض اتش، نظریه مبتنی بر منابرع اسرت 

Galbreath, 2005 ه یک پارادای، برجسته و غالب در بخش کارآفرینی و مدیریت استراتژیک تبدیل گردید )Hitt)  ،و هرمراراران
یابی به مزیت رقابتی پایدار و عملارد برتر، سعی می کنند خرودشران را از  فرض می کند شرکت ها برای دست  RBT(س 2116

نکان می دهد شرکتری کره   RBTاز این رو، (  ( Galbreath, 2005(؛  Wernerfelt، 1284؛(Hitt et al., 2016رقبا متمایز نمایند 
استراتژی ارزش آفرینی، نظ ر کارآفرینی شرکتی را پ اده می کند، احتمار ب کتری دارد که به مزیت رقابتی دست یرابرد و 
عملارد او بهتر از رقبای فعلی یا بالقوه اش است که چن ن استراتژیهایی را پ اده نمی کنندس مدتهای طولانی است که در کرار 

 ( روش )خط( استدلار و الگوی فاری زیر ب ان شده است: 112، صفحه )(Barney1991) اصلی 

شرکت زمانی به مزیت رقابتی پایدار دست می یابد که استراتژی ارزش آفرینی را همزمان با رقبا فعلی یا بالقوه اش پر راده 
 ناند و شرکت های دیگر قادر به تاث ر مزایای این استراتژی نباشندس 

مطالعه حاضر با تا ه بر دیدگاه مبتنی بر منابع ، فرض اتی ارائه می دهد که نقش مه، استراتژی های ارزش آفرینی، نرظر رر 
ایجاد کسب و کار جدید در شرکتهای تاس س شده یا تجدید استراتژیای کسب و کار موجود برای بهبود عملارد کسب و کار 

و همچن ن این گونه تصور می کند که فرهنگ سازمانی بررابطه ب ن کارآفرینی شرکتری (  Zahra,1991را شناسایی می کنند )
 و عملارد کسب و کار اثر تعدیل کنندگی داردس 
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 رابطه بین کارآفرینی شرکتی و عملکرد کسب و کار
( بنابراین، پدیده جدیدی برای یادگ ری و درک سازمان ها نمی باشدس تحقر رقرات   ( Kuratko, 2010واژه کارآفرینی شرکتی به چهاردهه قبل برمی گردد

گر رری از  هرهفعلی بر مبانی و اصور، کاربردهاو نتای  فعال ت های کارآفرینی شرکتی به شال 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 تبل غات

، (  (Baden-Fuller, 1995سرتاسرجهان کارآفرینی شرکتی را به دلایل مختلف تحریک می کنند که برخی از مدارک معمور پ کنهاد شده شامل نوآوری 
، ترخرصر رص (  (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)(؛ 1222و همااران، ,Kuratko and Audretsch, 2009) Borchخوشب نانه منابع 
(Zahra, 1993 ) باشندس مه، ن ست به چه دل لی موسسه کسب و کار آن را تمرین می کند، مه، 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 حار، تحق قات پ رامون کارآفرینی شرکتی تاث ر معنادار آن بر عملارد کسب و کار و دست

2010, 2012) ( Barrett and Weinstein, 1998; Lee et al., 2001) ؛Hult ( ،)2113و همرارارانDimitratos et al., 2004);( Wood et al., 2008; 
(George and Marino, 2011 ؛Heavey) وSimsek, 2013 )Frese et al., 2014) ) :بنابراین، مطالعه حاضر، فرض ه زیررا پ کنهاد نمود 

 س ب ن کارآفرینی شرکتی با عملارد کسب و کار، رابطه مثبتی وجود داردس 1فرض ه 
 رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کسب و کار

، RBVیره تحق قات انجام شده در مورد اهم ت فرهنگ سازمانی در تسه ل و تروی  اثربخکی سازمانی، بحث های بی پایانی انجام می دهندساز دیدگاه نظر
به  (Barney, 1986,Hall, 1993; Peteraf,Wernerfelt)فرهنگ سازمانی یای از قابل ت های سازمان منحصر به فرد و بی نظ ر سازمان به حساب می آید 

       یابی به مزیت رقابتی، از رهبران برجسته با قابل ت شال گ ری فررهرنرگ هرای سرازمران اسرترفراده شرود         هم ن خاطر پ کنهاد شده است برای دست
Kuratko and Welsch) ،2114  تحق قات پ رامون مدیریت استراتژیک تصدیق می کنند که فرهنگ سازمانی یک عامل بحرانی و ح اتی می باشد که بره (س

 ( Prajogo and Sohal, 2001)توض ح و تب  ن چگونگی کارکرد سازمان ها و توسعه استراتژی های موثر برای موثرتر جلوه دادن آن ها کمک می کند 
( در ادبر رات  (Barney, 1986علاوه بر بس اری از محقق ن، این دسته از محقق ن فرهنگ سازمانی را به طرق مختلفی تعریف کرده اند، مطابق اظهارات 

هرا،  رزشرتحق ق در مورد تعریف ساختار ه چ گونه توافق نظری یافت نکده استس با این حار، محقق ن متعدد راجع به فرهنگ سازمانی به عنوان س ستر، ا
 Mckinnon et al.,2003O’Reilly andها و راههای تفارمکترک م ان کلر ره اعضرای سرازمران، تروضر رح دادنرد) نرم ها و هنجارها، باورها، نگرش

Chatman,1996 ).  به ب ان ساده، فرهنگ سازمانی به صورت فرض ات ، ارزش ها، نگرش ها و باورهای مکترک کل ه اعضای سازمان شرح داده شده اسرت
(Yilmaz and Ergun, 2008 ).  

 Ogbonna and Harris, 2000; Lee and)به هم ن نحو، تحق قات انجام شده از رابطه ب ن فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار حمایت می کننرد 
Yu, 2004; Scholz, 19871990؛ Denison ،Sadri and Lees, 2001  مطالعه حاضر تلاش کرده است تا رابطه ب ن فرهنگ سازمانی و عملاردکسب و )

و باید بی نظ ر )نقل دناپییر( نر رز (  Hall،1993  Wernerfelt؛ 1284) کار را مورد بررسی قرار دهد چرا که فرهنگ سازمانی ب ن کسب و کارها متفاوت بوده 
 ، محقق ن با پ کنهاد فرض ه زیر، بررسی هرچه ب کتر این رابطه را لازم و ضروری دانستند:RBVبنابراین، با این ادعای   .(Barney, 1986)باشد 

 س ب ن فرهنگ سازمانی با عملارد کسب و کار رابطه مثبتی وجود داردس2فرض ه 
 نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی 

نرگ فررهرهدف اصلی مطالعه حاضر، بررسی اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار بودس به دلایل زیر 
 سازمانی به عنوان متغ ر تعدیل گر انتخاب گردیدس

یک مدر یاپارچه معرفی نمودند که راجع به رابطه مثبت ب ن وضع ت کارآفرینی شرکت و مح ط، استراتژی، عوامل داخلی (Slevin&Covin 1991) اولاً،  
ادعا کردند ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد سازمانی، رابطه متقابلی   ( 1221Guth&Ginsbergو  ) و عملارد سازمانی اش توض ح می دهدس به هم ن نحو، 

ادعا نمود مدارک متقاعدکننده ای وجود ندارد که بتواند از فرض تاث رگیاری کارآفرینی شرکتی بر عملراررد یرک   Zahra (1991)وجود داردس در حال اه 
هرای وجرود ام سازمان حمایت نمایدس علاوه براین، در باارگ ری کارآفرینی شرکتی توسط افرادی که دیدگاه سطح سازمانی را پییرفته اند، تناقض ها و ابه

    (Morris and Paul 1989) ،(1987)،  (Karagozoglu and Brown 1988)،(Jennings and Lumpkin 1989)دارد؛ مدارک موجود، کارهای تحق قاتی
(Covin1990) ،(Covin and Slevin 1991)  (Miles and Arnold 1991)  می باشندس در این مطالعات تحق قاتی، به اختلافات نظر مه، در مورد رابرطره

 (Baron&Kenny1986)   ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد شرکت اشاره می شودس با رجوع به این تناقض ها در تحق ق گیشته پ رامون رابطه ادعا شده، 

 توص ه کرده اند که وقتی رابطه ب ن متغ ر پ ش ب نی کننده و مع ار ضع ف یا متناقض باشد، آنگاه متغ ر تعدیل کننده باید معرفی گرددس 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 فرهنگ سازمانی 
سنج ده شدساز شرکت کنندگان خواسته شد ترا بره (Denison2000) مورد انتخاب شده از نظرسنجی فرهنگ سازمانی  18فرهنگ سازمانی با استفاده از 

نقطه  5س ها برروی مق ا موارد ی مربوط به ارزشها، باورها و اصولی که به عنوان بن ان س ست، مدیریت سازمانکان عمل می کنند، پاسخ دهندس درجه بندی
= کاملاً موافق تام ل شدندس مورد نمونه به شرح ذیل بود: همااری م ان بخش های مختلف سازمان، فعالانه تکویق شده 5= کاملاً مخالف تا 1ای ل ارت از 

 ,Denison et al., 2014; Nazir and Lone)استس در مطالعات تجربی مختلف، قابل ت اطم نان بالای مق اس شدت رقابت ن ز نکان داده شده اسرت 

2008; Zheng et al., 2010  ،) که این مسئله کاربردش را در مطالعه حاضر توج ه می نمایدس 
 عملکرد کسب و کار

و  Deshpandاز چهار مورد برای ارزیابی دامنه گسترده ای از شاخص های عملارد کسب و کار استفاده گردیدس از م ان این موارد ، سه مرورد از کرار )
= کرامرلاً 1نقطه ای ل اررت از  5انتخاب شدس درجه بندی ها بر مبنای مق اس   (Jaworski and Kohli 1993)( و مورد باق مانده از کار 1223همااران 
سار گیشته، سه، بازارمان از حد بزرگترین رقبا فراتر رفته استس در مطالعه  3= کاملاً موافق متغ ر بودندس مورد نمونه به شرح ذیل بود: در طور 5مخالف تا 

 (س 2112و همااران،  Rettab؛ 2111و همااران،  Aliحاضر این مق اس انتخاب گردد چرا که در مطالعات تجربی مختلف با موفق ت استفاده شده است ) 
 روش های تحلیلی

برای آزمایش مدر نظری استفاده نمودس توج ه منطقی برای انتخاب مدر سرازی  مسر رر   (PLS)مطالعه حاضر از مدر سازی مس ر حداقل مربعات جزئی
PLS به شرح ذیل بود: اولاً در حوزه های مدیریت و رشته های مربوطه، مدر سازی مس ر ،PLSکاربرد گسترده ای داشته است ،Hair)  ،؛                      ( 2112و هرمراراران

Kura et (Kura, 2016)al., 2015; Real et al., 2014; José and Manuel, 2012 )   ثان اً، با توجه به ایناه هدف مطالعه حاضر، پ ش ب نی مرترغر رر
به عنوان   PLSبالاخره، مدر سازی  مس ر  (Hair et al., 2011)را به عنوان یک روش تحل لی مناسب در نظر گرفت ،  PLSوابسته بود، مدر سازی  مس ر 

در نرظرر  (SEM)تان ک های مدر سازی  معادله ساختاری مبتنی بر واریانس   241، صفحه (McDonald, 1996)س ست، 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 هماراران،  (Hairبرای تحل ل داده ها استفاده نمود، زیرا این رویارد در تحق قات علمی کاربرد گسترده ای دارد  PLSمطالعه حاضر از مدر سازی  مس ر 
2112  )Lee)  ،قبل از آزمایش پایایی، روایی و مس رهای ساختار، فرض ات مختلف مربوط به نرمال ته و ه، خطی چندگانه، سوگ ری روش (س  2111و همااران

مطالعه حاضر از یک فرایند دومرحلره ( Hair et al., 2010; Tabachnick and Fidell, 2007; Podsakoff and Organ, 1986)مکترک ارزیابی گردید 
 ای استفاده نمود، یعنی:

 ( ارزیابی مدر اندازه گ ری ؛ 1)
 PLS-SEM (Hair et al., 2010, 2014; Henseler et al., 2009 )ارزیابی مدر ساختاری برای ارزیابی و گزارش نتای   (2)
 

 ارزیابی مدل اندازه گیری 
برای ارزیابی مدر اندازه گ ری، محقق ن بایستی پایایی مورد فرردی و سرازگراری   (Henseler et al. 2009) (Hair et al.2010, 2014)مطابق اظهارات 

 داخلی، روایی محتوایی، افتراقی و تکخ صی را تع  ن نمایندس 
،  (Hair et al.,2012)پایایی مورد فردیس پایایی مورد باید با نگاه کردن به بارگیاریهای ب رونی هر یک از مع ارهای )مواردی( هر ساختار ارزیرابری گرردد 

Duarte and Raposo, 2010; Hulland, 1999 )  محقق ن یک قاعده سرانگکتی برای حفظ موارد  ارائه نموده و سپس توص ه کردند تا موارد ی بر رن )
 1یا ب کتر بودند )بره جردور  5س1بارگیاری های ب رونی هر یک از متغ رهای نهفته مطالعه حاضر   ( Hair et al., 2014)نگه داشته شوند  71س1و  41س1

 رجوع کن د(س به هم ن خاطر، مطالعه حاضر مع ار پایایی مورد فردی را با موفق ت برآورده نمودس
 7س1یک قاعده سرانگکتی برای تفس ر ضریب پایایی مرکب ارائه نموده و آستانه و  (Hair et al. 2011)  (Bagozzi and Yi 1988)پایایی سازگاری داخلیس 

نکران  1ضرایب پایایی مرکب هر یک از متغ رهای نهفته این مطالعه را نمایش می دهدس همان گونه که در جدور  1یا بالاتر را پ کنهاد می کنندس جدور 
متغ ر بود؛ که این مقدار پایایی سازگاری داخلی کافی معر رارهرا را  881س1تا  747س1داده شده است، ضریب پایایی مرکب هر یک از متغ رهای نهفته ب ن 

  .( Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2011)نکان می دهد 
 را توص ه کرده اندس با این حار، مطابق اظهارات (AVE)، ارزیابی روایی همگرا با م انگ ن واریانس استخراج شده (Fornell&Larcker1981) روایی همگرا 
(Chin1998) ،AVE   یا ب کتر باشد تا بتواند روایی همگرای یک ساختار خاص را نکان دهدس نمرات  51س1باید حداقلAVE  نکان  1مطرح شده در جدور

رس ده اند؛ از این رو، به این نت جه می رس ، که مطالعه حاضر روایی همگرای کرافری بره   AVE  51س1دادند که کل ه ساختارهای مطالعه حاضر به حداقل 
 Chin1998))معرض نمایش گیاشت 
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هاد نمرود  کنثان اً، مطالعه حاضر فرهنگ سازمانی را به عنوان یک متغ ر تعدیل کننده بالقوه برای رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار پ
کره سرت و به فرض نظریه اقتضایی نگاه کرد مبنی برایناه رابطه ب ن دو متغ ر مکروط یا وابسته به سطح متغ ر سوم استس بنابراین، پ کنهاد شرده ا

ضایی مری اقتمعرفی متغ ر تعدیل کننده در رابطه ب ن دو متغ ر، اماان در ک خاص را فراه، آورده و مانع رس دن به نتای  گمراه کننده در مورد روابط 
های سازمانی و عرمرلراررد سرازمرانری، بسر رار کرمرک نرمرود شودس نظریه اقتضایی  به درک هرچه بهتر یافته های متناقض ب ن رابطه استراتژی

(Venkatraman,1989)    ثالثاً، منطق معرفی فرهنگ سازمانی به عنوان متغ ر تعدیل کننده از سه مدر برتر در زم نه کارآفرینی شرکتی نکات می گ ردس
ها نکان می دهد که مح ط خارجی، استراتژیک و داخلی بر رابطره  برای سطح رفتار کارآفرینی شرکتی در سازمان  (Slevin&Covin1991) و  اولاً، مدر 

 (Zahra1993) ب ن کارآفرینی شرکتی )کارآفرینی گرا( و عملارد کسب و کار اثر تعدیل کننده ای اعمار می نمایدس ثان اً، مدر کارآفرینری شررکرتری 
نری موسوم به چارچوب مفهومی بازب نی شده رفتار سطح شرکت حاکی از آن بوده است که عوامل مح طی و سازمانی می توانند بر رابطه ب ن کارآفرریر

 شرکتی و عملارد کسب و کار تاث رگیار باشندس 

هرای  بالاخره، تحق قات پ رامون مدیریت استراتژیک حاکی از آن بوده است که فرهنگ سازمانی از قدرت زیادی برای تعدیل رابطه بر رن اسرترراترژی
  Prajogo and McDermott, 2005;Sila and)سازمانی )نظ ر کارآفرینی شرکتی و مولفه هایرش( و عرمرلراررد کسرب و کرار بررخروردار اسرت

Ebrahimpour,2002)  ،Zahra and Garvis, 2000) ) :از این رو، فرض ه زیر مطرح گردید 

 س زمانی که فرهنگ سازمانی رسماً به ثبت می رسد، آنگاه رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار قوی تر خواهد بودس 3فرض ه 

 روش جمع آوری نمونه و داده 
استفاده کردی، که در پاکستان مکغور فعال ت بودندس برای جمع آوری داده ها از    Big Fiveبانک  242برای تست )آزمون( فرض ات پ کنهادی، از نمونه 

دعروت  عبهاین بانک ها، از روش نظرسنجی استفاده گردیدس با توجه به این که واحد تحل ل در مطالعه حاضر، سازمانی بود، به هم ن خاطر از مدیران ش
ای هر یشد تا نظرسنجی چندگزینه ای را تام ل نمایندس مدیران شعبه به عنوان مناسب ترین مخبرین کل دی درنظرگرفته شدند، زیرا در مورد استراترژ

بررای  (Sciascia et al.,2014; Zahra and Covin1995)بانای اطلاعات درستی در دست داشته و می توانستند به نظرسنجی به درستی پاسخ دهرنرد
 Armstrong and Overton’s)اطم نان از ایناه سوگ ری عدم پاسخ نگرانی اصلی این مطالعه نبود، آزمون تی نمونه های مستقل با پ روی از پ کنهاد 

اجرا گردیدس به ویژه، پاسخ دهندگان براساس پاسخگویی به پ گ ری اور )پاسخ دهندگان اور( و پاسخگویی پس از پ گ ری سوم )پاسخ دهرنرده  (1977
نردآخر( به دو گروه تقس ، شدندس تصور ما براین بود که گروه پاسخ دهنده بعد از پ گ ری سوم، به غ ر پاسخ دهندگان ب کترین شربراهرت را داشرتر

(Armstrong and Overton, 1977 )  

 ب ونتای  آزمون تی نمونه های مستقل حاکی از آن بود که ب ن پاسخ دهندگان اور و آخر از نظر کارآفرینی شرکتی، فرهنگ سازمانی و عملارد کسر
ی مرهرمرکار، ه چ گونه اختلاف معناداری وجود نداشتس به هم ن نحو، می توان به این نت جه رس د که در مطالعه حاضر، سوگ ری عدم پاسخ ، نگرانی 

ش تلقی نمی شدس علاوه براین، با توجه به ایناه در مطالعه حاضر از مق اس های خودسنجی استفاده گردید، برای اطم نان از ایرنراره سروگر رری رو
به ویژه، برای بررسی راه حل عرامرل   .(Podsakoff and Organ, 1986)اجرا گردید   Harmanمکترک، مسئله مهمی تلقی نمی شد، آزمون تک عاملی 

حاصل نرمرود، و  1عامل با مقادیر مکخصه ب کتر از  25چرخکی و همچن ن تعداد عوامل، یک تحل ل عاملی اکتکافی اجرا گردیدس تحل ل عاملی  غ ر
 رو در مطالعه حاضر، سوگ ری روش مکترک مسئله جدی تلقی نگردیدس  درصد از واریانس توض ح می دهدس از این 34عامل اور در مورد 

 معیارهای اندازه گیری 
 کارآفرینی شرکتی 

سرازی  ( انتخاب نمودی،س موارد این مق اس به م زان توسعه و پر راده2112و همااران  (Hornsbyمورد از کارهای  48برای اندازه گ ری کارآفرینی شرکتی، 
 = کاملاً موافق5= کاملاً مخالف تا  1نقطه ای ل ارت از  5ایده های جدید در س ست، سازمانی اشاره می کنندس درجه بندی ها با استفاده از مق اس 

رفرتره ییرتام ل شدندس موارد نمونه به شرح ذیل بود: در سازمان،، توسعه ایده ها برای ارتقاء شرکت تکویق شده استس در مطالعه حاضر، این مق اس پ 
 ( Hancer et al., 2009; Umrani and Mahmood, 2015)شد، زیرا در مطالعات تجربی مختلف، با موفق ت بااررفته است 
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 فرهنگ سازمانی 
سنج ده شدساز شرکت کنندگان خواسته شد ترا بره (Denison2000) مورد انتخاب شده از نظرسنجی فرهنگ سازمانی  18فرهنگ سازمانی با استفاده از 

نقطه  5س ها برروی مق ا موارد ی مربوط به ارزشها، باورها و اصولی که به عنوان بن ان س ست، مدیریت سازمانکان عمل می کنند، پاسخ دهندس درجه بندی
= کاملاً موافق تام ل شدندس مورد نمونه به شرح ذیل بود: همااری م ان بخش های مختلف سازمان، فعالانه تکویق شده 5= کاملاً مخالف تا 1ای ل ارت از 

 ,Denison et al., 2014; Nazir and Lone)استس در مطالعات تجربی مختلف، قابل ت اطم نان بالای مق اس شدت رقابت ن ز نکان داده شده اسرت 

2008; Zheng et al., 2010  ،) که این مسئله کاربردش را در مطالعه حاضر توج ه می نمایدس 
 عملکرد کسب و کار

و  Deshpandاز چهار مورد برای ارزیابی دامنه گسترده ای از شاخص های عملارد کسب و کار استفاده گردیدس از م ان این موارد ، سه مرورد از کرار )
= کرامرلاً 1نقطه ای ل اررت از  5انتخاب شدس درجه بندی ها بر مبنای مق اس   (Jaworski and Kohli 1993)( و مورد باق مانده از کار 1223همااران 
سار گیشته، سه، بازارمان از حد بزرگترین رقبا فراتر رفته استس در مطالعه  3= کاملاً موافق متغ ر بودندس مورد نمونه به شرح ذیل بود: در طور 5مخالف تا 

 (س 2112و همااران،  Rettab؛ 2111و همااران،  Aliحاضر این مق اس انتخاب گردد چرا که در مطالعات تجربی مختلف با موفق ت استفاده شده است ) 
 روش های تحلیلی

برای آزمایش مدر نظری استفاده نمودس توج ه منطقی برای انتخاب مدر سرازی  مسر رر   (PLS)مطالعه حاضر از مدر سازی مس ر حداقل مربعات جزئی
PLS به شرح ذیل بود: اولاً در حوزه های مدیریت و رشته های مربوطه، مدر سازی مس ر ،PLSکاربرد گسترده ای داشته است ،Hair)  ،؛                      ( 2112و هرمراراران

Kura et (Kura, 2016)al., 2015; Real et al., 2014; José and Manuel, 2012 )   ثان اً، با توجه به ایناه هدف مطالعه حاضر، پ ش ب نی مرترغر رر
به عنوان   PLSبالاخره، مدر سازی  مس ر  (Hair et al., 2011)را به عنوان یک روش تحل لی مناسب در نظر گرفت ،  PLSوابسته بود، مدر سازی  مس ر 

در نرظرر  (SEM)تان ک های مدر سازی  معادله ساختاری مبتنی بر واریانس   241، صفحه (McDonald, 1996)س ست، 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 هماراران،  (Hairبرای تحل ل داده ها استفاده نمود، زیرا این رویارد در تحق قات علمی کاربرد گسترده ای دارد  PLSمطالعه حاضر از مدر سازی  مس ر 
2112  )Lee)  ،قبل از آزمایش پایایی، روایی و مس رهای ساختار، فرض ات مختلف مربوط به نرمال ته و ه، خطی چندگانه، سوگ ری روش (س  2111و همااران

مطالعه حاضر از یک فرایند دومرحلره ( Hair et al., 2010; Tabachnick and Fidell, 2007; Podsakoff and Organ, 1986)مکترک ارزیابی گردید 
 ای استفاده نمود، یعنی:

 ( ارزیابی مدر اندازه گ ری ؛ 1)
 PLS-SEM (Hair et al., 2010, 2014; Henseler et al., 2009 )ارزیابی مدر ساختاری برای ارزیابی و گزارش نتای   (2)
 

 ارزیابی مدل اندازه گیری 
برای ارزیابی مدر اندازه گ ری، محقق ن بایستی پایایی مورد فرردی و سرازگراری   (Henseler et al. 2009) (Hair et al.2010, 2014)مطابق اظهارات 

 داخلی، روایی محتوایی، افتراقی و تکخ صی را تع  ن نمایندس 
،  (Hair et al.,2012)پایایی مورد فردیس پایایی مورد باید با نگاه کردن به بارگیاریهای ب رونی هر یک از مع ارهای )مواردی( هر ساختار ارزیرابری گرردد 

Duarte and Raposo, 2010; Hulland, 1999 )  محقق ن یک قاعده سرانگکتی برای حفظ موارد  ارائه نموده و سپس توص ه کردند تا موارد ی بر رن )
 1یا ب کتر بودند )بره جردور  5س1بارگیاری های ب رونی هر یک از متغ رهای نهفته مطالعه حاضر   ( Hair et al., 2014)نگه داشته شوند  71س1و  41س1

 رجوع کن د(س به هم ن خاطر، مطالعه حاضر مع ار پایایی مورد فردی را با موفق ت برآورده نمودس
 7س1یک قاعده سرانگکتی برای تفس ر ضریب پایایی مرکب ارائه نموده و آستانه و  (Hair et al. 2011)  (Bagozzi and Yi 1988)پایایی سازگاری داخلیس 

نکران  1ضرایب پایایی مرکب هر یک از متغ رهای نهفته این مطالعه را نمایش می دهدس همان گونه که در جدور  1یا بالاتر را پ کنهاد می کنندس جدور 
متغ ر بود؛ که این مقدار پایایی سازگاری داخلی کافی معر رارهرا را  881س1تا  747س1داده شده است، ضریب پایایی مرکب هر یک از متغ رهای نهفته ب ن 

  .( Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2011)نکان می دهد 
 را توص ه کرده اندس با این حار، مطابق اظهارات (AVE)، ارزیابی روایی همگرا با م انگ ن واریانس استخراج شده (Fornell&Larcker1981) روایی همگرا 
(Chin1998) ،AVE   یا ب کتر باشد تا بتواند روایی همگرای یک ساختار خاص را نکان دهدس نمرات  51س1باید حداقلAVE  نکان  1مطرح شده در جدور

رس ده اند؛ از این رو، به این نت جه می رس ، که مطالعه حاضر روایی همگرای کرافری بره   AVE  51س1دادند که کل ه ساختارهای مطالعه حاضر به حداقل 
 Chin1998))معرض نمایش گیاشت 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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ن ز حمایت شدس به هم ن نحو،  2رو از فرض ه  نتای  حاصله وجود رابطه مثبت ب ن فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار با   را ن ز گزارش می کنندس از این
نر رز  3ه رض نتای  بدست آمده نکان می دهد که فرهنگ سازمانی رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی با عملارد کسب و کار را تعدیل می نماید ؛ بنابراین، از ف

 حمایت شدس
مع ار مه، دیگری توص ه می کند؛ یعنی ارزیرابری  PLS-SEMارزیابی مدر ساختاری ارزیابی واریانس توضیح داده شده در متغیر نهفته درونزاد. 

س مطابق اظهارات محقق ن مختلف، مقدار  2112و همااران،   Henseler؛ 2112؛ 2111و همااران،   Hairمقدار ، ضریب تع  ن یا تکخ ص ن ز نام ده شد 
و  Elliott؛2111، 2116وهمااران،   Hairنسبت تغ  ر در متغ رهای وابسته ای را نکان می دهد که با یک یا چند متغ ر پ ش ب ن قابل توض ح می باشند 

Woodward ،2117 س مطابق اظهاراتHair  ( سطح قابل قبور برای مقدار  تابع زم نه ای است که در آن یک تحق ق خاص اجرا شرده 2111وهمااران ،)
 استس 
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پ کنهاد کردند   Larckerو Fornellارزیابی گردیدس به عنوان یک قاعده سرانگکتی    (Fornell Larcker 1981)روایی افتراقیس روایی افتراقی با پ روی از مع ار 
 یا بالاتر استفاده شودس 5س1با مقدار   AVEاز 

 س بارگیاری ها، پایایی مرکب، و م انگ ن واریانس استخراج شده 1جدور 

 

نکان می دهد که  1باید بالاتر از همبستگی های م ان متغ رهای نهفته باشدس جدور  AVEبه علاوه، برای تائ د روایی تکخ صی، پ کنهاد کردند که جیر 

AVE   نکان می دهد که جیر  2بودس جدور  5س1کل ه ساختارهای نهفته بالاتر از حداقل برشAVE  بالاتر از همبستگی های م ان متغ رهای نهفته بودس

 بنابراین، می توان به این نت جه رس د که کل ه مع ارهای بااررفته در مطالعه حاضر از اعتبار افتراقی کافی برخوردارهستندس

 ارزیابی مدل ساختاری

نمونه  511(، از روش خودراه اندازی استاندارد با 2112و همااران ) Henseler( و 2114، 2112، 2111و همااران ) Hairمطالعه حاضر با پ روی از 

کل ه برآوردهای مدر ساختاری و همچن ن آمارهای مربوط  1، شال 3مورد برای تع  ن معناداری ضرایب مس ر استفاده نمودس جدور  242خودراه انداز و 

پ کنهاد نمود که ب ن کارآفرینی شرکتی با عملارد کسب و کار رابطه  1به متغ ر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی را ارائه می دهدس در اصل، فرض ه

به رابطه مثبت معنادار ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار اشاره نمود )،(س از  1و شال  3مثبتی وجود داردس نتای  نکان داده شده در جدور 

 حمایت می شودس 1این رو، از فرض ه 
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ن ز حمایت شدس به هم ن نحو،  2رو از فرض ه  نتای  حاصله وجود رابطه مثبت ب ن فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار با   را ن ز گزارش می کنندس از این
نر رز  3ه رض نتای  بدست آمده نکان می دهد که فرهنگ سازمانی رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی با عملارد کسب و کار را تعدیل می نماید ؛ بنابراین، از ف

 حمایت شدس
مع ار مه، دیگری توص ه می کند؛ یعنی ارزیرابری  PLS-SEMارزیابی مدر ساختاری ارزیابی واریانس توضیح داده شده در متغیر نهفته درونزاد. 

س مطابق اظهارات محقق ن مختلف، مقدار  2112و همااران،   Henseler؛ 2112؛ 2111و همااران،   Hairمقدار ، ضریب تع  ن یا تکخ ص ن ز نام ده شد 
و  Elliott؛2111، 2116وهمااران،   Hairنسبت تغ  ر در متغ رهای وابسته ای را نکان می دهد که با یک یا چند متغ ر پ ش ب ن قابل توض ح می باشند 

Woodward ،2117 س مطابق اظهاراتHair  ( سطح قابل قبور برای مقدار  تابع زم نه ای است که در آن یک تحق ق خاص اجرا شرده 2111وهمااران ،)
 استس 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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(، اندازه پائ ن یا ک، اثر لزوماً به این معنا ن ست که اثر تعدیل کنندگی پایه بی معنی استس حتی اثرر ترعرامرلری 2113و همااران )  Chinمطابق اظهارات 
ئرز حرا کوچک ن ز تحت شرایط تعدیل کنندگی حدی می تواند معنادار ظاهر شود، اگر تغ  رات 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 بر رن 211؛ صفحه 2113و همااران،  Chin اهم ت می باشد 
 کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار، معنادار می باشدس 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نکان داد که ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار، رابطه مثبتی وجود داردس این مسئله حاکی از   PLS، نتای  مدر سازی  مس ر 1مطابق فرض ه 
حراضرر،  لرعرهآن است که از نظر مدیران م انی، کارآفرینی شرکتی، مولفه ای مه، برای بهبود عملارد کسب و کار تلقی می گرددس علاوه براین، نتای  مطا

؛ Heavey &Simsek  2113اهم ت کارآفرینی شرکتی برای عملارد کسب و کار را ن ز تائ د کرده است، مسئله ای که در تحق ق موجود تصدیق گردیرد 
Phan   ،؛ 2112و هماارانZahra   وGarvis ،2111 ؛Zahra  وCovin ،1225 ؛Simsek  وHeavey ،2111 س سازگاری با مطالعات پ ک نRBV  شررکرت را

کر رن جرانب کتر تقویت کرده است که کارآفرینی شرکتی را به عنوان عنصری نادر یا کم اب، بی نظ ر، ارزشمند شناسایی می کند که به سختی می تواند 
، در جریان توض ح و Makadok (2011)(س علاوه براین، مطابق اظهارات Werner felt1284فرهنگ کارآفرینی شده و عملارد کسب و کار را تقویت نماید )

مه، و ح اتی ظاهر می شودس بنابراین، کسب و کارها بایستی ماان س، هایی )شربر ره بره   RBVتب  ن نقش منابع در ایجاد و حفظ مزیت رقابتی، تمرکز 
نری و اصرور مباکارآفرینی شرکتی( برای انتخاب منابع متمایز ایجاد نمایند که از ظرف ت ب کتری برای تقویت عملارد برخوردارباشندس از این رو، یای از 

RBV   در مورد عملارد کسب و کار، با قابل ت های سازمانی سرو کار داردس مطابق اظهاراتAmit   وSchomaker (1993) قابل ت های سازمانی از منرابرع ،
نردی شرونردس ر بانسانی ماهر، بااستعداد و مجرب، اطلاعات و فرایندهای خاصی تکا ل می شوند که برای تول د نتای  ابداعی با ک ف ت بالا می توانند کانا

، و ب ن این فرایندها با منابع انسانی رابطه و پ وند قوی برقرار بوده و نرهرایرتراً بره 2111و همااران،   Morrisفرایند با کارآفرینی شرکتی ه، راستا است 
 ها در بهبود عملاردشان کمک می کنندس سازمان

آنها ن ز کمک  رازناته جالب توجه ایناه، قابل ت های سازمانی، ارزش منابع موجود را افزایش می دهند؛ این قابل ت ها به ایجاد هماهنگی برای استفاده موث
اضافه شود، این تحق قات RBV س مطالعه حاضر توانسته با موفق ت به تحق قات موجود پ رامون Hamel ،1221و   Prahalad؛ Wernerfelt ،1284می کنند 

 اضررنکان می دهند کارآفرینی شرکتی به عنوان یک قابل ت سازمانی مه، و ح اتی، برای عملارد کسب و کار ارزش افزوده خلق می نمایدس مرطرالرعره حر
ترلاطر، ط مرمدارک تجربی ارائه نموده و با بررسی موفق ت آم ز تاث ر کارآفرینی شرکتی بر عملارد کسب و کار، از استدلار فوق حمایت می کندس در مح 

س از این رو، مطالعه حاضر توص ه هایی بررای 1222و همااران،  Dess امروز، رشد یا حتی بقای بانک ها بدون حضور کارآفرینی کاملاً سخت و دشوار است
 یندس نماس است مداران در بخش باناداری پاکستان مطرح می نماید تا کارآفرینی شرکتی را به عنوان ابزاری مه، برای تقویت عملارد کسب و کار ثبت 

را ب ان نمودس هرچند در مورد فرهنگ سازمان و عرمرلراررد  2ثان اً، مطالعه حاضر تاث ر مستق ، فرهنگ سازمان بر عملارد کسب و کار را بررسی و فرض ه 
انی برر ازمکسب و کار تحق قات زیادی وجود دارد، اما مطالعه حاضر آن را مطابق منطق زیر شرح می دهد: اولاً، بررسی و پژوهش مستق ، تاث ر فرهنگ س

اظرهرار  Wernerfelt ،1284؛ Peteraf ،1223؛ Hall ،1223؛ Barney ،1286؛ Welsch ،2114و  Kuratkoعملارد کسب و کار ضروری است، چرا که 
 ها و حتی در م ان واحدهای کسب و کار متغ ر بوده و تقل دناپییرمی باشدس  داشته اند که فرهنگ در م ان سازمان

 

 . اثر تعاملی کارآفرینی شرکتی و فرهنگ سازمانی بر عملکرد کسب و کار 2شکل 
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مقردار  ، PLS-SEMپ کنهاد نمود که در  Chin (1998)برای  قابل قبور می باشدس از این رو،  11س1، مقدار Miller (1992)و  Falkبا این حار، مطابق اظهارات 
بودس این مقدار حراکری از آن  24س1را ضع ف درنظرگرفتس مقدار  بدست آمده برای مطالعه حاضر  12س1را متوسط و  33س1را می توان قابل توجه،  61س1

، مقردار  Chin (1998)درصد از واریانس در عملارد کسب و کار توض ح می دهندس طبق توص ه  24است که کارآفرینی شرکتی و فرهنگ سازمانی راجع به 
، این مقدار به اندازه کافی بالاتر از حداقل برش )برش م ن م، یا کم نه( قرابرل Miller (1992)و  Falkبدست آمده ضع ف استس با این حار، طبق اظهارات 

 قبور می باشدس 

عتبارسنجی متقابل  برررای ربط پیش بینانه مدل.  زاد، از مع ار افزونگی ا گاه کردن به طب عت انعااسی متغ ر نهفته درون مطالعه حاضر با ن
استفاده نمودس ربط پ ش ب رنرانره،   Chin (2010)( و 2112و همااران )   Ringle(، 2113و همااران )  Hairب نانه مدر طبق توص ه های  ارزیابی ربط پ ش

برای اعتبارسنجی مدر توص ه شده است، چرا که قادر به    (GoF)یک ارزیابی مامل می باشد که به دل ل مناسب نبودن شاخص به نگی ن اویی )برازش( 
( اظهار داشتند در یای از 2112و همااران )  Henselerس  Sarstedt ،2113و  Henseler؛ 2114و همااران،  Hairتفا ک مدر های معتبر و نامعتبر ن ست 

نتای  آزمون  را مرطررح  4بدست آمد، این گونه در نظر گرفته شد که مدر دارای ربط پ ش ب نانه استس جدور  1مدر های محقق که مقدار  بزرگتر از 
 کندس  می

مراجعه کن د(س این مقدار به ربط پ ش ب رنرانره  4است؛ )به جدور  1( بزرگتر از 2112و همااران )  Chin (1998) ،Henselerمقدار  پ کنهاد شده توسط 
 مدر اشاره می کندس 

 

 

 

برای تکخ ص و برآورد قدرت اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانری برر    PLS-SEMآزمون اثر تعدیلس در این مطالعه از رویارد شاخص ضرب با استفاده از 
س مطالعه Chin،2111و   Henseler؛ 2111و همااران،   Helm؛ 2113و همااران،  Chinرابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار استفاده گردید 

(س علاوه 1228و همااران،   (Rigdonحاضر به این دل ل از رویارد شاخص حاصل ضرب استفاده نمود که متغ ر تعدیل کننده پ کنهادی طبعاً پ وسته بود 
 دنبار گردیدس Cohen (1998)براین، برای تائ د اثرات تعدیل کنندگی، راهبردهای 

، گفته شد که فرهنگ سازمانی رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار را تعدیل می کندس همان گونه که انتظار می رفت، 3با یادآوری فرض ه 
کاملاً حمایت گردیردس پر ررو  3نکان می دهند عبارات تقابل که   را به معرض نمایش می گیارند، معنادار بودندس از این رو، از فرض ه  1و شال  3جدور 

، از اطلاعات بدست آمده از ضرایب مس ر برای ترس ، اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بررابطه ب ن کرارآفرریرنری West (1991)و   Aikenراهبردهای 
 ( که این مسئله به یک رابطه بهبودیافته اشاره می کندس 2شرکتی و عملارد کسب و کار استفاده گردید )شال 

برر تع  ن قدرت اثرات تعدیل کنندگیس قدرت اثرات تعدیل کنندگی از طریق مقایسه مقدار  )ضریب تکخ ص( مدر اصلی با مقادیر  مدر کامل مکتمل 
؛ Cohen ،1288و با استفاده از فرمور زیر تع  ن می گردد  Fassott ،2111و   Henseler؛ 2113و همااران،  Wilden متغ رهای برونزاد و درونزاد ارزیابی 

Henseler   وFassott ،2111: 

 

 

 

 

س با Fassott ،2111و  Henseler؛ Cohen ،1288به ترت ب، اثرات تعدیل کنندگی ضع ف، متوسط و قوی درنظر گرفته شده اند  35س1و 15س1، 12س1مقادیر 
نکان داد که اندازه  5، قدرت اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی تع  ن گردیدس جدور Cohen (1988)و   Fassott (2010) و  Henselerتا ه بر راهبردهای 

 س2113و همااران،   Wilden؛ 2117و همااران،  Henseler ( 12س1اثر تعدیل کنندگی برای عملارد کسب و کار کوچک بود )

 SSO SSE 1-SSE/SSO مجموع
 118242س1 822س1536 1743 عملارد کسب و کار
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(، اندازه پائ ن یا ک، اثر لزوماً به این معنا ن ست که اثر تعدیل کنندگی پایه بی معنی استس حتی اثرر ترعرامرلری 2113و همااران )  Chinمطابق اظهارات 
ئرز حرا کوچک ن ز تحت شرایط تعدیل کنندگی حدی می تواند معنادار ظاهر شود، اگر تغ  رات 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 بر رن 211؛ صفحه 2113و همااران،  Chin اهم ت می باشد 
 کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار، معنادار می باشدس 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نکان داد که ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار، رابطه مثبتی وجود داردس این مسئله حاکی از   PLS، نتای  مدر سازی  مس ر 1مطابق فرض ه 
حراضرر،  لرعرهآن است که از نظر مدیران م انی، کارآفرینی شرکتی، مولفه ای مه، برای بهبود عملارد کسب و کار تلقی می گرددس علاوه براین، نتای  مطا

؛ Heavey &Simsek  2113اهم ت کارآفرینی شرکتی برای عملارد کسب و کار را ن ز تائ د کرده است، مسئله ای که در تحق ق موجود تصدیق گردیرد 
Phan   ،؛ 2112و هماارانZahra   وGarvis ،2111 ؛Zahra  وCovin ،1225 ؛Simsek  وHeavey ،2111 س سازگاری با مطالعات پ ک نRBV  شررکرت را

کر رن جرانب کتر تقویت کرده است که کارآفرینی شرکتی را به عنوان عنصری نادر یا کم اب، بی نظ ر، ارزشمند شناسایی می کند که به سختی می تواند 
، در جریان توض ح و Makadok (2011)(س علاوه براین، مطابق اظهارات Werner felt1284فرهنگ کارآفرینی شده و عملارد کسب و کار را تقویت نماید )

مه، و ح اتی ظاهر می شودس بنابراین، کسب و کارها بایستی ماان س، هایی )شربر ره بره   RBVتب  ن نقش منابع در ایجاد و حفظ مزیت رقابتی، تمرکز 
نری و اصرور مباکارآفرینی شرکتی( برای انتخاب منابع متمایز ایجاد نمایند که از ظرف ت ب کتری برای تقویت عملارد برخوردارباشندس از این رو، یای از 

RBV   در مورد عملارد کسب و کار، با قابل ت های سازمانی سرو کار داردس مطابق اظهاراتAmit   وSchomaker (1993) قابل ت های سازمانی از منرابرع ،
نردی شرونردس ر بانسانی ماهر، بااستعداد و مجرب، اطلاعات و فرایندهای خاصی تکا ل می شوند که برای تول د نتای  ابداعی با ک ف ت بالا می توانند کانا

، و ب ن این فرایندها با منابع انسانی رابطه و پ وند قوی برقرار بوده و نرهرایرتراً بره 2111و همااران،   Morrisفرایند با کارآفرینی شرکتی ه، راستا است 
 ها در بهبود عملاردشان کمک می کنندس سازمان

آنها ن ز کمک  رازناته جالب توجه ایناه، قابل ت های سازمانی، ارزش منابع موجود را افزایش می دهند؛ این قابل ت ها به ایجاد هماهنگی برای استفاده موث
اضافه شود، این تحق قات RBV س مطالعه حاضر توانسته با موفق ت به تحق قات موجود پ رامون Hamel ،1221و   Prahalad؛ Wernerfelt ،1284می کنند 

 اضررنکان می دهند کارآفرینی شرکتی به عنوان یک قابل ت سازمانی مه، و ح اتی، برای عملارد کسب و کار ارزش افزوده خلق می نمایدس مرطرالرعره حر
ترلاطر، ط مرمدارک تجربی ارائه نموده و با بررسی موفق ت آم ز تاث ر کارآفرینی شرکتی بر عملارد کسب و کار، از استدلار فوق حمایت می کندس در مح 

س از این رو، مطالعه حاضر توص ه هایی بررای 1222و همااران،  Dess امروز، رشد یا حتی بقای بانک ها بدون حضور کارآفرینی کاملاً سخت و دشوار است
 یندس نماس است مداران در بخش باناداری پاکستان مطرح می نماید تا کارآفرینی شرکتی را به عنوان ابزاری مه، برای تقویت عملارد کسب و کار ثبت 

را ب ان نمودس هرچند در مورد فرهنگ سازمان و عرمرلراررد  2ثان اً، مطالعه حاضر تاث ر مستق ، فرهنگ سازمان بر عملارد کسب و کار را بررسی و فرض ه 
انی برر ازمکسب و کار تحق قات زیادی وجود دارد، اما مطالعه حاضر آن را مطابق منطق زیر شرح می دهد: اولاً، بررسی و پژوهش مستق ، تاث ر فرهنگ س

اظرهرار  Wernerfelt ،1284؛ Peteraf ،1223؛ Hall ،1223؛ Barney ،1286؛ Welsch ،2114و  Kuratkoعملارد کسب و کار ضروری است، چرا که 
 ها و حتی در م ان واحدهای کسب و کار متغ ر بوده و تقل دناپییرمی باشدس  داشته اند که فرهنگ در م ان سازمان
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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( اظهار نمودند که قابل ت ها، به مجموعه مرهرارت یرا 1227و همااران ) Teeceاین دارایی ها به دو صورت مکهود و نامکهود می باشند، در صورتی که 
ازمان یعرنری ن سدانش انباشته شده اطلاق می گردندس در ادامه این نظریه اظهار می دارد که تائ د مزیت رقابتی پایدار، مستلزم حضور عوامل ح اتی و بحرا

 س Barney ،1221منابعش می باشد 
ازمان قابلر رت ها باید به منابع مربوطه، توسعه و تخص ص مناسب آنها جهت بهره گ ری بهتر، ب کتر توجه نمایند، چرا که این منابع به س از این رو، سازمان

توسرعره مری ها اختلاف و تفاوت رقابتی  تول د و تحویل محصولات و همچن ن خدمات ابداعی )ابتااری( و با ک ف ت بالا را می دهندس در این راستا، سازمان
یابی به موقع ت استراتژیای رقابرتری مرطرلروب،  س نظریه میکور همچن ن توض ح می دهد که برای دستFouts ،1227و  Russo؛ Barney ،1221دهند 

کان را توسعره های سازمانی داخلی، مقررات و منابع اطلاعاتی مف د، بایستی صلاح ت های ها با نگاه کردن به عواملی نظ ر سرمایه انسانی، استراتژی سازمان
مطالعه حاضر با بررسی صلاح ت های سازمانی، نظریه را توسعه داده است؛ به ویژه، تلاش کرده تا  Fouts ،1227و  Russo؛ Barney ،1286 ،1221دهند 

های سازمانی داخلی شان در شال گر رری فرعرالر رت هرای  پاکستان به استراتژی  Big Fiveبه جواب هایی برای این سئوار برسد که چگونه بانک های 
 کارآفرینی شرکتی نگاه می کنند که عملاردشان را تحت تاث ر قرار می دهدس 

مرایردس  رازعلاوه براین، مطالعه حاضر تلاش کرده است تا نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی در رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار را ب
، Zahra؛ Simsek ،2113و Heavey؛ 2114و همااران،  Freseمطالعات تجربی موجود در مورد رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار 

( یافته هایی متناقض گزارش کردندس از این رو، مطالعه حاضر توج ه شد تا متغ ر تعدیل کننرده Marino ،2111و  George؛ Davis ،2117؛ 2112، 2111
 را رسماً ثبت نمایدس 

ش برخر مطالعه حاضر با ثبت متغ ر فرهنگ سازمانی به عنوان متغ ر تعدیل کننده برای بهبود درک تاث ر کارآفرینی شرکتی بر عملارد کسب و کرار در
، یافته های تحق ق حاکی از آن بود که کارآفرینی شرکتی بر عملارد RBVباناداری پاکستان، تلاش نمود تا این شااف ها را پر کندس در ح ن آزمون نظریه 

، مدارک تجربی ارائه نمودس براساس یافته هرای بردسرت آمرده، RBVکسب و کار مدیران بانک تاث ر مثبت و معناداری داشت و در سایه حمایت از نظریه 
 توان ادعا نمود که کارآفرینی شرکتی نقش مهمی در توض ح و تب  ن عملارد کسب و کار ایفا می نمایدس می

 رگیاری تاثثان اً، از آنجایی که هدف اصلی مطالعه حاضر بررسی م زان برازش خوب کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار با فرهنگ سازمانی و چگونگی 
پاکستان بود، به هم ن خاطر با ارائه مدارک تجربی ب کتر در حوزه نظریه اقتضایی، مبانی و اصرور    Big Fiveاین روابط با عملارد سازمانی کل بانک های 

ب ها به مرحر رط ها می توانند از م ان گزینه های زیاد، گزینه مورد نظر را انتخاب کنند و این انتخا نظری را ارائه نمودس نظریه میکور فرض می کند سازمان
و اظهار می دارد کره  Venkatraman ،1282نظریه پ کنهادی در مورد ضرورت برازش ن ز توض ح داده Schuler ،2111فعال ت یک سازمان بستگی دارند 

و  Van de Ven؛ 1225و همااران،  Seltoبهبود عملارد کسب و کار، مستلزم ه، سویی مناسب استراتژی سازمانی و دیگر متغ رهای سازمانی می باشد 
Drazin ،1285 س) 

عرمرلراررد  ی ومطالعه حاضر با نگاه به فرض نظریه اقتضایی، فرهنگ سازمانی را به عنوان یک متغ ر تعدیل کننده بالقوه برای رابطه ب ن کارآفرینی شرکت
 کنهاد شرده ، پکسب و کار پ کنهاد نمودس نظریه اقتضایی حاکی از آن بود که رابطه ب ن دو متغ ر مکروط یا وابسته به سطح متغ ر سوم می باشدس بنابراین
ط مکرروط وابراست که معرفی متغ ر تعدیل گر در رابطه ب ن دو متغ ر، اماان درک مسئله را فراه، آورده و مانع رس دن به نتای  گمراه کننده در مورد ر

های سازمانی و عملارد سازمانی، نظریه اقتضرایری کرمرک زیرادی مری کرنرد  شودس برای درک هرچه بهتر یافته های متناقض ب ن رابطه  استراتژی می
Venkatraman  1282 س از این رو، مطالعه حاضر با ارزیابی گسترده تر اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عرمرلراررد)

 کسب و کار، نظریه اقتضایی را توسعه داده استس
 مبانی و اصول عملی 

مرده ت آمطالعه حاضر اماان درک عملی کارآفرینی شرکتی و ش وه های مربوطه در بخش باناداری پاکستان را فراه، آورده استس اولاً، یافته های بردسر
تقویرت یق حاکی از آن است که ش وه های کارآفرینی شرکتی، به عنوان عاملی مه، برای عملارد بانک شناخته می شوندس بانک ها تلاش می کنند تا از طر

ر شر روه هرای ی دادراکات مدیران م انی در مورد کارآفرینی شرکتی، عملاردشان را به حداکثر برسانندس ثان اً، بانک های فعار در پاکستان با سرمایه گیار
های ابداعی و ده مدیریتی، می توانند عملاردشان 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 تخص ص داده و اخت ارات لازم و ضروری برای تصم ، گ ری را فراه، می کنند، زیرا مطالعه حاضر به روش
 کرده است که این عوامل طبعاً بس ار مه، هستندس 

کدس نظریه بخ ثالثاً، نتای  بدست آمده از این مفهوم حمایت کرده است که فرهنگ سازمانی مولفه ای بحرانی است که عملارد کسب و کار بانک را بهبود می
لاررد عم اقتضایی این گونه تصور می کند که عدم برازش ب ن ارزش های فرهنگی تجربه شده توسط مدیران م انی در بخش باناداری 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 مح ط متلاط،، رشد و حتی بقای بانک ها بدون کارآفرینی کاملاً سخت و دشوار می براشرد

 به ویژه، ش وه های کارآفرینی شرکتی به رشد و موفق ت بانک ها در مح ط رقابتی کمک می کنندس 1222همااران، 
 

 

 

 مقاله 

 

پ کنهاد کردند که نظریه و ابزار تصم ، گ ری نقش موثری در پژوهش فعال ت های کارآفرینی در زم نه راه اندازی  Mahmood (2011)و    Al-Swidiثان اً، 
ای                هر کباناداری ایفا می کنندس ثالثاً، هدف مطالعه حاضر پژوهش اثربخکی نظریه تصم ، گ ری در صنعت باناداری پاکستان بود، زیرا نرمرونره از برانر

Big Five   پاکستان بدست آمده بودس 

 

 

 

 

 

 

مدیریت سط چهارم ایناه، ارزیابی عملارد فرهنگی برروی سطح مدیریتی من جمله مدیران م انی )شعبه و عمل اتی( در نمونه اجرا گردید؛ زیرا فرهنگ تو
 انی این ن معالی ایجاد و یا تعریف شده و توسط مدیران م انی پ اده و اجرا شده استس از این رو، در جریان پژوهش و بررسی وضع ت فعلی، ادراک مدیرا

اه، رابطره فررض ایناماان را فراه، آورد تا مطالعه فعلی به راه حل های بالقوه ای برای مدیران و نظریه پردازان دست یافته و آنها را توص ه نمایدس پنج، 
افرتره ه یرشده ب ن فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار به صورت نامعلوم باقی مانده است )متناقض(س بالاخره، تحق ق عمدتاً در زم نه ککورهای توسع
کرار  ب واجرا شده و با توجه به دانش محقق ن، ه چ گونه تلاش های تحق قاتی انجام نکده که به پژوهش و بررسی تاث ر فرهنگ سازمانی بر عملارد کس

پاکستان بپردازندس از این رو، مطالعه حاضر فرض نمود که ب ن فرهنگ سازمانی با عملارد کسب و کار در بخش باناداری پاکستان،  Big Fiveدر بانک های 
 رابطه مثبتی وجود داردس 

حاکی از آن بوده است که ب ن فرهنگ سازمانی با عملارد کسب و کرار، رابرطره  PLS، نتای  مدر سازی  مس ر 2ناته جالب توجه ایناه، مطابق فرض ه 
، یافته های تجربی حاکی از آن است که فرهنگ سازمانی نقش مهمی در برهربرود Wernerfelt ،1284نظریه شرکت   RBVمثبتی وجود داردس همسو با 

پاکستان ن ز این مفهوم حمایت تجربی به عمل آوردندس یافته های بدست آمده  Big Fiveعملارد کسب و کار ایفا می کندس مدیران شعب بانای بانک های 
نتای  تحق ق فرعرلری (س  Denison ،1221Barney؛ 1286را تائ د کرده اند مبنی برایناه فرهنگ سازمانی منبع مزیت رقابتی محسوب می شود ) RBVادعای 

در  (Gordon&DiTomaso1992) و   ارزش افزوده خلق نموده و از رابطه مثبت ب ن فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار حمایت نمودندس بطور مثار، 
، از رابطه معنادار ب ن فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار خبر دادندس علاوه براین، مطالعه حاضر با بررسی رابطه ب ن Denison (1984)ح ن توسعه کار 

که از همبستگی ب کترر  Lee &Yu (2004)فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار در بخش خدماتی )باناداری( و همچن ن با حمایت تجربی از یافته های 
، نرروب ن فرهنگ سازمانی و عملارد سازمانی در شرکت های تول دی در مقایسه با شرکت های خدماتی خبر دادند، به خلق دانش کمک کرده استس از ای

 نتای  مطالعه حاضر، معناداری رابطه ب ن فرهنگ سازمانی و عملارد کسب و کار در بخش خدماتی را تائ د کرده استس 

اقتضایری  ریهثالثاً، کار اصلی مطالعه حاضر، بررسی اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمان بر رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار زیر سایه نظ
 بودس 

گزارش نمود که فرهنگ سازمانی رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار را تعدیل می نمایردس  PLS، نتای  مدر سازی  مس ر 3مطابق فرض ه 
، فرهنگ سازمانی به عنوان منبرع RBVس مطابق Wernerfelt ،1284و نظریه شرکت حمایت کرده اند   RBVیافته های تجربی بدست آمده از مفهوم و ایده 

س ثان اً، ادعا گردید که فرهنگ سازمانی، ب ن پییرش استراتژی نظ ر کارآفرینی شرکتی و Denison ،1221Barney؛ 1286مزیت رقابتی شناخته می شود  
(س بالاخره، نتای  مطالعه حاضر ادعای مطرح شده در مورد قردرت Wallace ،2111و  Kanjiمح ط داخلی سازمان، تناسب و برازش درستی ایجاد می کند )
و  Sila؛ McDermott ،2115و  Prajago)  های سازمانی و عملارد سازمان را ن ز تائ د کردند  تعدیل کنندگی بالقوه فرهنگ سازمانی بررابطه ب ن استراتژی

Ebrahimpour ،2112 ،2115؛ Zahra  وGarvis ،2111  س) 

 مبانی و اصول نظری
گوید  این نظریه می Werenfelt ،1284نظریه شرکت، مبانی و اصور نظری را ارائه کرده است  RBVاولاً، مطالعه حاضر با ارائه مدارک تجربی اضافی درمورد 

 ، Collis (1994)موفق ت یک سازمان با منابع داخلی اش تع  ن می گردد و منابع را به دو گروه دارایی ها و قابل ت ها تقس ، می نمایدس مطابق اظهارات 

 مشمول متغیر نهفته درونزاد
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 مقاله 

( اظهار نمودند که قابل ت ها، به مجموعه مرهرارت یرا 1227و همااران ) Teeceاین دارایی ها به دو صورت مکهود و نامکهود می باشند، در صورتی که 
ازمان یعرنری ن سدانش انباشته شده اطلاق می گردندس در ادامه این نظریه اظهار می دارد که تائ د مزیت رقابتی پایدار، مستلزم حضور عوامل ح اتی و بحرا

 س Barney ،1221منابعش می باشد 
ازمان قابلر رت ها باید به منابع مربوطه، توسعه و تخص ص مناسب آنها جهت بهره گ ری بهتر، ب کتر توجه نمایند، چرا که این منابع به س از این رو، سازمان

توسرعره مری ها اختلاف و تفاوت رقابتی  تول د و تحویل محصولات و همچن ن خدمات ابداعی )ابتااری( و با ک ف ت بالا را می دهندس در این راستا، سازمان
یابی به موقع ت استراتژیای رقابرتری مرطرلروب،  س نظریه میکور همچن ن توض ح می دهد که برای دستFouts ،1227و  Russo؛ Barney ،1221دهند 

کان را توسعره های سازمانی داخلی، مقررات و منابع اطلاعاتی مف د، بایستی صلاح ت های ها با نگاه کردن به عواملی نظ ر سرمایه انسانی، استراتژی سازمان
مطالعه حاضر با بررسی صلاح ت های سازمانی، نظریه را توسعه داده است؛ به ویژه، تلاش کرده تا  Fouts ،1227و  Russo؛ Barney ،1286 ،1221دهند 

های سازمانی داخلی شان در شال گر رری فرعرالر رت هرای  پاکستان به استراتژی  Big Fiveبه جواب هایی برای این سئوار برسد که چگونه بانک های 
 کارآفرینی شرکتی نگاه می کنند که عملاردشان را تحت تاث ر قرار می دهدس 

مرایردس  رازعلاوه براین، مطالعه حاضر تلاش کرده است تا نقش تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی در رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار را ب
، Zahra؛ Simsek ،2113و Heavey؛ 2114و همااران،  Freseمطالعات تجربی موجود در مورد رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار 

( یافته هایی متناقض گزارش کردندس از این رو، مطالعه حاضر توج ه شد تا متغ ر تعدیل کننرده Marino ،2111و  George؛ Davis ،2117؛ 2112، 2111
 را رسماً ثبت نمایدس 

ش برخر مطالعه حاضر با ثبت متغ ر فرهنگ سازمانی به عنوان متغ ر تعدیل کننده برای بهبود درک تاث ر کارآفرینی شرکتی بر عملارد کسب و کرار در
، یافته های تحق ق حاکی از آن بود که کارآفرینی شرکتی بر عملارد RBVباناداری پاکستان، تلاش نمود تا این شااف ها را پر کندس در ح ن آزمون نظریه 

، مدارک تجربی ارائه نمودس براساس یافته هرای بردسرت آمرده، RBVکسب و کار مدیران بانک تاث ر مثبت و معناداری داشت و در سایه حمایت از نظریه 
 توان ادعا نمود که کارآفرینی شرکتی نقش مهمی در توض ح و تب  ن عملارد کسب و کار ایفا می نمایدس می

 رگیاری تاثثان اً، از آنجایی که هدف اصلی مطالعه حاضر بررسی م زان برازش خوب کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار با فرهنگ سازمانی و چگونگی 
پاکستان بود، به هم ن خاطر با ارائه مدارک تجربی ب کتر در حوزه نظریه اقتضایی، مبانی و اصرور    Big Fiveاین روابط با عملارد سازمانی کل بانک های 

ب ها به مرحر رط ها می توانند از م ان گزینه های زیاد، گزینه مورد نظر را انتخاب کنند و این انتخا نظری را ارائه نمودس نظریه میکور فرض می کند سازمان
و اظهار می دارد کره  Venkatraman ،1282نظریه پ کنهادی در مورد ضرورت برازش ن ز توض ح داده Schuler ،2111فعال ت یک سازمان بستگی دارند 

و  Van de Ven؛ 1225و همااران،  Seltoبهبود عملارد کسب و کار، مستلزم ه، سویی مناسب استراتژی سازمانی و دیگر متغ رهای سازمانی می باشد 
Drazin ،1285 س) 

عرمرلراررد  ی ومطالعه حاضر با نگاه به فرض نظریه اقتضایی، فرهنگ سازمانی را به عنوان یک متغ ر تعدیل کننده بالقوه برای رابطه ب ن کارآفرینی شرکت
 کنهاد شرده ، پکسب و کار پ کنهاد نمودس نظریه اقتضایی حاکی از آن بود که رابطه ب ن دو متغ ر مکروط یا وابسته به سطح متغ ر سوم می باشدس بنابراین
ط مکرروط وابراست که معرفی متغ ر تعدیل گر در رابطه ب ن دو متغ ر، اماان درک مسئله را فراه، آورده و مانع رس دن به نتای  گمراه کننده در مورد ر

های سازمانی و عملارد سازمانی، نظریه اقتضرایری کرمرک زیرادی مری کرنرد  شودس برای درک هرچه بهتر یافته های متناقض ب ن رابطه  استراتژی می
Venkatraman  1282 س از این رو، مطالعه حاضر با ارزیابی گسترده تر اثر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عرمرلراررد)

 کسب و کار، نظریه اقتضایی را توسعه داده استس
 مبانی و اصول عملی 

مرده ت آمطالعه حاضر اماان درک عملی کارآفرینی شرکتی و ش وه های مربوطه در بخش باناداری پاکستان را فراه، آورده استس اولاً، یافته های بردسر
تقویرت یق حاکی از آن است که ش وه های کارآفرینی شرکتی، به عنوان عاملی مه، برای عملارد بانک شناخته می شوندس بانک ها تلاش می کنند تا از طر

ر شر روه هرای ی دادراکات مدیران م انی در مورد کارآفرینی شرکتی، عملاردشان را به حداکثر برسانندس ثان اً، بانک های فعار در پاکستان با سرمایه گیار
های ابداعی و ده مدیریتی، می توانند عملاردشان 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 تخص ص داده و اخت ارات لازم و ضروری برای تصم ، گ ری را فراه، می کنند، زیرا مطالعه حاضر به روش
 کرده است که این عوامل طبعاً بس ار مه، هستندس 

کدس نظریه بخ ثالثاً، نتای  بدست آمده از این مفهوم حمایت کرده است که فرهنگ سازمانی مولفه ای بحرانی است که عملارد کسب و کار بانک را بهبود می
لاررد عم اقتضایی این گونه تصور می کند که عدم برازش ب ن ارزش های فرهنگی تجربه شده توسط مدیران م انی در بخش باناداری 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 مح ط متلاط،، رشد و حتی بقای بانک ها بدون کارآفرینی کاملاً سخت و دشوار می براشرد

 به ویژه، ش وه های کارآفرینی شرکتی به رشد و موفق ت بانک ها در مح ط رقابتی کمک می کنندس 1222همااران، 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

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  14مقاله در این زمینه یافتیم و  بیش از  644بررسی 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 داده6از 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:  

 

 

 مقاله 

کرار و  بنابراین، نتای  مطالعه حاضر نکان داد که س است مداران در بخش باناداری پاکستان باید به جیب فرهنگ کارآفرینی جهت بهبود عملارد کسب
ر مروثرهمچن ن 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 ب ن فرهنگ بانک و ش وه های کارآفرینی شرکتی آنها، عملارد کسب و کار آنها را تقویت نموده و ادراک مدیران م انی در مورد جدیت بانک ه
به  تی،در خصوص تروی  فرهنگ کارآفرینی شرکتی را بهبود می بخکدس از این رو، نتای  و بحث های فوق بطور مختصر ب ان می کنند که کارآفرینی شرک
 ویرتعنوان متغ ر پ ش ب نی کننده معنادار عملارد کسب و کار در بخش باناداری پاکستان تلقی گردیدس به هم ن خاطر توجه به این عوامل جهت ترقر

 عملارد کسب و کار در بخش خدمات، ح اتی و بحرانی استس 

 محدودیت ها و جهت گیری های تحقیق آتی 
بررای ، علاوه بر نتای  استوار مطرح شده در مطالعه حاضر، تفس ر یافته های بدست آمده همسو با محدودیت های مطالعه، حائز اهم ت می براشردس اولاً

ارره یابی به استنباط های سببی از جمع ت اماان پییر نبودساز اینرو، محقق ن آتی برای آزمون پر ر مطالعه حاضر طرح مقطعی انتخاب گردید، زیرادست
از مع ارهای ضر نظری ساختارها در طور دوره زمانی طولانی تر و تائ د روابط مفروض مطالعه فعلی، طرح طولی را مد نظر قرار می دهندس ثان اً، مطالعه حا

خاطرر  م نخودسنجی استفاده نمودس این مع ارها رفتارها، احساسات، و نگرشهای شرکت کنندگان تصادفاً انتخاب شده را تحت تاث ر قرار می دهند، به ه
 س Organ ،1286و  Podsakoff؛ 2113و همااران،  Posakoffاماان ناتوانی اجتماعی و یا واریانس روش مکترک وجود دارد 

، 2113و هماراران،   Podsakoffهرچند مطالعه حاضر با اطم نان از گمنامی )ناشناسی( و بهبود موارد ی مق اس تلاش نمود این مسائل را کاهش دهد 
های دیگری برای ارزیابی رابطه ب ن فرهرنرگ سرازمرانری و  ، اما هنوز ه، شانس رخداد این مسائل وجود داردس از اینرو، محقق ن آتی از استراتژی2112

د، طبرعراً ه شعملارد کسب و کار استفاده می کنندس ثالثاً، شایان توجه است که داده های مربوط به عملارد کسب و کار که در مطالعه حاضر به آنها اشار
(، Norton ،1226و  Kaplan ذهنی هستندس هرچند محقق ن نکان داده اند که داده های ذهنی برای ارزیابی عملارد کسب و کار معتبر و مطمئن هستند 

س هررچرنرد Lee ،2114و  Dunlop اما برعاس این گونه ن ز استدلار کرده اند که مع ارهای ذهنی مستعد انواع زیادی از سوگ ریهای قضاوتی می باشند 
، اما مع ار ع نی نتای  حاصله را ب کتر تقویت نمودس بنابراین، تحق ق آتری برا 2117و همااران، Detert یابی به داده های ع نی کار راحتی نبود پ دست

کار سخت ضر استفاده از مع ارهای ع نی برای تائ د هرچه ب کتر یافته های مطالعه حاضر، ضروری می باشدس چهارم ایناه، تعم ، پییری نتای  مطالعه حا
پاکستان بدست آمده و به ویژه چهار شهر اصلی ککور 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 تعم ، هرچه بهتر یافته ها، مناسب خواهد بودس برای درک کامل کل بخش م
 چک، اندازهای عملاردی اش، بانک ها را ن ز می توان مطالعه و با دیگر نهادهای مالی ککور مقایسه نمودس

درصد از واریانس توض ح دادس این مسئله حاکی از آن بود که عوامل دیگر واریانس مرربروط بره  24پنج، ایناه، در مطالعه حاضر، مدر تحق ق راجع به 
ارنرد را ا دعملارد کسب و کار را شرح و به ککف آن می پردازندس بنابراین، محقق ن آتی احتمالاً عوامل دیگری که توانایی بهبود عملارد کسب و کار ر

ستس ه امدنظر قرار می دهندس به ویژه، پژوهش و بررسی هرچه ب کتر پدیده در صنایع خدماتی نظ ر مراقبت سلامت، آموزش، ب مه و هتلداری تکویق شد
عره طرالربالاخره، مطالعه مطرح شده، به آزمون تاث ر تعدیل کنندگی فرهنگ سازمانی بر رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار پرداختس مر

، ها در جهت بهبود ش وه های کارآفرینی شرکتی شران حاضر نکان داد که فرهنگ سازمانی مولفه ای مه، به شمار می رود که از طریق کمک به سازمان
عملاررد ها در تقویت  عملارد کسب و کار را تسه ل می نمایدس بنابراین، محقق ن آتی ب کتر تلاش می کنند تا بفهمند چگونه فرهنگ سازمانی به سازمان

ی، و بهبود توانایی کارآفرینی شان کمک می کندس در این راستا، محقق ن تلاش می کنند به این سئوار ن ز پاسخ دهند که چه نوع فررهرنرگ سرازمرانر
 کارآفرینی شرکتی و نهایتاً عملارد کسب و کار را بهبود می بخکدس 

 نتیجه گیری
بره طره درحالی که مطالعه حاضر ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار، رابطه مثبتی برقرار کرده است، این گونه استدلار می کند که ایرن رابر

اً ثبت و رسمعوامل زم نه ای بستگی داردس متعاقباً، این مطالعه فرهنگ سازمانی را به عنوان شرایط مرزی ب ن کارآفرینی شرکتی و عملارد کسب و کار، 
د کسب و لارآزمودس بنابراین، اول ن کاری که مطالعه حاضر انجام می دهد پی بردن به این مسئله که فرهنگ سازمانی، رابطه ب ن کارآفرینی شرکتی و عم

کرن پر ر کار را تعدیل می نمایدس علاوه براین، با تمرکز بر بخش باناداری پاکستان، که علی رغ، کمک این بخش به توسعه اقتصادی، از سوی مطالعرات
ه ویرژه، س بنادیده گرفته شده است، به تحق ق و پژوهش کمک می کندس نتای  این مطالعه برای مدیران بانک از اهم ت عملی بالقوه ای برخوردار می باشد
حاصرل  ترینتای  بدست آمده حاکی از آن است که وقتی کارآفرینی شرکتی و فرهنگ سازمانی باه، تعامل برقرار نمودند، احتمالاً عملارد کسب و کار بر

رنرد، گرددس بنابراین، اگر همه کارمندان فرهنگی با خصوص ات توانمندسازی، هماهنگی و یاپارچگی، توسعه قابل ت و کار ت می را به اشرترراک برگریا می
 های آنها احتمالاً به مزیت رقابتی و عملارد برتر دست می یابندس  بانک
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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  14مقاله در این زمینه یافتیم و  بیش از  644بررسی 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 داده6از 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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 مقدمه
ها یا ترج حات جدید یا اصلاح و تقویت آنس  ها، ارزش یادگ ری چ ست؟ یادگ ری عبارت است از کسب دانش، رفتارها، مهارت

 ها توانایی یادگ ری دارندس ها، ح وانات و برخی ماش ن انسان
طور خودکار عملارد را بر اساس تجربه افزایش  ای است که به یادگ ری ماش نی چ ست؟ یادگ ری ماش ن راهی برای ایجاد برنامه

های هوش مصنوعی استس برای باهوش بودن، س ستمی که در یک مح ط  ترین بخش [ یادگ ری ماش نی یای از مه،1دهدس ] می
 های ممان نخواهند داشتس در حار تغ  ر است باید بتواند یاد بگ ردس در چن ن حالتی، طراحان ن ازی به پ ش ب نی تمام موقع ت

سرعت پ کرفت کرده است و به سه روند تانولوژیای دامن زده استس اور، با پ کرفت سریع  یادگ ری ماش نی در دهه گیشته به
تر  تر و راحت ها ارزان های ب کتری جمع آوری شده استس همانطور که ذخ ره سازی داده ، داده(IoT)فناوری و اینترنت اش ا 

ها و صنعت در دسترس  ها برای استفاده در دانکگاه شودس در نت جه، حج، وس عی از داده های ب کتری ذخ ره می شود، داده می
)واحد پردازش تانسور( برای دسترسی افراد به منابع محاسباتی TPUو  GPU (GPU)های یادگ ری ماش نی مانند  استس دوم، تراشه
اندس کلان  های پ کرفته یادگ ری ماش ن توسعه یافته و تای د شده اندس سوم، الگوریت، صرفه طراحی و تول د شده به قدرتمند و مقرون

های  های پ کرفته یادگ ری ماش نی با پ کرفت و کاربرد یادگ ری ماش ن در زم نه ها، محاسبات با کارایی بالا و الگوریت، داده
 [2مختلف همراه هستندس ]

ب نی یادگ ری ماش ن، آمار و  سازی برای پ ش ها و مفاه ، مدر های قابل توجهی در تان ک در طور چند دهه گیشته، پ کرفت
 [س3علوم رایانه با ارزش برای محققان صورت گرفته است ]

ست که بر فعار کردن ا A.I(Artificial Inteligence)ای از هوش مصنوعی زیر شاخه (Machine Learning)یادگ ری ماش نی 
صورت زیر طبقه بندی  توان به های خاص تمرکز داردس انواع یادگ ری ماش نی را می های محاسباتی برای یادگ ری از داده س ست،

 [س4کرد: طبقه بندی )یا یادگ ری تحت نظارت(س )ب( خوشه بندی )یا یادگ ری بدون نظارت(س )ج( ارتباط )د( پ ش ب نی عددی ]
عنوان یک ابزار پ ش ب نی مؤثر شناخته شده  های مختلف، یادگ ری ماش نی، به ها و رشته با توجه به کاربردهای متعدد در زم نه

ب نی کارها پ کی گرفته استس    [س برای این منظور، یادگ ری ماش نی، در بس اری از موارد از متخصصان انسانی، در پ ش5است ]
های غ رخطی و پ چ ده )مانند حوادث  ب نی پدیده [س همچن ن نکان داده شده است که یادگ ری ماش نی قادر به پ ش6]

 [س7کند تا تصم مات بهتری بگ رد ] ساختمانی( است و به مدیریت کمک می
[(، همچن ن ن از 11[؛ ]11[؛ ]2[؛ ]8عنوان مثار، ] اند )به های مدیریت پروژه مدرن استفاده کرده اگرچه چندین مطالعه از تان ک

کند  ها در مدیریت پروژه وجود داردس یک رویارد جدید از دیدگاهی استفاده می به درک ب کتر در مورد استفاده بالقوه این روش
 [س12شودس ] های تحل ل پ ش ب نی مربوط می که در درجه اور به پ ش ب نی عملارد پروژه با استفاده از روش

تواند فرآیند تصم ، گ ری مدیریت را در طور برنامه ریزی بلندمدت و عمل ات روزانه بهبود بخکدس یادگ ری  یادگ ری ماش نی می
[ و عملارد 16[، ایمنی ]15[، ک ف ت ]14[، هزینه ]13های مدیریت پروژه ساخت و ساز مانند زمان ] تواند در زم نه ماش نی می
 [ کمک کندس17عمل اتی ]

کندس برای  های موجود عمل می شود، یادگ ری ماش نی اغلب بهتر از روش هنگامی که ترک بی از عوامل باعث ایجاد مکال می
[ گزارش شده است که تخم ن زمان لازم برای ساخت فولاد با استفاده از یادگ ری ماش نی بهتر از 18مثار، حماد و هماارانس ]

[ یک مدر برآورد هزینه یادگ ری ماش نی را پ کنهاد 12روش تخم ن موجود استس در مطالعه دیگری، یو و اسا بن وسک ]
 تر از روش برآورد هزینه سنتی استس تر و دق ق کردند که قوی

 روش پژوهش:
مند یک روش تحل ل مبتنی بر منابع ثانویه است که با استفاده از رویاردهای مبتنی بر تارار به گردآوری و تحل ل  مرور نظام

ها  است که برای بررسی پدیده روش تحق ق ک فی یای از انواع  Systematic Literature Reviewمند  پردازدس مرور نظام ها می داده
سازد که پژوهکگر  مند این اماان را فراه، می گ ردس مرور نظام ها بر اساس ادب ات پژوهش مورد استفاده قرار می و شناسایی مقوله

گ رند  هایی مورد استفاده قرار می ها، تنها مقاله یک نمای کلی از موضوع مورد بررسی کسب کندس در طور فرایند غربالگری مقاله
 که کابردی بوده و محور اصلی آنها پ رامون پدیده مورد مطالعه باشدس

شوندس جستجوی  ، کلمات کل دی موضوع مکخص می 1دهدس در مرحله  روند استخراج ادب ات را در این مقاله نکان می 1شال 
و  Scopus در مقایسه با ، Google Scholarو  Web of Science های استنادی، مانند کلمات کل دی آزمایکی نکان داد که پایگاه

ELSEVIER   ،عملارد ضع فی 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(
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 یادگیری ماشینی در طراحی
، کندس اهداف طراحی بر استفاده از فضرا، ایرمرنری استفاده از یادگ ری ماش ن در ارزیابی طراحی ن ز به طراحان در فرآیندهای تصم ، گ ری کمک می

 [25تواند با استفاده از یادگ ری ماش ن تسریع شود ] وری انرژی و رفاه مردم تمرکز دارد که می بهره

هرای  یاند و در حار بهره برداری هستند بس ار ب کتر از پ ش ب رنر هایی که یک بار ساخته شده اند که مصرف واقعی انرژی ساختمان مطالعات نکان داده
ب نی سنتی، مبتنی برر فر رزیرک  شودس یک روش پ ش اصطلاح شااف عملارد می که منجر به -مصرف انرژی است که در طور طراحی انجام شده است 

  رفرترار هرای انررژی،  نرامره شودس گواهی ساختمان، یک رویارد مبتنی بر پایگاه داده در دن ای واقعی است که در آن رفتار از طریق مکاهده آموخته می
پ چ رده های  تواند رفتار جهانی را در س ست، ای از هوش مصنوعی، می شود و یادگ ری ماش ن، زیرمجموعه ها هستند که در بریتان ا مکاهده می ساختمان

اس اسر اند تا برر آوری و آموزش داده شده های عصبی مصنوعی، یک تان ک یادگ ری ماش ن، جمع ب نی کندس بر این اساس، شباه ها پ ش مانند ساختمان
تحق قرات عنوان نمونه،  ب نی کنندس به های ساختمانی پ ش ط ف وس عی از عوامل طراحی، استفاده سالانه انرژی حرارتی )گازی( و الاتریای را در طراحی

 2/22ترت ب  های مصرف سالانه انرژی حرارتی و الاتریای به ب نی بر روی طراحی مدارس در بریتان ا متمرکز شدس م انگ ن درصد خطای مطلق برای پ ش
برای پ ش ب نی مصررف انررژی  5س24برای پ ش ب نی مصرف انرژی حرارتی سالانه و 1س2درصد بودس این در مقایسه با منابع اثبات شااف فعلی،  5/22و 

 [ استس26سالانه ]

 یادگیری ماشینی در مدیریت هزینه
ن تواند به مردیررا های ساخت و ساز می ب نی هزینه های یادگ ری ماش ن در ساخت و ساز مدیریت هزینه استس پ ش یای از مهمترین کاربردهای تان ک

هرای  ههای پروژه کمک کندس با این حار، پ ش ب نی دق ق هزیرنر های پاسخگویی و کنترر بهتر هزینه پروژه در شناسایی مکالات بالقوه، اتخاذ استراتژی
[س با پ کرفت در قدرت محاسباتی، رویاردهای 27ساخت و ساز در مرحله برنامه ریزی یا مراحل اول ه زمانی که اطلاعات پروژه محدود است دشوار است ]

ابرط چرنرد های یادگ ری ماش نی که اماان مطالعه رو ها دارندس روش تر و حج، ب کتری از داده های پ چ ده برآورد هزینه اخ ر تمایل به استفاده از روش
 [س28اند ] های اخ ر مورد استفاده قرار گرفته کنند، در سار های نهایی و متغ رهای طراحی را فراه، می متغ ره و غ رخطی ب ن هزینه

لرفراکری و ب نی استس ا های پ ش ها یا الگوریت، هدف از تخم ن هزینه خودکار شناسایی همبستگی ب ن عوامل تأث رگیار و هزینه پروژه با استفاده از مدر
های تااملی  ، س ست،(KBS)های مبتنی بر دانش  ( چهار روش پ کرفته مختلف مبتنی بر هوش مصنوعی، یعنی یادگ ری ماش نی، س ست،2114همااران )

(ES)  ،های ترک بی  و س ست(HS) [ س ک ، و همااران )22را متمایز کرد]های عصبی مصنوعی  ( سه مدر تخم ن هزینه، یعنی شباه2114(ANN) تحل رل ،
      تر از مردر  ها دق ق  ANNرا تجزیه و تحل ل کرد و به این نت جه رس د که  (CBR)و یک س ست، استدلار مبتنی بر مورد    (MRA)رگرس ون چندگانه 

MRA  و CBR [ علاوه بر این، طبق گفته چنگ و هماارانس )31هستندس ]های عصبی مصنوعی ب کترین رویارد را در برآورد مدت زمران و  ( شباه2111
 [س31دهند ] های ساخت و ساز در مرحله طراحی اول ه نکان می هزینه پروژه

 یادگیری ماشین در گزارش دهی
هرای  های ساختمانی استس از آنجایی که تصویرها ش واتر از متن هسرترنرد، عرارس گزارش پ کرفت یک کارکرد مدیریتی مه، برای اجرای موفق پروژه

ایی های ب ن شوندس تان ک های کاغیی، و ثبت فرآیند ساخت و ساز می های سنتی خود، گزارش تدری  جایگزین نمونه دیج تالی یک سایت ساخت و ساز به
رد طور خودکار و کرارآمردترر مرو وساز به شده از یک سایت ساخت توانند برای ذخ ره، پردازش و تجزیه و تحل ل تصویرها گرفته کامپ وتری همچن ن می

 [32استفاده قرار گ رندس ]

 یادگیری ماشین در کنترل کیفیت

هرا مرورد  تواند برای تکخ ص ع وب ساختمانی و همچن ن نظارت بر سلامت سازه ساخترمران های پردازش تصویر، می ویژه تان ک یادگ ری ماش نی، به
( روشی برای کنترر ک ف ت ساخت و ساز از طریق تکخ ص خودکار ع وب ساختمانی و مردیرریرت آن 2116استفاده قرار گ ردس آک نجی و همااران )

 [33پ کنهاد کردس ]

های از پ ش  ها را با برنامه های اسانر ل زری استفاده کرد و سپس ساخت برای تجزیه و تحل ل داده   Convolution (CNN)این رویارد از یک شباه عصبی 
های ب نایی کامپ وتری برای تکخ ص خودکار ع وب سرطرح  ( از تان ک2112شده برای تکخ ص انحرافات و ع وب مقایسه کردس ژو و بریلاک س ) تع  ن

های هوا  های هوا و نواحی تغ  ر رنگ روی سطوح بتنی و تعداد حفره تواند محل حفره های هوا و تغ  ر رنگ استفاده کردندس این روش می بتن مانند حباب
 [34اندس ] ها تمرکز کرده طور خاص بر سلامت ساختاری پل و ناح ه تغ  ر رنگ را مکخص کندس برخی از مطالعات به

 

 

 مقاله 

 ها یافته 
شدس علاوه بر این، مدر پ ش ب نی هزینه از  استفاده می CBRهای عصبی و های خبره، شباه ، از رویاردهای هوش مصنوعی مانند س ست،2111قبل از سار 

 [21مورد مطالعه قرار گرفته استس ] 2111دهه 
سار اسرت  61شودس اگرچه یادگ ری ماش نی ب ش از  ترین اختراعات نوآورانه و مزیت رقابتی در مکاغل امروزی محسوب می یادگ ری ماش نی یای از مه،

بانرارداری، های بهداشتی،  تازگی ظرف ت قابل توجهی برای تغ  ر اقتصاد و جوامع نکان داده استس بس اری از صنایع مانند مراقبت که وجود داشته است، به
ترا  21ها را ب ن  تواند هزینه ، یادگ ری ماش نی میAccenture (2018)اندس طبق گفته  تول د و حمل و نقل و غ ره تحت تأث ر یادگ ری ماش ن قرار گرفته

ل درصد در باناداری، عمل ات فناوری اطلاعات، زیرساخت و نگهداری کاهش دهد و درآمد جدیدی در زم نه محصولات و خدمات ایجاد کندس با تربردیر 25
ه محرصرولات و های ارزشمندتر مانند ارائ توانند منابع خود را بر روی فعال ت ها می فرآیندهای انسانی به فرآیندهای هوشمند و فرآیندهای خودکار، سازمان

 خدمات بهتر به مکتریان خود و بهبود جیب و حفظ مکتری متمرکز کنندس
دگ ری ماش ن های یا ها با این فناوری، مدیران در تمام سطوح باید تان ک های یادگ ری ماش نی و سازگاری ب کتر سازمان با توجه به رشد روزافزون فناوری

 [21های خود ایجاد کنندس ] های یادگ ری ماش ن، ب کترین ارزش را برای شرکت را ب اموزند تا با استفاده از مجموعه پروژه
 

 یادگیری ماشینی در صنعت و ایمنی
د، تواند عواقب ناگواری داشته براشر یای از مکالات بس اری از صنایع از جمله صنعت ساختمان، تصم ، گ ری با عدم قطع ت استس تصم مات اشتباه می

رات خصوص زمانی که جان افراد در خطر باشدس یک کارگر باتجربه یا مدیر ایمنی، تجربه شخصی کمی از چن ن خطراتی دارد، بنابراین ممان است خرطر به
م های جدی در صنعت ساخترمران، عرد ترین عوامل ایجاد خطرات و آس ب بالقوه یک پروژه را اشتباه تکخ ص دهد یا تکخ ص ندهدس بنابراین یای از مه،
و کنند، مانند طراحان، در معرض خطر ب کتری برای عدم تکخ ص خطرات  شناخت ریسک افراد استس افرادی که در مرحله بالادستی ساخت و ساز کار می

 ل اسرت ها توانایی محدودی برای نت جه گ ری منطقی از مکاهدات خود در طور تجرب اتکان 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 قوان ن کلی را از حج، زیاد داده در فضاهای چند بعدی استنتاج کندس بنرابررایرن بره از طرف دیگر، یادگ ری ماش نی می
 [س22گردد ] ها می شود و منجر به بهبود تصم ، گ ری و نجات جان انسان های موارد ایمنی در شرایط عدم قطع ت در نظر گرفته می گ ری تصم ،

م درک هایی مستلز طور مداوم در حار رشد استس ساخت چن ن مدر ها و اطلاعات به هایی از داده های یادگ ری ماش ن برای ساخت مدر استفاده از تان ک
ر نرظرر های مه، مدر سازی د کند تمام جنبه مند که تضم ن می های آنها استس یک رویارد نظام ها و دانش ابزارهای یادگ ری ماش ن و ویژگی صح ح داده
هرایری  اندس از جمله مردر های یادگ ری ماش نی برای کاربردهای مختلف ساخته شده های با ک ف ت خوب منجر شودس مدر تواند به مدر شود، می گرفته می

هرا  ن مردرها، ارزیابی آنهاستس ارزیابی ایر های پ ش ب نیس صرف نظر از نقش آنها، یای از مه، ترین مراحل در ساخت مدر ها و مدر برای بهبود درک داده
قایسره سازی مختلف را با ه، م دهد تا رویاردهای مدر سازی محقق شده است یا خ ر و به ما اجازه می شده فعال ت مدر کند که آیا هدف اعلام مکخص می

 [س23] کن ، و تحق قات آینده را سمت و سو ده ،س اما عل رغ، اهم ت آن، ارزیابی نسبت به سایر مراحل مدر 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 نکان می

عنوان یک فرصت یادگ ری بب نندس  جای نگرش صفر نسبت به خطاها، افراد پروژه باید هر خطا را به ( دریافتند که به2116پروژه استفاده شودس لاو و اسم ت )
دگ ری از تجربر رات تواند از اشتباهات در آینده جلوگ ری کندس بنابراین، یا ها می ها یا پروژه آنها به این نت جه رس دند که ایجاد فرهنگ یادگ ری در سازمان

 طور گستررده بررای کرمرک بره های گیشته به دست آمده از تجرب ات پروژه گیشته روشی مؤثر برای بهبود مدیریت تعارض استس علاوه بر این، دانش به
ب نی افزایش هزینه پروژه  ( اماان پ ش2114های دیگر در تحق قات فعلی استفاده شده استس در این راستا، ویل امز و گونگ ) گ ری مناسب در پروژه تصم ،

های مختلف یادگ ری ماش ن اسرترفراده  ( و لو و چانگ ن ز از روش2116های قبلی بررسی کردندس گراس س و همااران ) های عددی پروژه را از طریق داده
های  ( تای دکردند که از داده2113های قبلی پ ش ب نی کردس وانگ و لایت ) های حادثه از پروژه ها را با استفاده از داده کردند، خطر ایمنی انواع مختلف پروژه

توان برای ککف دانش برای بهبود فرآیند مدیریت تعارض استفاده کردس فرآیند طبقه بندی یادگ ری ماش ن شامل چنردیرن مررحرلره اسرت:  تاریخی می
 [س24ها، انتخاب الگوریت،، آموزش مدر و ارزیابی ] ها، آماده سازی و پردازش داده شناسایی مسئله، جمع آوری داده
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 یادگیری ماشینی در طراحی
، کندس اهداف طراحی بر استفاده از فضرا، ایرمرنری استفاده از یادگ ری ماش ن در ارزیابی طراحی ن ز به طراحان در فرآیندهای تصم ، گ ری کمک می

 [25تواند با استفاده از یادگ ری ماش ن تسریع شود ] وری انرژی و رفاه مردم تمرکز دارد که می بهره

هرای  یاند و در حار بهره برداری هستند بس ار ب کتر از پ ش ب رنر هایی که یک بار ساخته شده اند که مصرف واقعی انرژی ساختمان مطالعات نکان داده
ب نی سنتی، مبتنی برر فر رزیرک  شودس یک روش پ ش اصطلاح شااف عملارد می که منجر به -مصرف انرژی است که در طور طراحی انجام شده است 

  رفرترار هرای انررژی،  نرامره شودس گواهی ساختمان، یک رویارد مبتنی بر پایگاه داده در دن ای واقعی است که در آن رفتار از طریق مکاهده آموخته می
پ چ رده های  تواند رفتار جهانی را در س ست، ای از هوش مصنوعی، می شود و یادگ ری ماش ن، زیرمجموعه ها هستند که در بریتان ا مکاهده می ساختمان

اس اسر اند تا برر آوری و آموزش داده شده های عصبی مصنوعی، یک تان ک یادگ ری ماش ن، جمع ب نی کندس بر این اساس، شباه ها پ ش مانند ساختمان
تحق قرات عنوان نمونه،  ب نی کنندس به های ساختمانی پ ش ط ف وس عی از عوامل طراحی، استفاده سالانه انرژی حرارتی )گازی( و الاتریای را در طراحی

 2/22ترت ب  های مصرف سالانه انرژی حرارتی و الاتریای به ب نی بر روی طراحی مدارس در بریتان ا متمرکز شدس م انگ ن درصد خطای مطلق برای پ ش
برای پ ش ب نی مصررف انررژی  5س24برای پ ش ب نی مصرف انرژی حرارتی سالانه و 1س2درصد بودس این در مقایسه با منابع اثبات شااف فعلی،  5/22و 

 [ استس26سالانه ]

 یادگیری ماشینی در مدیریت هزینه
ن تواند به مردیررا های ساخت و ساز می ب نی هزینه های یادگ ری ماش ن در ساخت و ساز مدیریت هزینه استس پ ش یای از مهمترین کاربردهای تان ک

هرای  ههای پروژه کمک کندس با این حار، پ ش ب نی دق ق هزیرنر های پاسخگویی و کنترر بهتر هزینه پروژه در شناسایی مکالات بالقوه، اتخاذ استراتژی
[س با پ کرفت در قدرت محاسباتی، رویاردهای 27ساخت و ساز در مرحله برنامه ریزی یا مراحل اول ه زمانی که اطلاعات پروژه محدود است دشوار است ]

ابرط چرنرد های یادگ ری ماش نی که اماان مطالعه رو ها دارندس روش تر و حج، ب کتری از داده های پ چ ده برآورد هزینه اخ ر تمایل به استفاده از روش
 [س28اند ] های اخ ر مورد استفاده قرار گرفته کنند، در سار های نهایی و متغ رهای طراحی را فراه، می متغ ره و غ رخطی ب ن هزینه

لرفراکری و ب نی استس ا های پ ش ها یا الگوریت، هدف از تخم ن هزینه خودکار شناسایی همبستگی ب ن عوامل تأث رگیار و هزینه پروژه با استفاده از مدر
های تااملی  ، س ست،(KBS)های مبتنی بر دانش  ( چهار روش پ کرفته مختلف مبتنی بر هوش مصنوعی، یعنی یادگ ری ماش نی، س ست،2114همااران )

(ES)  ،های ترک بی  و س ست(HS) [ س ک ، و همااران )22را متمایز کرد]های عصبی مصنوعی  ( سه مدر تخم ن هزینه، یعنی شباه2114(ANN) تحل رل ،
      تر از مردر  ها دق ق  ANNرا تجزیه و تحل ل کرد و به این نت جه رس د که  (CBR)و یک س ست، استدلار مبتنی بر مورد    (MRA)رگرس ون چندگانه 

MRA  و CBR [ علاوه بر این، طبق گفته چنگ و هماارانس )31هستندس ]های عصبی مصنوعی ب کترین رویارد را در برآورد مدت زمران و  ( شباه2111
 [س31دهند ] های ساخت و ساز در مرحله طراحی اول ه نکان می هزینه پروژه

 یادگیری ماشین در گزارش دهی
هرای  های ساختمانی استس از آنجایی که تصویرها ش واتر از متن هسرترنرد، عرارس گزارش پ کرفت یک کارکرد مدیریتی مه، برای اجرای موفق پروژه

ایی های ب ن شوندس تان ک های کاغیی، و ثبت فرآیند ساخت و ساز می های سنتی خود، گزارش تدری  جایگزین نمونه دیج تالی یک سایت ساخت و ساز به
رد طور خودکار و کرارآمردترر مرو وساز به شده از یک سایت ساخت توانند برای ذخ ره، پردازش و تجزیه و تحل ل تصویرها گرفته کامپ وتری همچن ن می

 [32استفاده قرار گ رندس ]

 یادگیری ماشین در کنترل کیفیت

هرا مرورد  تواند برای تکخ ص ع وب ساختمانی و همچن ن نظارت بر سلامت سازه ساخترمران های پردازش تصویر، می ویژه تان ک یادگ ری ماش نی، به
( روشی برای کنترر ک ف ت ساخت و ساز از طریق تکخ ص خودکار ع وب ساختمانی و مردیرریرت آن 2116استفاده قرار گ ردس آک نجی و همااران )

 [33پ کنهاد کردس ]

های از پ ش  ها را با برنامه های اسانر ل زری استفاده کرد و سپس ساخت برای تجزیه و تحل ل داده   Convolution (CNN)این رویارد از یک شباه عصبی 
های ب نایی کامپ وتری برای تکخ ص خودکار ع وب سرطرح  ( از تان ک2112شده برای تکخ ص انحرافات و ع وب مقایسه کردس ژو و بریلاک س ) تع  ن

های هوا  های هوا و نواحی تغ  ر رنگ روی سطوح بتنی و تعداد حفره تواند محل حفره های هوا و تغ  ر رنگ استفاده کردندس این روش می بتن مانند حباب
 [34اندس ] ها تمرکز کرده طور خاص بر سلامت ساختاری پل و ناح ه تغ  ر رنگ را مکخص کندس برخی از مطالعات به
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 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:  

 

 

 مقاله 

  
 (BIM)یادگیری ماشین در مدل سازی اطلاعات ساختمان  

 
ها و صنایع را به خود جلب کرده استس یک فناوری نوظهور برای دیج تالی کردن صرنرعرت  توجه بس اری از دانکگاه  (BIM)مدر سازی اطلاعات ساختمان 

تواند  های ساخته شده از اتوکد، ب کتر اوقات نمی ایجاد کرده استس مدر BIM های ساختمان  ساخت و ساز است و مدر جدیدی را برای ذخ ره و تبادر داده
 طور کامل جزئ ات یک تسه لات داخلی را ثبت کندس به

صورت دستی بررای  توان به بعدی از شرایط ساخت تأس سات استفاده کرد و ابر نقطه حاصل را می 3توان برای اندازه گ ری متراک،  اسانرهای ل زری را می
 ساخته شده پردازش کردس BIM ایجاد یک مدر 

هرای  دادهطور خودکار نقاط سه بعدی ابرری  تواند به بر، ذهنی و مستعد خطا استس برای حل این مکال، یادگ ری ماش نی می با این حار، این فرآیند زمان
، مرانرنرد BIMهایی را برای خودکار سازی فرآیند ایجاد  ( تان ک2111تبدیل کندس تانگو همااران )  BIMخام جمع آوری شده از یک اسانر ل زری را به 

بر رن سازی رابطه  ها و مدر سازی هندسی، شناسایی آبجات توان به سه عمل ات اصلی تقس ، کرد، بررسی کرد: مدر های اسانر ل زری، که می ساخت داده
 [س35شوند ] ها برای ارائه دانش در مورد شال، هویت و روابط ن ز خلاصه می ها و الگوریت، هاس روش آبجات

 
 نتیجه گیری

مدیریرت  شود، مانند مدیریت ایمنی، مدیریت هزینه، ها استفاده می های یادگ ری ماش ن برای کمک به مراحل مدیریت پروژه در حار حاضر از انواع تان ک
پرروژه های مدیریرت  توانند ورودی به تان ک های یادگ ری ماش نی می درنگ برای توسعه مدر های تاریخی و بی ریسک، مدیریت تضاد و موارد دیگرس داده

 دهدس آهن و غ ره رخ می وساز، راه های مختلف صنعتی از جمله خودرو، هوانوردی، ساخت سنتی ارائه دهندس این تغ  ر پارادای، در بخش
هرای  کنندس حردود یرک چرهرارم روش های پ کنهادی برای پ اده سازی مدر یادگ ری ماش نی از روش مطالعه موردی استفاده می حدود ن می از روش

هرای یرادگر رری  ترین چ زهایی هستند که مدر شوندس شناسایی ریسک و مدیریت هزینه برخی از محبوب پ کنهادی در یک مح ط واقعی پ اده سازی می
الانه، استفراده کنندس از طریق نتای  این مطالعه، بدیهی است که با توجه به روند رو به افزایش در انتکارات س ماش نی پ کنهادی در ادب ات به آنها کمک می

تماعری، های مختلف فنی و اج های ب کتر در س ست، آوری داده های یادگ ری ماش ن در مدیریت پروژه زم نه نوظهوری برای مطالعه استس با جمع از تان ک
ریرت های داده محور به مدیریت پروژه سنتی کمک کندس در آینده، ن ازهای صنعت برای مردیر های یادگ ری ماش نی ممان است با ارائه ورودی اتخاذ روش

 های یادگ ری ماش ن منجر شودس پروژه ممان است به روش
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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آوری و فرهنگ مادی و قروانر رن و  ها و طرزفار، تحص لات، زیبایی شناسی، سازمان های اجتماعی، فن فرهنگ با مفاه می مانند میهب، زبان، ارزش
 س است رابطه ای مستق ، داردس هر گونه تغ  ر در جهت مثبت یا منفی در این مفاه ، بر فرهنگ جاری تاث ر گیار ستس 

 درخصوص فرهنگ سازمانی تعاریفی تقریبا مکابه با تعاریف فرهنگ ب ان شده است از جمله : 

 جرراپ تر افس دراکر: فرهنگ سازمانی را به عنوان یک اصل حل مکالات ب رونی 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، فار کن د و مکالات مربوطه را احساس کن دس 

[2] 

فرهنگ سازمانری  کندس دکتر ریچارد پرین : فرهنگ سازمانی مجموع باورها و آداب و رسومی است که مانند چسب اعضای سازمان را با ه، یاپارچه می
به اهم ت  کندس این ایده بر توجه کند بلاه دل لی مکترک را ن ز ارائه می مفهومی بس ار پرمعناست؛ فرهنگ سازمانی نه تنها مفهومی مکترک را ارائه می

 ها و ن از به درک آنان تمرکز داردس ]همان منبع[ سمبل

ش کندس فرهنگ سازمانی س ست، کنترر اجتماعی استس نق آلن ادلر مخترع آمریاایی: فرهنگ سازمانی را به عنوان تمدن لازم در مح ط کار تعریف می
دهرای کننده استس کل د این تعریف، ایده بایدها و نربرایر فرهنگ در ترف ع و تقویت تفار و رفتار درست و کنار گیاشتن تفار و رفتار بد بس ار تع  ن

 ای داردس ]همان منبع[ رفتاری استس این ایده همچن ن بر توجه بر تاامل سازمان در شال دادن فرهنگ سازمانی توجه ویژه

 دکتر مایال واتا نز : فرهنگ سازمانی س ست، ایمنی هر سازمان استس ]همان منبع[

 هرای تر برر قسرمرت گ رد، البته با تاک د ب ش کن ، شال می ای که در آن زندگی می ال زابت اسارینجر : فرهنگ سازمانی توسط فرهنگ اصلی جامعه 
 خاصی از آنس

یرن اندیکی است، واقع رت ا های بزرگ تنها یک فرهنگ سازمانی وجود دارد ب ش از حد ساده رالف وینالر : اگر تصور رهبران این باشد که در سازمان
 های سازمان ه، به خوبی توجه شودس ]همان منبع[ فرهنگ است که باید به زیر

 ترین سرعت ممان خود را با واقع ت تطب ق دهدس ]همان منبع[ تواند با ب ش عبدی عثمان جاما : هر سازمان فرهنگی زنده است که می

ی از این ای را با خود به همراه دارد که در طور زندگی خود آموخته استس بس ار گ رت هافستد : هر فرد الگوهائی از تفار، احساس و اماان عمل بالقوه
اند زیرا فرد در این سن، بس ار مستعد آموختن و تقل د کردن استس هم ن که الگوهای مکخصی از طررز فرارر،  الگوها در دوران کودکی کسب شده

ردن های قبلی خود را کنار بگیارد و این فراموش کر احساس و عمل در ذهن کسی شال گرفت، وی قبل از آناه چ ز متفاوتی را یاد بگ رند، باید آموزه
 [4تر از آموختن برای اول ن بار است] بس ار مکال

 

 

 شکل الف: رابطه فرهنگ با سایر مفایهم

 

 

 مقاله 

 مقدمه:
ها و آداب ورسوم م ان آنهاست که بر اساس گیشت  ها نوع رفتار، علایق، مکترکات، سنت یای از نکانه های هر گروه از انسان

ترین گروهای انسانی ن ز دارای  شود حتی بدوی زمان و نقل آنها به نسل بعد و تداوم آن، به نام فرهنگ آن گروه شناسایی می
شودس اما تعریف دق ق فرهنگ چ ست و در م ان علمای علوم انسانی چه  مکترکاتی 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، پ کوند + هنگ از ریکه  ثنگ اوستایی به معنی کک دن و فرهختن و فرهنگ ( هر دو مطابق است  فرهنگ س 

با ادوکات و اِدوره در لات نی که به معنی کک دن و ن ز به معنی تعل ، و ترب ت استس )حاش ه ی برهان مع ن(س به معنی فرهن  
 [1است که عل، و دانش و ادب باشدس ]

 لغت نامه معین:
تدب ر، چارهس ]همان  - 5عقل ، خردس  - 4واژه نامه ، کتاب لغت س  - 3ترب ت ، ادب س  - 2عل، ، دانش س  - 1)فَ هَ ( ] په س [ )اِس (  

 منبع[
 لغت نامه عم د:

 س آثار علمی و ادبی یک قوم یا ملتس ]همان منبع[4س تعل ، وترب تس 3س ادب، معرفتس 2س عل،، دانشس 1
 های مصوَّب فرهنگستان:  واژه

های مکترک زبانی یا گویکی یا باوری یا آی نی یا پوشکی 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 ن از راست ن یا ناراست نس فرهنگ همواره نرم افزار است و  فرهنگ راه
تمدن شامل آن و سخت افزارهاستس به عبارت ساده تر فرهنگ آن چ زی است که مردم با آن زندگی می کنندس فرهنگ ازآنِ 

( فرهنگ را، مجموعه پ چ ده ای از دانش ها، باورها، هنرها، قوان ن، اخلاق ات، عادات و 1832–1217مردم است؛ ادوارد تایلور )
گ رد تعریف می کندسهر منطقه از هر ککوری می تواند فرهنگ متفاوتی با  هرچه که فرد به عنوان عضوی از جامعه خویش فرا می

دیگر مناطق آن ککور داشته باشدس فرهنگ به وس له آموزش، به نسل بعدی منتقل می شود؛ در حالی که ژنت ک به وس له وراثت 
کار است بر رفع ن از رو در رو سخن گفتن و زبان چ نی راهااری دیگر برای  منتقل می شودس مثلاً گفتگو به زبان فارسی یک راه

 مردمانی دیگر برای رفع هم ن ن از استس
 برترین فض لت در هنرهای زیبا و امور انسانی که همچن ن به فرهنگ عالی شهرت داردس 
 الگوی یاپارچه از دانش، عقاید و رفتار بکری که به گنجایش فاری و یادگ ری اجتماعی نمادین بستگی داردس 
 مجموعه ای از گرایش ها، ارزش ها، اهداف و اعمار مکترک که یک نهاد، سازمان و گروه را مکخص و تعریف می کندس 
 فرهنگ، راه مکترک زندگی، اندیکه و کنش انسان در یک جامعه استس 
 فرهنگ در برگ رنده این موارد است: 

فرهنگ شامل هنر، ادب ات، عل،، آفرینش ها، فلسفه و دین استسفرهنگ ها دارای عناصر بس ارند که بطور آم زه و نام زه معنایی 
در جامعه شناورند و درست از م ان خودآگاه و ناخودآگاه هوش اری اجتماعی عبور می کندس مردم برای تغ  ر فرهنگ خود لازم 
است زحمت زیادی باکندس زیرا فرهنگ؛ خواهانِ مانایی استسدر برابر فرهنگ، نافرهنگ است و عبارت است از آنچه جامعه با آن 
تعامل دارد ولی فرهنگ ن ستس مانند اقل ،، آب و هوا، ژن، حوادث، وجود یا عدم وجود منابع طب عی، سنت های الهی، ب ماری ها 

به معنای ادب، ترب ت، دانش، عل،، معرفت و آداب و رسوم    هنگ و    فر را مرکب از دو واژه  فرهنگ و فرهنگ فارسی مع ن واژه 
 [ 2تعریف کرده استس ]
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آوری و فرهنگ مادی و قروانر رن و  ها و طرزفار، تحص لات، زیبایی شناسی، سازمان های اجتماعی، فن فرهنگ با مفاه می مانند میهب، زبان، ارزش
 س است رابطه ای مستق ، داردس هر گونه تغ  ر در جهت مثبت یا منفی در این مفاه ، بر فرهنگ جاری تاث ر گیار ستس 

 درخصوص فرهنگ سازمانی تعاریفی تقریبا مکابه با تعاریف فرهنگ ب ان شده است از جمله : 

 جرراپ تر افس دراکر: فرهنگ سازمانی را به عنوان یک اصل حل مکالات ب رونی 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، فار کن د و مکالات مربوطه را احساس کن دس 

[2] 

فرهنگ سازمانری  کندس دکتر ریچارد پرین : فرهنگ سازمانی مجموع باورها و آداب و رسومی است که مانند چسب اعضای سازمان را با ه، یاپارچه می
به اهم ت  کندس این ایده بر توجه کند بلاه دل لی مکترک را ن ز ارائه می مفهومی بس ار پرمعناست؛ فرهنگ سازمانی نه تنها مفهومی مکترک را ارائه می

 ها و ن از به درک آنان تمرکز داردس ]همان منبع[ سمبل

ش کندس فرهنگ سازمانی س ست، کنترر اجتماعی استس نق آلن ادلر مخترع آمریاایی: فرهنگ سازمانی را به عنوان تمدن لازم در مح ط کار تعریف می
دهرای کننده استس کل د این تعریف، ایده بایدها و نربرایر فرهنگ در ترف ع و تقویت تفار و رفتار درست و کنار گیاشتن تفار و رفتار بد بس ار تع  ن

 ای داردس ]همان منبع[ رفتاری استس این ایده همچن ن بر توجه بر تاامل سازمان در شال دادن فرهنگ سازمانی توجه ویژه

 دکتر مایال واتا نز : فرهنگ سازمانی س ست، ایمنی هر سازمان استس ]همان منبع[

 هرای تر برر قسرمرت گ رد، البته با تاک د ب ش کن ، شال می ای که در آن زندگی می ال زابت اسارینجر : فرهنگ سازمانی توسط فرهنگ اصلی جامعه 
 خاصی از آنس

یرن اندیکی است، واقع رت ا های بزرگ تنها یک فرهنگ سازمانی وجود دارد ب ش از حد ساده رالف وینالر : اگر تصور رهبران این باشد که در سازمان
 های سازمان ه، به خوبی توجه شودس ]همان منبع[ فرهنگ است که باید به زیر

 ترین سرعت ممان خود را با واقع ت تطب ق دهدس ]همان منبع[ تواند با ب ش عبدی عثمان جاما : هر سازمان فرهنگی زنده است که می

ی از این ای را با خود به همراه دارد که در طور زندگی خود آموخته استس بس ار گ رت هافستد : هر فرد الگوهائی از تفار، احساس و اماان عمل بالقوه
اند زیرا فرد در این سن، بس ار مستعد آموختن و تقل د کردن استس هم ن که الگوهای مکخصی از طررز فرارر،  الگوها در دوران کودکی کسب شده

ردن های قبلی خود را کنار بگیارد و این فراموش کر احساس و عمل در ذهن کسی شال گرفت، وی قبل از آناه چ ز متفاوتی را یاد بگ رند، باید آموزه
 [4تر از آموختن برای اول ن بار است] بس ار مکال
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

در داخلی گروه را حل می کند و به سبب عملارد و تاث ر مثبتش معتبر دانسته می شود و از این جهت به مثابه روش صح ح ادراک، تفار و احساس 
خصوص آن مکالات گروه، به اعضای جدید آموزش داده می شودسشاین معتقد است که فرهنگ سازمان پدیده پویایی است که دائما در حار تعرامرل 

گ ردس فرهنگ بره عرنروان  ب ن مح ط و افراد است و بر اثر اندوختن از دشواری سازگاری ب رونی و یاپارچگی دورنی از سوی گروهی مع ن، شال می
یار گر روس له مولد و کل د تعالی در زندگی سازمانی، بر ش وه های تفار و اندیکدن در مورد مسائلی که اعضای سازمان در آن وجوه مکترک دارند اثر

 [2کندس ] است و آن را هدایت می

ان گیاران و رهبرر ادگار شاین معتقد بود که فرهنگ )سازمانی ( سخت ترین ویژگی سازمانی برای تغ  ر است و می تواند از محصولات، خدمات، بن ان
 کند: دوام ب کتری ب اوردس مدر شاین از دیدگاه ناظر به فرهنگ می نگرد و فرهنگ سازمانی را در سه سطح توص ف می

ر، دکررور، مصنوعات:  -6 اانات، دفات آشنا دیده، احساس و شن ده شود، از جمله ام ویژگی های سازمانی که می تواند توسط ناظر نا
 اثاث ه، لباس، و نحوه تعامل آشاار افراد با دیگران و با افراد خارجی سازمانس

ک سازمان است مانند شعارهای شرکت، ب ررانرر رره هررای های مورد حمایت:  ارزش -2 عضای ی گ نمایان شده ا آن بخش از  فرهن
 ماموریت و سایر عقاید عمل اتی نمونه های قابل ذکری  هستند

آگرراهررانرره درک مفروضات اساسی: -1 عضای سازمان متعمدا دیده و  گ سازمانی است که در تعاملات روزمره ب ن ا بخکی از فرهن
های آن عادت کنند و نامررئری  توانند به ویژگی ترین سطح فرهنگ سازمانی را دارند، می شوندس حتی افرادی که تجربه درک عم ق شناسایی نمی

 (2بودن وجود آن را تقویت کنندس)

براب گیارد مکهور است او همچن ن با  ها تأث ر می ای که بر رفتار سازمان گرت هافستد به دل ل کارش در مورد بررسی تأث رات فرهنگی ملی و منطقه
 وایسف ز برای توسعه یک مدر فرهنگ سازمانی، بر اساس تحق قات تجربی و دارای شش بعد، همااری کرد:

 

م زان اولویت بندی انجام وظایف کاری براساس کدام اهداف )چه( یا کدام ابزار )چگونه(س این ممان است بر  -ابزار گرا در مقابل هدف گرا (1
 نگرش به ریسک کردن یا مکارکت در تلاش احت اطی تأث ر بگیارد

فرهنگ های برون محور عمل گرایانه تر خواهند بود و عمدتاً  روی برآورده کرردن نر رازهرای  -در مقابل برون محوری  -درون محوری(2
 مکتری تمرکز می کنند، در حالی که فرهنگ های مبتنی بر درون ممان است ارزش های قوی تری را نکان دهندس

فرهنگ های سخت گ رانه تر بر سطح بالایی از انضباط و کنترر اجرا می شوند، در حالی کره  -در مقابل سخت گ رانه  -ساده اندیشی(3
 فرهنگ های آسان گ ر به بداهه گویی ب کتر تمایل دارندس

فوری ه، ذات پنداری می کنند و با هنجارهای ایرن   (Muraina, © 2017)م زانی که افراد با همااران خود  -محلی در مقابل حرفه ای (4
 مح ط مطابقت می یابند، یا خود را با گروه وس ع تری از مردم و اعمار بر اساس نقککان مرتبط می کنندس

 م زان پییرش تازه واردان و تفاوت هایی که با خود می آورند مورد استقبار قرار می گ رد –سیستم باز در مقابل سیستم بسته (5

 م زانی که رفاه کارمند به ازای انجام کار در اولویت قرار می گ رد یا برعاسس -کارمند مداری در مقابل کار محوری (6

گران گام بزرگری در جهت تعریف مفهوم فرهنگ سرازمانی برداشته اندس سازمانی را به عنوان مفروضات مکرترک، ارزش ها و هرنرجرارهرای  پژوهش  
 هرا و اعتقرادات کره بره افرراد در درک کارکردهرای سرازمانی کرمرک کنردس فرهنرگ سرازمانی را الگروی مکرترک ارزش درون سرازمان توص رف می

 داننرد س کنرد می کنرد و هنجارهای را بره منظور رفتار در سرازمان بررای آنهرا فراه، می می

 

 انوا  فرهنگ های تاثیر گذار بر فرهناگ ساازمانی:
گ، فرهناگ گروهای: -1  رته بارز این فرهن س رری داردس ارزش ه رت انعطاف پیی ل  ری و قاب رز داخل رر تمرک رد ب ری تاک  گ گروه ر فرهن

نان، ارککارهای گروهی، باز بودن، مکرارکت و رشرد و توسرعه کارکنان می باشدس سرازمان بر روی رشد مح ط کار کارکنران تاک رد داردس جایری که ک
 مکرارکت، تعهد و وفاداری، داشرته باشرند کارها تسره ل می شرودس 
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وه وج ریچارد دفت :فرهنگ عبارت است از مجموعه ای ارزش ها،باورها،درک و استنباط و ش وه های تفار یا اندیک دن که اعضای یک سازمان در  آنها
 [5مکترک دارندس ]

که در اصل به معنی ککت و زرع استس در ادب ات فرانسه معنی این کلمه از پرورش گ اهان به پرورش Culture واژه فرهنگ در زبان انگل سی با کلمه 
 [6در فرهنگ لغت نامه ها عبارت فرهنگ را می نویسندس ]  Cultureح وانات و بالاخره به پرورش انسان تعم ، یافت س امروزه در کنار معنی 

 
 مرور ادبیات :

اوم باشردس ولری دشروارتر از آن ایجراد شررایطی جهرت ترد ها می جریب و ترب رت ن رروی انسرانی ماهرر و متخصرص از دشرواری های عمرده سازمان
د، رنررفعال ت آنران و حفظ انگ رزه کاری اسرتس در واقرع ن رروی انسرانی مه، تریرن نقرش را در افزایرش و کاهش بهره وری سرازمان به عرهرده دا

ه باشرررد، بره  رزیعنی اگر سرازمان از ب کرترین سررمایه و بهترین تانولروژی و اماانرات برخروردار باشرد امرا فاقرد ن رروی انسرانی مولّرد و برا انگ
 رار ها و یافتن رابطه م ان این متغ ررهرا بسررر هردف خرود نخواهد رسر دس لریا توجه بره متغ رهای مؤثرر در بهبرود عملارد ن روی انسرانی سازمان

د ضروریسرتس بره هم ن علت بررسری نگررش های کارکنران در سرازمان هرای مختلرف به دل رل نتای  قابل ملاحظره ای کره می توانرد بر برهربرررو
، رفتارهای سرازمانی داشرته باشرد طی چند دهه گیشرته مورد توجه محققان و صاحرب نظرران عل، مدیریت و منابع انسرانی بوده اسررت: )مرهرداد

 [1(س ]1385
 نروعفرهنگ سازمانی در دو سطح سازمان وجود دارد) مانند یک کوه یخ(  بخکی قابل مکاهده که که شامل مح ط ف زیای و قابل مکاهده ،رفتار ها، 

ها و  نگرش های اصولی، باورها، اعتقادات ، ها، شعارها، و علائ، و نکانه های قابل روئ ت  و بخش ناپ دا و پنهان آن شامل ارزش ها، داستان لباس، جکن
 [(5] -دهدس )ریچارد دفت  احساسات و روابط داخلی م ان 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 غر رر
 دهدس  شود و عامل مهمی است که رفتار سازمان و اعضای آن را به شدت تحت تأث ر قرار می کارکنان( را ه، شامل می

ه ها، رفتار و کردار و تفار افراد یک سازمان استس هر مقدار تعهد کارکنران بر فرهنگ سازمانی م راث عمومی یک سازمان است که شامل همه دارایی
 تر است و بلعاسس  ها متعهد باشند، فرهنگ آن سازمان قوی های سازمان ب کتتر باشد و اعضای ب کتری به این ارزش ارزش

 کترر های مکترک در سازمان برگرفته از فرهنگ سازمانی، بر ایجاد جوی برای تلاش ب تعدادی از پژوهکگران رفتار سازمانی، ب ان نموده اند که ارزش
هرا  کارکنان بس ار مف د واقع شده و همچن ن فرهنگ سازمانی دارای اثری مثبت بر کارآمدی بدون توجه به زم نه های کاری آن خواهد شدس پژوهرش

دهند، باعث تکویق یادگ ری فردی، گروهی و سازمانی و در نت جه بهبود عرمرلراررد  هایی که یادگ ری سازمانی را افزایش می دهند فرهنگ نکان می
 شوندس  می

 
 پیشینه نظری 

 شرترهجهان به سرعت در حار تغ  ر است و سطح سازمان ها ن ز به دل ل پ کرفت های فناوری که بر برنامه های توسعه منابع انسانی آنها تأثر ررگریا
 هرنرگاست، در حار تغ  ر استس علاوه بر این، سازمان ها در زم نه فرهنگی خود از نظر نظ، نسبی باورها، ارزش ها و مفروضات متفاوت هستندس فرر

های مختلف سازمان در تلاش برای کسب مزیت رقابرتری در ترمرام  سازمانی زمان ب کتری را برای رویارویی با تغ  رات پویا و پاسخگویی به خواسته
( ذکر شده است به عنوان یک ابزار انگ زشی در نظر گرفرتره 2111دهدس بنابراین، فرهنگ حمایتی همانطور که توسط ریچی ) هایش تطب ق می فعال ت

 [6می شود که سازمان را برای عملارد روان و تضم ن موفق ت در تمام تلاش هایش ارتقا می دهدس ]
آورنرد که ن راز داشرته باشرند در مررورد الرزامررات رفرترررار  (محققان زمانری بره مطالعره فرهنرگ سرازمانی روی می 1281بنابر به گفته اوچری )

 [6سرازمانی و آنچره کره سرازمان را منحصرر بره فررد م انرد بره فه، بهتری دسرت یابندس ]
در آغراز ح ات فرهنگ سرازمانی به پ دایش سرازمان بر می گررددس هرر سرازمان بره محرض آناره بره وجود مری آید در همران مراحرل آغرازیررن 

درون خرود، نطفره فرهنگ سرازمانی را بارور می سرازد و طی ح اتش آن را به شر وه ای خاصری پررورش می دهرد )یزد خواسرتی و رجرایر رپرور، 
سرازمان در آن  -ها، اهرداف، دانش و توانای هرای فررد فرهنرگ سرازمانی متناسرب با سرازمان کره ن ازهرا، ارزش (   1323؛ اردلان و همرااران، 1388

 [8(س ]1381های برترری یک سرازمان نسربت بره دیگرری هسرتند )مق مری، تناسرب و هماهنرگ باشرد، از مهر، تریرن شراخص
 گرددس هر سازمان به محض آناه به وجود می آید در همان مراحل آغازین در درون خود، نطرفره آغاز ح ات فرهنگ سازمانی به پ دایش سازمان بر می

( فرهنگ به راحتی قابل تعریف ن سرت 2115دهدس از نظر مبلی) فرهنگ سازمانی را بارور می سازد و طی ح اتش آن را به ش وه ای خاصی پرورش می
 گ رد، به طوری که مکالات انطباق پییری خارجی و هماهنگی  ولی قابل درک استس فرهنگ الگویی از مفروضات مکترک است که گروه  آن را فرا می
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در داخلی گروه را حل می کند و به سبب عملارد و تاث ر مثبتش معتبر دانسته می شود و از این جهت به مثابه روش صح ح ادراک، تفار و احساس 
خصوص آن مکالات گروه، به اعضای جدید آموزش داده می شودسشاین معتقد است که فرهنگ سازمان پدیده پویایی است که دائما در حار تعرامرل 

گ ردس فرهنگ بره عرنروان  ب ن مح ط و افراد است و بر اثر اندوختن از دشواری سازگاری ب رونی و یاپارچگی دورنی از سوی گروهی مع ن، شال می
یار گر روس له مولد و کل د تعالی در زندگی سازمانی، بر ش وه های تفار و اندیکدن در مورد مسائلی که اعضای سازمان در آن وجوه مکترک دارند اثر

 [2کندس ] است و آن را هدایت می

ان گیاران و رهبرر ادگار شاین معتقد بود که فرهنگ )سازمانی ( سخت ترین ویژگی سازمانی برای تغ  ر است و می تواند از محصولات، خدمات، بن ان
 کند: دوام ب کتری ب اوردس مدر شاین از دیدگاه ناظر به فرهنگ می نگرد و فرهنگ سازمانی را در سه سطح توص ف می

ر، دکررور، مصنوعات:  -6 اانات، دفات آشنا دیده، احساس و شن ده شود، از جمله ام ویژگی های سازمانی که می تواند توسط ناظر نا
 اثاث ه، لباس، و نحوه تعامل آشاار افراد با دیگران و با افراد خارجی سازمانس

ک سازمان است مانند شعارهای شرکت، ب ررانرر رره هررای های مورد حمایت:  ارزش -2 عضای ی گ نمایان شده ا آن بخش از  فرهن
 ماموریت و سایر عقاید عمل اتی نمونه های قابل ذکری  هستند

آگرراهررانرره درک مفروضات اساسی: -1 عضای سازمان متعمدا دیده و  گ سازمانی است که در تعاملات روزمره ب ن ا بخکی از فرهن
های آن عادت کنند و نامررئری  توانند به ویژگی ترین سطح فرهنگ سازمانی را دارند، می شوندس حتی افرادی که تجربه درک عم ق شناسایی نمی

 (2بودن وجود آن را تقویت کنندس)

براب گیارد مکهور است او همچن ن با  ها تأث ر می ای که بر رفتار سازمان گرت هافستد به دل ل کارش در مورد بررسی تأث رات فرهنگی ملی و منطقه
 وایسف ز برای توسعه یک مدر فرهنگ سازمانی، بر اساس تحق قات تجربی و دارای شش بعد، همااری کرد:

 

م زان اولویت بندی انجام وظایف کاری براساس کدام اهداف )چه( یا کدام ابزار )چگونه(س این ممان است بر  -ابزار گرا در مقابل هدف گرا (1
 نگرش به ریسک کردن یا مکارکت در تلاش احت اطی تأث ر بگیارد

فرهنگ های برون محور عمل گرایانه تر خواهند بود و عمدتاً  روی برآورده کرردن نر رازهرای  -در مقابل برون محوری  -درون محوری(2
 مکتری تمرکز می کنند، در حالی که فرهنگ های مبتنی بر درون ممان است ارزش های قوی تری را نکان دهندس

فرهنگ های سخت گ رانه تر بر سطح بالایی از انضباط و کنترر اجرا می شوند، در حالی کره  -در مقابل سخت گ رانه  -ساده اندیشی(3
 فرهنگ های آسان گ ر به بداهه گویی ب کتر تمایل دارندس

فوری ه، ذات پنداری می کنند و با هنجارهای ایرن   (Muraina, © 2017)م زانی که افراد با همااران خود  -محلی در مقابل حرفه ای (4
 مح ط مطابقت می یابند، یا خود را با گروه وس ع تری از مردم و اعمار بر اساس نقککان مرتبط می کنندس

 م زان پییرش تازه واردان و تفاوت هایی که با خود می آورند مورد استقبار قرار می گ رد –سیستم باز در مقابل سیستم بسته (5

 م زانی که رفاه کارمند به ازای انجام کار در اولویت قرار می گ رد یا برعاسس -کارمند مداری در مقابل کار محوری (6

گران گام بزرگری در جهت تعریف مفهوم فرهنگ سرازمانی برداشته اندس سازمانی را به عنوان مفروضات مکرترک، ارزش ها و هرنرجرارهرای  پژوهش  
 هرا و اعتقرادات کره بره افرراد در درک کارکردهرای سرازمانی کرمرک کنردس فرهنرگ سرازمانی را الگروی مکرترک ارزش درون سرازمان توص رف می

 داننرد س کنرد می کنرد و هنجارهای را بره منظور رفتار در سرازمان بررای آنهرا فراه، می می

 

 انوا  فرهنگ های تاثیر گذار بر فرهناگ ساازمانی:
گ، فرهناگ گروهای: -1  رته بارز این فرهن س رری داردس ارزش ه رت انعطاف پیی ل  ری و قاب رز داخل رر تمرک رد ب ری تاک  گ گروه ر فرهن

نان، ارککارهای گروهی، باز بودن، مکرارکت و رشرد و توسرعه کارکنان می باشدس سرازمان بر روی رشد مح ط کار کارکنران تاک رد داردس جایری که ک
 مکرارکت، تعهد و وفاداری، داشرته باشرند کارها تسره ل می شرودس 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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مثار، یک ن استس رهبران ارشد می توانند با آموزش مدیریت به مدیران، فرهنگ عملارد بالا را بسازند و به روش های بس ار انگ زشی حفظ کنند به عنوا 
درصدی در فروش کارت اعتباری و افرزایرش    21مطالعه در شعبه بانک مدیران نکان 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 تأث ر می گیارند، از طراحی نقش گرفته تا بررسی ها عملارد سسس ساختن یک فرهنگ عالی کار آسان ن ست به هم ن دل ل است که عملارد

ی دن رای ها توانند با آن خواسته کنند، می های بزرگی را ایجاد می هایی که فرهنگ فرهنگ ها دارد و چن ن مزیت رقابتی قدرتمندی هستندس هنوز سازمان
نگ برند که ساختمان فره های ب کتری به این موضوع پی می دیج تالی پر سرعت، مکتری محور و دیج تالی که ما زندگی می کن ، مواجه شوندس سازمان

نر ر رل توان به شانس واگیار کرد رهبران باید با فرهنگ به عنوان یک رشته مهندسی، نه یک رشته جادوییس رفتار کنندس) ل ندسی مک گراه ل و  را نمی
 [12( ]2115دوشی

 نامه راب نز 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-6

 همدلی کارکنان -2

 توجه مدیران به کارکنان-1

 کارایی کارکنان-4

 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان-2

 نتیجه گرایی سازمان-1

 شناخت وظایف و کارها-2

 مسئولیت پذیری و ریسک پذیری کارکنان -3

 حفظ کارکنان و سازمان -9

 استس  دهاین تحق ق با توجه به دو متغ ر مستقل سن و سابقه که بر رفتار کارکنان در پ روی از فرهنگ سازمانی تاث ر گیار است مورد بررسی قراردا 

نردس از مایرعلت انتخاب این دو متغ ر تاث ر گیاری 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 مسئول ت پییری کارکنان را انتخاب  2طرفی به دل ل محدودیت های  تحق ق از م ان 

 و مورد بررسی قرارگرفته استس 

 فرضیه یا سوالات تحقیق :
عبارتنرد جا در این مقاله متغ رهای مستقل سن کارکنان و سابقه کار کارکنان در سازمان بر روی متغ ر های وابسته منتخب از فرهنگ سازمانی که در این

 از کارایی کارکنان، همدلی م ان کارکنان و مسئول ت پییری کارکنان با ه، مقایسه می شوند س 

ن کرنرافرض ه مورد بررسی این است که کارکنان با سابقه کار بالا که دارای سن ب کتری هستند دارای کارایی ب کتر و عاملی برای همدلی مر ران کرار
 باشند و درنت جه مسئول ت پییری سازمان ب کتر خواهد شدس  می

 ای چون جنس ت و سطح تحص لات ن ز وجود داردس در این ب ن متغ ر های واسطه

 در این خصوص سوالات ن ز مورد بررسی قرار گفت: 

شوند؟ آیا کارکنان جوان با نگاه به کارکنان با سابقه نسبت به فرهنگ سازمانی متمایل تر می 

گ رند؟ آیا کارکنان جوان از روش های کاری افراد با سابقه و مسن فاکتورهای کارایی ، همدلی و مسئول ت پییری را فرا می 

آیا نوع رفتار و نگاه کارکنان با سابقه به سازمان می توان عامل جیب کارکنان برای پ کرفت سازمان باشد؟ 

کارکنان جوان با توجه به اختلاف سنی به چه م زان از فرهنگ سازمان و فرهنگ کارکنان مسن پ روی خواهند کرد؟ 
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گ، فرهناگ ویاژه ساالاری: -2 رن فرهن سته ای ای ل ت انعطاف پییری داردس ارزش ه ر تمرکز خارجی و قاب رالاری تاک د ب رژه س گ وی ر فرهن
وجرود داردس هرای تخصصری یا موقرت ن ازمند اسرت  باشردس ایرن نروع فرهنرگ در جاهایری که به ت ، پییری و نروآوری می قابل ت انطبراق، قابل ت انعطاف

ریسررک های شرخص تی،  بررای وظایفری کره تان ک هرای بال رنی همراه با سرطح بالایی از عردم قطع رت اسرتس تاک رد زیاد ایرن فرهنگ بر روی ویژگی
 گرفترن در آینده اسرت پییری و پ کری

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 تاک د ب س گ سل : فرهن
ی کره جایقابل رت پ رش ب نری و کارایری اسرتس فرهنرگ سلسرله مراتبری در سرازمان هایی که رسرمی و محرل کار سراختاربندی شرده دیرده می شرود، 

 سرازمان هرا به وسر له قانون های س اسرت 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 تاک  ر ررره  فرهن یررابرری ب

؛ کروچراری 1382هایی که این فرهنرگ را مری پییرنرد برا رق بران خرود آمراده رقابرت مری شروند )دباغری و همرااران،  هردف و تول د اسرت سرازمان
 [12( ]1321سر اه وهمرااران، 

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 پرتلاط، و آشروب زده، یاری رسراند و تناقرض نمایری نظر، و ب نظمری 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 تاث ر ن رروی قدر

 [14(س ]1324؛ نویردی، 1387م ل بره معنویرت قررار گرفته اسرت )شر خی نرژاد و احمدی، 
ز اهداف هر سازمانی استس جهت دست دست ابی به بهرهفرهنگ بهره وری سازمانی:   -6  سانی ا یابی به این مقصود، راهی جررز  وری ن روی ان

هایری  هایی با کمترین اماانات از یک سو و شاست سازمان گ ر دهه اخ ر سازمان توسل به یک روش س ستمی، بومی و کاربردی وجود نداردس توف قات چک،
رهرنرگ های مادی از سوی دیگر، نکانگر نقش بس ار زیاد زم نه های غ رمادی و معنوی در موفق ت آنها بوده است که در این مر ران فر با بهترین توانایی

در دسترس ط، سازمانی به عنوان عامل مؤثر در عملارد سازمان تلقی م کودس بهره وری ن روی انسانی پدیده پ چ ده ای است که به عوامل زیادی مانند مح 
اهرداف خرود  یابی به ها در دست بودن مواد اول ه، انگ زه، کنترر و نظارت و ش وه مدیریت بستگی دارد و غالباً ن ز دل ل عمده ای که سبب ناکامی سازمان

ه شود، نبودن بهره وری ن روی انسانی استس در واقع ن روی 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 ب اورد و ه، می باشدس انسان عنصر اصلی ساختار و مدیریت است که ه، می انسان می

 [11آورد )جانی و همااران(س ] بنابراین انسان توسعه یافته، جامعه توسعه یافته را به ارمغان می
ساب و تبدیل دانش و همچن ن در تررعرردیررل فرهنگ یادگیری:   -7 ق، اکت گ یادگ ری قوی را توسعه می دهند، در خل سازمان هایی که فرهن

ات به دست لاعرفتار برای انعااس دانش و ب نش جدید موفق هستند؛ از این جهت، سازمان هایی که بر فرهنگ یادگ ری سازمانی تأک د دارند، باید ابتدا اط
غر ر ررات ها نباید بخش بس ار مه، تر ب اورند، سپس اطلاعات را به طور قابل فه، تفس ر کنند و در نهایت به دانش تبدیل کنندس در چن ن مواقعی سازمان

 رفتاری و شناختی را به منظور تبدیل حرف به عمل، فراموش کنند س
جردیرد  انرشیادگ ری سازمانی یک فرایند ریکه دار است که تغ  ر رفتار فردی و سازمانی را در پی دارد؛ همچن ن فرآیند پ چ ده ای است که به توسعه د

امل اصلی تداوم عو مربوط است و توانایی بالقوه ای را برای تغ  ررفتار دارد متغ ر دیگر مورد بررسی در این پژوهش، بهره وری ن روی انسانی بود که یای از
 شود س موفق ت و تحقق اهداف سازمانی است و با استفاده از نسبت درآمد ایجاد شده به کل ن روی انسانی ن ز سنج ده می

دور از تاث رر گریاردس بره عبرارت دیگرر، در سرازمان پدیرده ای بره  دهد که فرهنگ سرازمانی روی تمام جنبه هرای سرازمان تاث رر می مطالعرات نکران می
گرروهرری،  تواند زم نه سراز چهار کارکرد در سرازمان باشرد که عبارتند از: هویت سرازمانی، تعهرد فرهنگ ن سرتس در ایرن ارتبراط فرهنرگ سرازمان می

 [11(س ]1387ثبرات نظرام اجتماعری و شرال دادن بره رفترار باشد )علی یزدخواسرتی، 
اعضرای توان با بررسی ابعاد آن، نسبت به چگونگی رفتار، احساسات، دیدگاه ها و نگرش  اثرگیاری فرهنگ سازمانی بر اعضای سازمان به حدی است که می

 سازمان پی برد و واکنش احتمالی آنان را در برابر تغ  رات مورد نظر، ارزیابی، پ ش ب نی و هدایت کردس 
ه استشد همچن ن در بحث انگ زش کارکنان فرهنگ سازمانی نقش مهمی دارد زیرا انگ زه برای کارمندان بس ار مه، است تا کاری که به عهده آنان محور

 )به خوبی( انجام شود، آن ه،  باید طبق استانداردهای عمل اتی شرکت باشدس
 انگ زه قدرتی است که به شخص اجازه می دهد در جهت یک هدف خاص عمل کند این انگ زه سبب تع  ن نتایجی مانند بهره وری، عملارد و پکرترارار 

( در مطالعه خود تأث ر مثبت ب ن انگ زه و عملارد را تأی د کردس وجود انگ زه پکت بان و نوعی حمایت است، به این معنی که مردیرران 2111استس ارشدیا )
عطاف پییر ان سازمان به هر تصم می که قرار است به رفاه کارکنان منجر شود توجه ب کتری کنندس علاوه بر این، مقررات معقولی برای پوشش ن ازهای کاری

 [11( ]2121جوزف پاتریوت –ن ز وجود داردس )مارت  پاسی
 رهبران سازمان در خصوص فرهنگ سازمانی نقش مهمی دارند، با نگاهی به فرآیندهای درون سازمان واضح است که فرهنگ س ست، عامل یک سازمان 
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مثار، یک ن استس رهبران ارشد می توانند با آموزش مدیریت به مدیران، فرهنگ عملارد بالا را بسازند و به روش های بس ار انگ زشی حفظ کنند به عنوا 
درصدی در فروش کارت اعتباری و افرزایرش    21مطالعه در شعبه بانک مدیران نکان 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 تأث ر می گیارند، از طراحی نقش گرفته تا بررسی ها عملارد سسس ساختن یک فرهنگ عالی کار آسان ن ست به هم ن دل ل است که عملارد

ی دن رای ها توانند با آن خواسته کنند، می های بزرگی را ایجاد می هایی که فرهنگ فرهنگ ها دارد و چن ن مزیت رقابتی قدرتمندی هستندس هنوز سازمان
نگ برند که ساختمان فره های ب کتری به این موضوع پی می دیج تالی پر سرعت، مکتری محور و دیج تالی که ما زندگی می کن ، مواجه شوندس سازمان

نر ر رل توان به شانس واگیار کرد رهبران باید با فرهنگ به عنوان یک رشته مهندسی، نه یک رشته جادوییس رفتار کنندس) ل ندسی مک گراه ل و  را نمی
 [12( ]2115دوشی

 نامه راب نز 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-6

 همدلی کارکنان -2

 توجه مدیران به کارکنان-1

 کارایی کارکنان-4

 تاثیر نتایج تصمیمات بر کارکنان-2

 نتیجه گرایی سازمان-1

 شناخت وظایف و کارها-2

 مسئولیت پذیری و ریسک پذیری کارکنان -3

 حفظ کارکنان و سازمان -9

 استس  دهاین تحق ق با توجه به دو متغ ر مستقل سن و سابقه که بر رفتار کارکنان در پ روی از فرهنگ سازمانی تاث ر گیار است مورد بررسی قراردا 

نردس از مایرعلت انتخاب این دو متغ ر تاث ر گیاری 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 مسئول ت پییری کارکنان را انتخاب  2طرفی به دل ل محدودیت های  تحق ق از م ان 

 و مورد بررسی قرارگرفته استس 

 فرضیه یا سوالات تحقیق :
عبارتنرد جا در این مقاله متغ رهای مستقل سن کارکنان و سابقه کار کارکنان در سازمان بر روی متغ ر های وابسته منتخب از فرهنگ سازمانی که در این

 از کارایی کارکنان، همدلی م ان کارکنان و مسئول ت پییری کارکنان با ه، مقایسه می شوند س 

ن کرنرافرض ه مورد بررسی این است که کارکنان با سابقه کار بالا که دارای سن ب کتری هستند دارای کارایی ب کتر و عاملی برای همدلی مر ران کرار
 باشند و درنت جه مسئول ت پییری سازمان ب کتر خواهد شدس  می

 ای چون جنس ت و سطح تحص لات ن ز وجود داردس در این ب ن متغ ر های واسطه

 در این خصوص سوالات ن ز مورد بررسی قرار گفت: 

شوند؟ آیا کارکنان جوان با نگاه به کارکنان با سابقه نسبت به فرهنگ سازمانی متمایل تر می 

گ رند؟ آیا کارکنان جوان از روش های کاری افراد با سابقه و مسن فاکتورهای کارایی ، همدلی و مسئول ت پییری را فرا می 

آیا نوع رفتار و نگاه کارکنان با سابقه به سازمان می توان عامل جیب کارکنان برای پ کرفت سازمان باشد؟ 

کارکنان جوان با توجه به اختلاف سنی به چه م زان از فرهنگ سازمان و فرهنگ کارکنان مسن پ روی خواهند کرد؟ 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

تعداد 
 نمونه

تعداد  واحد
 نمونه

 واحد

 عمل ات 11 تعم رات 11
 فراورش 11 مهندسی 6
 برنامه ریزی 4 اداری–مالی  11

 توزیع نمونه ها - 6جدول شماره 

 تحصیلات تعداد
 دکترا 6

 فوق ل سانس 14
 ل سانس 24
 فوق دیپل، 6

 سطح تحصیلات نمونه ها -2جدول شماره 

 تحصیلات عملیات فراورش برنامه ریزی تعمیرات مهندسی اداری -مالی 
 دکترا 0 1 3 0 2 0

 فوق ل سانس 1 2 4 2 3 2
 ل سانس 2 2 6 4 6 4

2  0  2 0  1  فوق دیپل، 1 

 فراوانی توزیع سن نمونه -1جدول شماره

 سن عملیات فراورش برنامه ریزی تعمیرات مهندسی اداری -مالی 
 به بالا51 2 2 1 1 1 2
 سار42تا41 2 3 1 3 1 2
 سار32تا31 3 2 2 2 2 4
 سار22تا22 3 3 0 4 2 2

 فراوانی سن نمونه -4جدول شماره

 سابقه عملیات فراورش برنامه ریزی تعمیرات مهندسی اداری -مالی 
 سار به بالا21 2 1 1 2 1 2
 سار21تا 15 2 4 2 3 1 2
 سار14تا 2 2 2 1 2 2 1
 سار8تا2 4 3 0 3 2 5

 فراوانی سابقه نمونه -2جدول شماره 

 مقاله 

 جنسیت عملیات فراورش برنامه ریزی تعمیرات مهندسی اداری -مالی 

 زن 1 1 1 1 1 3
 مرد 11 2 3 11 5 7

 فراوانی جنسیت نمونه ها -1جدول شماره 

 

 

 مقاله 

 مدل مفهومی تحقیق:
 براساس مطالعه صورت گرفته و بر اساس تعریف فرهنگ سازمانی و نگاه محقق بر موضوع طرح زیر به عنوان مدر مفهومی طراحی شده استس 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 روش شناسی تحقیق:
استس نامه  جهت جمع آوری اطلاعات استفاده شده  یابی به نتای  از روش پرسش این تحق ق از نظر روش شناسی از نوع تحق ق پ مایکی است و برای دست

س روش آلفای نامه فرهنگ سازمانی راب نز است که پایایی و روایی آن تای د شده استس روایی و پایایی براسا نامه  مورد استفاده در این تحق ق پرسش پرسش
 استس) سوسن قناتی ( 82س1کرونباخ برابر 

 
 یافته های تحقیق:

 آشنایی با شرکت نفت سپاهان
بر اساس س است های دولت در زم نه خصوصی سازی بخش هایی از صنعت نفت و بر اساس س است های برنامه سوم  1381شرکت نفت سپاهان در سار 

 توسعه به صندوق های بازنکستگی  صنعت نفت واگیار گردیدس 
در ایران استس محصور روغن پایه به صورت صادراتی به ککورهای حوزه خل   فارس، چ ن ،  1شرکت نفت سپاهان بزرگترین تول د گننده روغن پایه گروه 

 شود  ویتنام، مالزی، سنگاپور و هند صادر می
 ز : گردندس این محصولات عبارتند ا بخش دیگری از محصولات در داخل ککور  به صورت روغن نهایی که با برند های اسپ دی و سپاهان هستند توزیع می

هرای  برنرد با الف: روغن های موتوری در دو گروه بنزینی و دیزلی بابرند های اسپ دی، سوپر اسپ دی، سوپر پاور، سپاهانب: روغن های تورب ن و ه درول ک
 سپاهان و سولار 

 پ: انواع روغن های دنده خودرویی و صنعتی  بابرند های ثم ن و کوپر 
 ت: انواع روغن های صنعتی و تراش با برند  سپاهان

 تول د می گرددس 
 پالایکگاه نفت سپاهان در شهر اصفهان در منطقه صنعتی شمار این شهر درکنار شرکت های پالایش نفت  اصفهان ، نفت جی ، پتروش رمری ، صرنرایرع

 ش م ایی و ن روگاه شه د محمد منتظری قرارداردس  
 

 روش تحقیق:
ه  همدلری بستتحق ق زیر بر این نظریه استوار است که فرهنگ سازمانی بعنوان یک جزء سازمان از کل سازمان تکا ل شده که ما از م ان آنها سه متغ ر وا

 کارکنان، کارایی کارکنان و مسئول ت پییری کارکنان را با دو متغ ر مستقل سن و سابقه پرسنل مورد بررسی قرارداده شدس
نامه  استرانردارد  نفر نمونه برداری شد و با استفاده از پرسش 51نفری کارکنان پالایکگاه نفت سپاهان  تعداد 251برای بررسی این موضوع از جامعه آماری 

 راب نز در خصوص فرهنک سازمانی سوالات فوق ارزش ابی گردیدس
 دهد:  ها، تحص لات، مراکز فعال ت آنان را نکان می جداور ذیل تعداد، سن نمونه

 طرح مفهومی تاثیر سن و سابقه بر فرهنگ سازمانی -6شکل 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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کت کننرده شر در موارد یاد شده نتای  براساس مقایسه هر سطح با تعداد اعضا آن جامعه بوده برای مثار تعداد بانوان پاسخگو به نسبت جامعه کل بانوان
شده و ها در کل نمونه منتخب ب ان شده بودس اما در جدور زیرکل پاسخ های داده شده در کل نمونه انتخاب  در طرح سنج ده شده بودند و پاسخ ل سانس

 فارغ از تمایز فقط براساس پاسخ های داده شده محاسبه گردیدس 

 ها به کارایی کارکنان شرکت نفت سپاهان با توجه به فرهنگ سازمانی حاک،  نظر داده اند س  نمونه P=74%دهد که در سطح  این نمودار نکان می

 مسئول ت پییری کارکنان نکان داده شده استس   P=76%همدلی کارکنان نکان داده شده و در سطح    P=79%در سطح 

 

 

 

 

 

 

 

کن ، که حاایت از این دارد که کارکنان شرکت نفت سرپراهران  % را ملاحظه می72ی قابل ذکر این است که در نمودار همدلی م ان کارکنان مقدار  ناته
 رساندس  دارای همدلی ب کتری هستند و این نکان از همبستگی و حمایت از همدیگر را می

 نتیجه گیری
توان نت جه گ ری کرد که در سازمان ها کارکنان با سابقه بخصروص درسرطروح مردیرریرت و  با توجه به نتای  بدست امده از تحق ق صورت گرفته می

انری و ازمسرپرستی در اثر بخکی و ایجاد انگ زه در کارکنان حوان تر دارای نقش مهمی هستندس این گروه با نوع رفتار و عملارد 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 نت جه می رسند که سازمان برای ن روهای خوب و فعار خود اهم ت قرائرل اسر
به کار هرای  کانهرچند قرارداد های موقت با آنها بسته می شود اما این ام د در در آنها وجود دارد که سازمان به عملارد آنان و م زان علاقه و توجه ای

 سازمان و نحوه عملارد شان توجه کامل دارد و قادر است سره را از ناسره تکخ ص دهدس  

ی های خود استفاده کرده و با کمرک نر رروهرا رهبران سازمان با کمک فرهنگ سازمانی می توانند از ن روهای خود به خوبی در جهت استقرار استراتژی
 باسابقه در جهت ترق ب کارکنان جوان برای همراهی با استراتژی های سازمان یاری بگ رندس 

 مرانهمچن ن رهبران سازمان با کمک این فرهنگ حاک، می توانند بر کارایی و همدلی ب ش از پ ش کارکنان و در ع ن حار بر افزایش بهره وری سراز
 خود ب افزایندس 
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بنا به درخواست مصاحبه شوندگان و شرکت کنندگان این نظر سنجی به صورت محرمانه و خصوصی انجام شد و این قور داده شد که درخصروص ایرن 
 نامه اطلاعات آنان فاش نکود س  پرسش

 نتایج تحقیق
ب توجهری جالبا توجه به موضوع مطالعه یعنی مقایسه م ان سن و سابقه کاری و تاث ر آنها بر کارایی، همدلی و مسئول ت پییری کارکنان سازمان  نتای  

 پردازی،س  ها عودت گردید نتای  قابل قبولی به دست آمد که در زیر به آنها می نامه نامه ها  به دست آمدس با توجه به ایناه کل ه پرسش حاصل از پرسش

فرهرنرگ  جودیای از این نتای  این بود که زنان و مردان شرکت کننده در سطح قابل قبولی بر تاث ر فرهنگ سازمانی برافراد تاک د داشتند و درحق قت و
 <P% 21باشدس سه فاکتور همدلی و کارایی کارکنان و مسئول ت پییری پرسنل که بالای  سازمانی عاملی برای وحدت و تکریک مساعی افراد سازمان می

 باشد تاک د بر این موضوع داردس می

 

 

 

 

 

  

جوانترها به افراد با سابقه و مسن سازمان بعنوان ذخ ره های با تجربه سازمان نگراه   P>80%گردد در سطح  همچن ن براساس نتای  حاصله ملاحظه می
ور می کنند و این به این مفهوم است که م ان سن پرسنل و تاث ر فرهنگ سازمانی رابطه ای مستق ، وجود دارد و هرچه افراد مسن در سرازمران حضر

 داشته باشند جوانترها به رفتار آنان توجه خواهند داشتس 

 

 

 

 

 

 

 

شراهرد ایرن   P>90%نت جه می شود که افراد با سابقه در انتقار فرهنگ سازمانی به جوانترها نقش بسزایی دارند و در سطح   از نمودار زیر این گونه
 موضوع هست ،س 

 مقاله 
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 مقاله 

کت کننرده شر در موارد یاد شده نتای  براساس مقایسه هر سطح با تعداد اعضا آن جامعه بوده برای مثار تعداد بانوان پاسخگو به نسبت جامعه کل بانوان
شده و ها در کل نمونه منتخب ب ان شده بودس اما در جدور زیرکل پاسخ های داده شده در کل نمونه انتخاب  در طرح سنج ده شده بودند و پاسخ ل سانس

 فارغ از تمایز فقط براساس پاسخ های داده شده محاسبه گردیدس 

 ها به کارایی کارکنان شرکت نفت سپاهان با توجه به فرهنگ سازمانی حاک،  نظر داده اند س  نمونه P=74%دهد که در سطح  این نمودار نکان می

 مسئول ت پییری کارکنان نکان داده شده استس   P=76%همدلی کارکنان نکان داده شده و در سطح    P=79%در سطح 

 

 

 

 

 

 

 

کن ، که حاایت از این دارد که کارکنان شرکت نفت سرپراهران  % را ملاحظه می72ی قابل ذکر این است که در نمودار همدلی م ان کارکنان مقدار  ناته
 رساندس  دارای همدلی ب کتری هستند و این نکان از همبستگی و حمایت از همدیگر را می

 نتیجه گیری
توان نت جه گ ری کرد که در سازمان ها کارکنان با سابقه بخصروص درسرطروح مردیرریرت و  با توجه به نتای  بدست امده از تحق ق صورت گرفته می

انری و ازمسرپرستی در اثر بخکی و ایجاد انگ زه در کارکنان حوان تر دارای نقش مهمی هستندس این گروه با نوع رفتار و عملارد 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 نت جه می رسند که سازمان برای ن روهای خوب و فعار خود اهم ت قرائرل اسر
به کار هرای  کانهرچند قرارداد های موقت با آنها بسته می شود اما این ام د در در آنها وجود دارد که سازمان به عملارد آنان و م زان علاقه و توجه ای

 سازمان و نحوه عملارد شان توجه کامل دارد و قادر است سره را از ناسره تکخ ص دهدس  

ی های خود استفاده کرده و با کمرک نر رروهرا رهبران سازمان با کمک فرهنگ سازمانی می توانند از ن روهای خود به خوبی در جهت استقرار استراتژی
 باسابقه در جهت ترق ب کارکنان جوان برای همراهی با استراتژی های سازمان یاری بگ رندس 

 مرانهمچن ن رهبران سازمان با کمک این فرهنگ حاک، می توانند بر کارایی و همدلی ب ش از پ ش کارکنان و در ع ن حار بر افزایش بهره وری سراز
 خود ب افزایندس 

 منابع : 
1-- https://www.irantalent.com/blog/what-is-organizational-culture/ 

 1366م مود بهزاد، انتشارات  پیک ترجمه نح ، سال -دانشنامه عمومی دو جلدی ، نواسنده نا مشخص ،  مترجمان : علی اصغر حلبی 2-
3-- https://www.irantalent.com/blog/what-is-organizational-culture/ 

4 - https://modirpedia.com/%d9%81%d8%b1%d9%87%d9%86%da%af%d8%b3%d8%a7%d8%b2%d9%85%d8%a7%d9%
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/ 

 
 1395تئوری و طراحی سازمان ، چاپ اازدهم،ترجمه علی پارساایام و سید م مد اعرابی، انتشارت دفتر پژوهشهای فرهنگی   دفت راچارد، -5
 ، قاصد س ر  مدارات فرهنگ سازمانم  با رواكرد تعالم گرا   (،1385ابزر  ، مهد  و دلو  م مد رضا ،)-6
 . اصفهان: انتشـارات جنگل، چاپ اول. روانشناسـی امور راررنـان (  1385مهـداد، علی) -7
، فصهلهنهامـهه  معنوات سـازمانی و تاثیـر آن در خالقیت راررنان  بها رواهکهـهرد تهطهبهیهقهـهی (  1386مقیمـی، سـید م مـد، رهبـر، امیـر حسـین و اسلامی، حسـن) -8

 ..89-98،صـص  4و 3اخلاق در علـوم فنـاوری، سـال دوم، شـماره 
-11):  27( 7(، ارزاابی نقح فرهنگ سازمانی با رارآفرانی سازمانی، نامه آموزش عهالهی، 1393اردلان، م مدرضا، سلطانزاده، وحید و بهشتی راد، رقیه) -9

34     https://journal.sanjesh.org/article_14864.html 
، پهااهان نهامهه  رابطـه بیـن نـوع فرهنـگ سـازمانی و میـزان پذاـرش مداراـت ریفیـت فراگیر در دانشهـهگهاه ههای دولهتهی رشهـهور ( 1387ازدخواسـتی، علـی )-10

 درتری، دانشـکده روانشناسـی و علـوم تربیتـی، دانشـگاه اصفهان.
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 ( startup)آپ  شرکت نوپا یا  استارت
ها رشد  است، این سازمان شود که معمولاً به تازگی و درنت جه کارآفرینی ایجاد شده به یک شرکت یا کسب و کاری گفته می

 ) Kask،Johan 2115اندس) سریعی دارند و در جهت تول د راه حلی نوآورانه و دوام پییر برای رفع یک ن از در بازار شال گرفته
 (USSBA)تعریف استارت آپ توسط مرکز کسب و کارهای کوچک آمریکا: 

گ رد که دو ویژگی دارندس نخست  آپ را کسب و کارهایی در نظر می استارت USSBA مرکز کسب و کارهای کوچک آمریاا یا 
کند که پتانس ل  که پتانس ل رشد بالایی دارندس این مرکز تأک د می اند و دیگر این که معمولاً حور محور تانولوژی شال گرفته این

ی تأم ن مالی ه، داشته باشند و ب کتر از کسب و کارهای کوچک غ ر  ها دغدغه آپ شود که استارت رشد بالا باعث می
توانند به سرعت سه،  ها معمولاً بر این باورند که با جیب سرمایه می گیاران آن آپی به دنبار جیب پور باشندس چون بن ان  استارت

 ( 2ی خود را به دست ب اورند و در اخت ار بگ رندس )  ب کتری از بازار بالقوه
 تعریف استارت آپ توسط استیو بلنک:

سازمانی که  کند:  آپ را چن ن تعریف می دانند، استارت آپ می استارت  پردازی در حوزه است و بلنک که او را از پ کگامان نظریه
 (Steveblank2010)   س شال گرفته تا مدر کسب و کار خود جستجو کندس مدر کسب و کاری که قابل تارار و مق اس پییر است

 تعریف استارت آپ توسط اریک ریس: 
کند:    آپ را چن ن 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 محصور یا خدمت جدید در شرایطی که ابهام بالایی وجود دارد به وجود 
آپ نگاهی  ( است و نه یک محصورس به ب ان دیگر، استارتInstitutionآپ یک نهاد ) کند که استارت آمده استس( او تأک د می

 فراتر از محصور داشته و مدام در پی رشد و ککف قلمروهای تازه باشدس
هایی ریسک پییر هستند که مدر کسب و کارشان مکخص ن ست و بازار هدفکان ن ز 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 زم نه فن آوری )تانولوژی( فعال ت می

 های ذیل هستند: شرکت نوپا دارای ویژگی 
 مبتنی بر ارایه یک نوآوری جدید 
 مبتنی بر کار ت می 
 )عدم قطع ت )احتمالا شاست بس ار بالا است 
 اماان توسعه پییری کسب و کار 

توان شروع آن را با شروع تمدن در ب ن انسانها و خرید و فروش  اگر بخواه ، به تاریخچه استارت آپ بپردازی،، مطمئناً می
گردد که آغاز آنها با  م لادی برمی  1211محصولات مختلف گره زدس  اما آغاز استفاده از مفهوم استارت آپ به سار حدود 

بود که اس، آن از     IBMشروع شدس یای از مهمترین محصولات این شرکت، استارت آپ    Silicon Valleyهای شرکت
International Business Machines   برگرفته شده استس این استارت آپ در سال ان بعد موفق شد که خود را به عنوان یای از

 های تول د کننده نرم افزار در دن ا معرفی کندس غور
اندازی شد و اما یای  ترین استارت آپ های دن ا، شرکت اپل است که توسط است و جابز راه ترین و موفق یای دیگر از قدیمی 

مطرح  1227دیگر از استارت آپ های معروف جهان که همه ما با آن درگ ر هست ،، استارت آپ گوگل است که ایده آن در سار 
ترین و  توان موتور جستجوی گوگل را به عنوان پ چ ده آغاز به کار و محصور خود را تول د کردس امروزه می 1228شد و در سار 

 قویترین موتور جستجو در جهان معرفی کردس
کنند حداکثر به  فعال ت می (IT) ها سر و کار داری، و اکثراً در حوزه فناوری اطلاعات آپ ی معروفی که همه با آن استارت  تاریخچه

بر  71تری دارد و فعال ت آن به دهه  گرددس اما اکوس ست، کارآفرینی و استارتاپی ایران پ ک نه قدیمی سار گیشته بر می 11تا  8
هایی نظ ر سازمان گسترش و نوسازی  گیاری خطرپییر برای اول ن بار در شرکت های سرمایه گرددس طرح پدید آوردن شرکت می

های پدید آمده در حوزه فناوری ارتباطات  های نوپا مانند مرکز صنایع نوین شال گرفتساول ن شرکت صنایع ایران و اسپانسر پروژه
(Communication Technology) توسط این  81و  71های مخابراتی ایران در دهه  و مخابرات بودند و بخکی از زیرساخت

اصلی کسب و کار در زم نه نوآوری بودند که بعد از جنگ بر اساس   ها به وجود آمدندس مخابرات و بایوتانولوژی دو حوزه شرکت
 ن ازهای ککور شال گرفتندس 

 ها در کنار  دهنده با به وجود آمدن مراکز رشد و شتاب 21آپ هنوز مفهومی نداشتس در اوایل دهه  در آن زمان ادب ات استارت

 

 

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:  
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 مقاله 

 ( startup)آپ  شرکت نوپا یا  استارت
ها رشد  است، این سازمان شود که معمولاً به تازگی و درنت جه کارآفرینی ایجاد شده به یک شرکت یا کسب و کاری گفته می

 ) Kask،Johan 2115اندس) سریعی دارند و در جهت تول د راه حلی نوآورانه و دوام پییر برای رفع یک ن از در بازار شال گرفته
 (USSBA)تعریف استارت آپ توسط مرکز کسب و کارهای کوچک آمریکا: 

گ رد که دو ویژگی دارندس نخست  آپ را کسب و کارهایی در نظر می استارت USSBA مرکز کسب و کارهای کوچک آمریاا یا 
کند که پتانس ل  که پتانس ل رشد بالایی دارندس این مرکز تأک د می اند و دیگر این که معمولاً حور محور تانولوژی شال گرفته این

ی تأم ن مالی ه، داشته باشند و ب کتر از کسب و کارهای کوچک غ ر  ها دغدغه آپ شود که استارت رشد بالا باعث می
توانند به سرعت سه،  ها معمولاً بر این باورند که با جیب سرمایه می گیاران آن آپی به دنبار جیب پور باشندس چون بن ان  استارت

 ( 2ی خود را به دست ب اورند و در اخت ار بگ رندس )  ب کتری از بازار بالقوه
 تعریف استارت آپ توسط استیو بلنک:

سازمانی که  کند:  آپ را چن ن تعریف می دانند، استارت آپ می استارت  پردازی در حوزه است و بلنک که او را از پ کگامان نظریه
 (Steveblank2010)   س شال گرفته تا مدر کسب و کار خود جستجو کندس مدر کسب و کاری که قابل تارار و مق اس پییر است

 تعریف استارت آپ توسط اریک ریس: 
کند:    آپ را چن ن 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 محصور یا خدمت جدید در شرایطی که ابهام بالایی وجود دارد به وجود 
آپ نگاهی  ( است و نه یک محصورس به ب ان دیگر، استارتInstitutionآپ یک نهاد ) کند که استارت آمده استس( او تأک د می

 فراتر از محصور داشته و مدام در پی رشد و ککف قلمروهای تازه باشدس
هایی ریسک پییر هستند که مدر کسب و کارشان مکخص ن ست و بازار هدفکان ن ز 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 زم نه فن آوری )تانولوژی( فعال ت می

 های ذیل هستند: شرکت نوپا دارای ویژگی 
 مبتنی بر ارایه یک نوآوری جدید 
 مبتنی بر کار ت می 
 )عدم قطع ت )احتمالا شاست بس ار بالا است 
 اماان توسعه پییری کسب و کار 

توان شروع آن را با شروع تمدن در ب ن انسانها و خرید و فروش  اگر بخواه ، به تاریخچه استارت آپ بپردازی،، مطمئناً می
گردد که آغاز آنها با  م لادی برمی  1211محصولات مختلف گره زدس  اما آغاز استفاده از مفهوم استارت آپ به سار حدود 

بود که اس، آن از     IBMشروع شدس یای از مهمترین محصولات این شرکت، استارت آپ    Silicon Valleyهای شرکت
International Business Machines   برگرفته شده استس این استارت آپ در سال ان بعد موفق شد که خود را به عنوان یای از

 های تول د کننده نرم افزار در دن ا معرفی کندس غور
اندازی شد و اما یای  ترین استارت آپ های دن ا، شرکت اپل است که توسط است و جابز راه ترین و موفق یای دیگر از قدیمی 

مطرح  1227دیگر از استارت آپ های معروف جهان که همه ما با آن درگ ر هست ،، استارت آپ گوگل است که ایده آن در سار 
ترین و  توان موتور جستجوی گوگل را به عنوان پ چ ده آغاز به کار و محصور خود را تول د کردس امروزه می 1228شد و در سار 

 قویترین موتور جستجو در جهان معرفی کردس
کنند حداکثر به  فعال ت می (IT) ها سر و کار داری، و اکثراً در حوزه فناوری اطلاعات آپ ی معروفی که همه با آن استارت  تاریخچه

بر  71تری دارد و فعال ت آن به دهه  گرددس اما اکوس ست، کارآفرینی و استارتاپی ایران پ ک نه قدیمی سار گیشته بر می 11تا  8
هایی نظ ر سازمان گسترش و نوسازی  گیاری خطرپییر برای اول ن بار در شرکت های سرمایه گرددس طرح پدید آوردن شرکت می

های پدید آمده در حوزه فناوری ارتباطات  های نوپا مانند مرکز صنایع نوین شال گرفتساول ن شرکت صنایع ایران و اسپانسر پروژه
(Communication Technology) توسط این  81و  71های مخابراتی ایران در دهه  و مخابرات بودند و بخکی از زیرساخت

اصلی کسب و کار در زم نه نوآوری بودند که بعد از جنگ بر اساس   ها به وجود آمدندس مخابرات و بایوتانولوژی دو حوزه شرکت
 ن ازهای ککور شال گرفتندس 

 ها در کنار  دهنده با به وجود آمدن مراکز رشد و شتاب 21آپ هنوز مفهومی نداشتس در اوایل دهه  در آن زمان ادب ات استارت
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(
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 ضرورت ایجاد فرهنگ سازمانی:
گر رری  توانند بره شرارل دهدس مدیران تنها می شود، در ادامه فرهنگی را شال می ای که تکا ل می وجود سازمان بدون فرهنگ ممان ن ستس هر جامعه

 باشد: وسو بخکندس 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 هاورست کس مکاور کسب و کار( هایی است که به کارکنان داده می فرهنگ در سازمان معلور پاداش 
 های درونی یک سازمان استس )بروس پرونس محقق حوزه کسب و کار(س فرهنگ سازمانی توص فی از ویژگی 
 داردس )ریچارد پرین( فرهنگ در سازمان شامل آداب و رسوم و باورهایی است که مثل یک چسب اعضای سازمان را در کنار ه، نگه می 
 فرهنگ تمدن مورد ن از برای رشد و پ کرفت سازمان استس )آلن ادلر(س 
 )فرهنگ در سازمان مانند س ست، ایمنی آن مجموعه استس )مایال واتا نز 

ا سازندس اما مدیرانی که اهم ت فرهنگ سرازمرانری ر ها فرهنگ وجود داردس مدیران هوشمند خودشان فرهنگ مناسب برای سازمانکان می در همه سازمان
هنگی که حتی کنندس فر کنندس بنابراین کارمندان ناخودآگاه با توجه به مح ط و جو سازمان فرهنگ سازی می دانند، برای ایجاد و ارتقای آن تلاشی نمی نمی

؟ از های سازمان در تناقض باشدس اما سؤار اینجا است که چگونه بهترین فرهنگ سازمانی را در شرکت های استارت آپ انتخاب کن ، ممان است با ارزش
ترغر ر رر  آپی که یک دوره های استارت وکار تغ  ر کند؟ این پرسش برای شرکت های کسب تر، آیا ساختار سازمانی باید با توجه به شرایط و ویژگی آن مه،

 کنند، بس ار ح اتی خواهد بودس کوتاه مدت را تجربه می
سازی است و در کمار نرابراوری، پراسرخ بسر راری از  ها، جیب و استخدام استعدادهای شغلی و ت ، آپ های بزرگ استارت از سوی دیگر، یای از چالش

 سازی، طراحی یک ساختار سازمانی کارآمد دارا بودن فررهرنرگ آپ در زم نه جیب ن روی انسانی و ت ، متخصص ن این حوزه برای بهبود وضع ت استارت
نگی انطباق ها و چگو های تعریف شده را با بهترین استعدادها پر کن د، باید در مورد شال ظاهری این نقش که بخواه د نقش سازمانی موثراستس قبل از این

باید در خود گیاران  هایی است که بن ان ترین مهارت انداز استراتژیک سازمان فار کن دس طراحی یک ساختار سازمانی هوشمندانه، یای از مه، ها با چک، آن
ر و مرداوم ناپیی ها که پ چ دگی ب کتر ایجاد ساختار سازمانی را به دنبار دارد، تغ  ر اجتناب آپ پرورش دهندس با این حار، یک چالش کل دی در استارت

یت نخسرت را توان د کل ت ، 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 گیاران استارت های رای  در ب ن اغلب بن ان پییری و هماهنگی قرار ده دس یای از وسوسه پییری و کارایی و در مرحله بعدی، مق اس انعطاف

برس ،س فرهنگ استارت آپی معمرولا برا   خودشناسی سازمانی چ ز لازم است به  مق اس زودرس است که باید به هر ق متی از آن اجتناب شودس قبل از همه
یت سازمان مرا کن ،س هو رقابت بالا و ن از به نوآوری مداوم همراه استس ابتدا مکتریان، رقبا و مح ط کلی سازمان را شناخته و سپس به منابع خود نگاه می

شرونردس سرپرس  باشدس باید ابتدا دید مکتریان این بازار برای چه چ زهایی ارزش قائل مری   دسترسی آسان مکتریان یا   ها ترین ق مت ارائه پای ن تواند  می
د یا خ ررس ایرنرجرا های رقبا و ن ازهایی که توسط آنان ارضا نکده را پ دا کرد و در نهایت دید آیا با منابع موجود قادر به ارضای این ن از خواه ، بو فعال ت

شودس هم ن هویت است که در ادامره مربرنرای  شال گرفته و به دیگران ارائه می  مدر کسب و کار یا   طرح کسب و کار است که هویت سازمان در قالب 
 گ ری فرهنگ سازمانی خواهد بودس شال

 منابع :
گهزاهنهی. جهواد مهیهرشهکهاری،  ؛ منبع: گروه واژه(Start-up Company)به انگلیسی:   آپ استارت ارزِ  ]اقتصاد، بازاراابی[ هم  شررت نوآفران 

های مصوب فرهنگستان  تهران: انتشارات فرهنگهسهتهان زبهان و ادب فهارسهی )واهل سهرواژه شهررهت  واراستار. دفتر شانزدهم. 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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 های مختلفی پدید آمدند که منجر به رشد ن روی انسانی اکوس ست، استارت آپی ایران شدندس ها، ت ، دانکگاه

 تعریف فرهنگ سازمانی
اینجرا  ترین تعریف برای فرهنگ سازمانی عبارت است از: شالی که ما در در کنار فرهنگ ملی، ن روی قدرتمندی به نام فرهنگ سازمانی وجود داردس ساده

 (The European Business Review)ده ،س  کارها را انجام می

کره فرهنگ سازمانی ه، یای دیگر از کلماتی است که با ترک ب فرهنگ ایجاد شده است؛ مانند فرهنگ جامعه، فرهنگ ت می، فرهنگ ملی و برای ایرن 
هرا،    رسرتر،انداز، س  ها، چک،  تعریفی کامل و جامع از فرهنگ سازمانی داشته باش ،، باید ابتدا تعریفی کامل از فرهنگ داشته باش ،س فرهنگ شامل ارزش

 ها، هنجارها، مفروضات و عادات استس نماد

ترقر ر، برند و چگونه بر رفتار افراد درون سازمان تراثر رر مسر  ها چگونه کارهای خود را پ ش 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  گیارندس فرهنگ سازمانی به تعریف شرح یک سازمان می  می
پ کروی سرازمران  گیاران سازمان و افراد موثر در توان تا حدودی در بن ان  را در کنار یادیگر نگه داردس فرهنگ سازمانی را می  تواند تمام اعضای گروه  می

 های سازمان دانستس دست آمده از فعال ت توان تجرب ات به  جستجو کردس از طرفی دیگر، فرهنگ سازمانی را می

ه در سازمان برندس در واقع، فرهنگ الگوی رفتاری استوار و قابل مکاهد ها چگونه کارها را پ ش می رابی کاتانگا معتقد است: فرهنگ سازمانی یعنی سازمان
نظر باور دارد که رفتار و عاداتری  این نقطه  ده ، ها را انجام می ما برآمده از کارهایی هست ، که همواره و مارر آن استس ارسطو ف لسوف یونانی باور داشت 

تره اسرتس دهندس به علاوه این تعریف تاک د را از احساس، تفار و باور افراد بر داش شوند، هسته مرکزی فرهنگ سازمانی را تکا ل می که مرتب تارار می
 (: 6اند همگی توافق دارند که فرهنگ سازمانی؛) توان گفت که همه افرادی که در این زم نه مطالعه نموده می

 کلی است که از مجموع اجزای آن ب کتر استس 

 کندس تاریخچه سازمان را منعاس می 

 شودس شناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می به مطالعه انسان 

 اند شال گرفته استس توسط گروهی از افراد که یک سازمان را تکا ل داده 

 حرکت آن کند و سخت استس 

 گ ردس تغ  ر آن به سختی صورت می 

ا، عرقرایرد، ای از ارزش ها، براورهر عنوان مجموعه رس ، که تقریباً تمامی پژوهکگران از فرهنگ سازمانی به شده به این نت جه می با توجه به تعریف عنوان
عنوان یک پدیده درست به اعضرای ترازه  کنندس در واقع فرهنگ سازمانی همان چ زی است که به فرض ات و هنجارهای مکترک حاک، بر سازمان یاد می

 شود و آن ب انگر بخش نانوشته و محسوس سازمان استس وارد آموزش داده می

 های فرهنگ سازمانی  ویژگی   
های کارکنان یک سازمان است و  مسئول ت، استقلار و آزادی عمل افرراد را نر رز  ترین ویژگی خلاق ت و ریسک پییری: خلاق ت و نوآوری از مه، س1

 دربرداردس

 سزایی در فرهنگ یک سازمان داشته باشدس تکویق کارکنان یک سازمان به تواند نقش به دقت در جزئ ات: توجه به جزئ ات و قدرت تحل ل مسائل می س2
 داشتن تمرکز روی اهداف از وظایفی است که باید توسط مدیر سازمان بر عهده گرفته شودس

 دسطلب ها م ان افراد فعار در سازمان امر بس ار مهمی است و توجه زیادی می ها و نقش آن ها و تصم ، گ ری گیاری انسان گرایی: توجه به س است س3

 دهدس ی قرار میها مورد ارزیاب بندی نت جه گرایی: به م زان تأک د مدیر بر نتای  اشاره داردس در واقع این ویژگی م زان اهم ت و نقش نت جه را در اولویت س4

 تهاجمی بودن: این ویژگی به م زان رقابت و روح ه تهاجمی بودن کارکنان سازمان اشاره داردس  س5

عمولا فاری وظایف خود را انجام دهندس م گرایش به کار ت می: این ویژگی بس ار مه، است زیرا در یک سازمان بهتر است افراد به صورت ت می و با ه، س6
 های فردی استس تر از فعال ت های ت می در یک سازمان پسندیده توجه به فعال ت

مروجرود  های ریزی گ ردس این ویژگی بر رفتارها و برنامه ها مورد ارزیابی قرار می ثبات: حفظ وضع ت موجود از آن دسته از مسائلی است که در سازمان س7
 جهت ثبات سازمان متمرکز استس

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
172



 

 

 مقاله 

 ضرورت ایجاد فرهنگ سازمانی:
گر رری  توانند بره شرارل دهدس مدیران تنها می شود، در ادامه فرهنگی را شال می ای که تکا ل می وجود سازمان بدون فرهنگ ممان ن ستس هر جامعه

 باشد: وسو بخکندس 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 هاورست کس مکاور کسب و کار( هایی است که به کارکنان داده می فرهنگ در سازمان معلور پاداش 
 های درونی یک سازمان استس )بروس پرونس محقق حوزه کسب و کار(س فرهنگ سازمانی توص فی از ویژگی 
 داردس )ریچارد پرین( فرهنگ در سازمان شامل آداب و رسوم و باورهایی است که مثل یک چسب اعضای سازمان را در کنار ه، نگه می 
 فرهنگ تمدن مورد ن از برای رشد و پ کرفت سازمان استس )آلن ادلر(س 
 )فرهنگ در سازمان مانند س ست، ایمنی آن مجموعه استس )مایال واتا نز 

ا سازندس اما مدیرانی که اهم ت فرهنگ سرازمرانری ر ها فرهنگ وجود داردس مدیران هوشمند خودشان فرهنگ مناسب برای سازمانکان می در همه سازمان
هنگی که حتی کنندس فر کنندس بنابراین کارمندان ناخودآگاه با توجه به مح ط و جو سازمان فرهنگ سازی می دانند، برای ایجاد و ارتقای آن تلاشی نمی نمی

؟ از های سازمان در تناقض باشدس اما سؤار اینجا است که چگونه بهترین فرهنگ سازمانی را در شرکت های استارت آپ انتخاب کن ، ممان است با ارزش
ترغر ر رر  آپی که یک دوره های استارت وکار تغ  ر کند؟ این پرسش برای شرکت های کسب تر، آیا ساختار سازمانی باید با توجه به شرایط و ویژگی آن مه،

 کنند، بس ار ح اتی خواهد بودس کوتاه مدت را تجربه می
سازی است و در کمار نرابراوری، پراسرخ بسر راری از  ها، جیب و استخدام استعدادهای شغلی و ت ، آپ های بزرگ استارت از سوی دیگر، یای از چالش

 سازی، طراحی یک ساختار سازمانی کارآمد دارا بودن فررهرنرگ آپ در زم نه جیب ن روی انسانی و ت ، متخصص ن این حوزه برای بهبود وضع ت استارت
نگی انطباق ها و چگو های تعریف شده را با بهترین استعدادها پر کن د، باید در مورد شال ظاهری این نقش که بخواه د نقش سازمانی موثراستس قبل از این

باید در خود گیاران  هایی است که بن ان ترین مهارت انداز استراتژیک سازمان فار کن دس طراحی یک ساختار سازمانی هوشمندانه، یای از مه، ها با چک، آن
ر و مرداوم ناپیی ها که پ چ دگی ب کتر ایجاد ساختار سازمانی را به دنبار دارد، تغ  ر اجتناب آپ پرورش دهندس با این حار، یک چالش کل دی در استارت

یت نخسرت را توان د کل ت ، 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 گیاران استارت های رای  در ب ن اغلب بن ان پییری و هماهنگی قرار ده دس یای از وسوسه پییری و کارایی و در مرحله بعدی، مق اس انعطاف

برس ،س فرهنگ استارت آپی معمرولا برا   خودشناسی سازمانی چ ز لازم است به  مق اس زودرس است که باید به هر ق متی از آن اجتناب شودس قبل از همه
یت سازمان مرا کن ،س هو رقابت بالا و ن از به نوآوری مداوم همراه استس ابتدا مکتریان، رقبا و مح ط کلی سازمان را شناخته و سپس به منابع خود نگاه می

شرونردس سرپرس  باشدس باید ابتدا دید مکتریان این بازار برای چه چ زهایی ارزش قائل مری   دسترسی آسان مکتریان یا   ها ترین ق مت ارائه پای ن تواند  می
د یا خ ررس ایرنرجرا های رقبا و ن ازهایی که توسط آنان ارضا نکده را پ دا کرد و در نهایت دید آیا با منابع موجود قادر به ارضای این ن از خواه ، بو فعال ت

شودس هم ن هویت است که در ادامره مربرنرای  شال گرفته و به دیگران ارائه می  مدر کسب و کار یا   طرح کسب و کار است که هویت سازمان در قالب 
 گ ری فرهنگ سازمانی خواهد بودس شال

 منابع :
گهزاهنهی. جهواد مهیهرشهکهاری،  ؛ منبع: گروه واژه(Start-up Company)به انگلیسی:   آپ استارت ارزِ  ]اقتصاد، بازاراابی[ هم  شررت نوآفران 

های مصوب فرهنگستان  تهران: انتشارات فرهنگهسهتهان زبهان و ادب فهارسهی )واهل سهرواژه شهررهت  واراستار. دفتر شانزدهم. 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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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

  مقدمه
امروزه کسب رضایت مکتری به یای از مه، ترین عوامل موثر در رقابت م ان سازمان ها تبدیل شده استس اهم ت نحوه و رویارد 
مدیریت و رهبری در سازمان، بی شک تاث راتی بر نحوه عملارد و ک ف ت محصولات و خدمات خواهد داشتس بدیهی است که 
عملارد حرفه ای و مناسب و ک ف ت بالای خدمات و محصولات ن ز از لحاظ منطقی بر کسب رضایت مکتری تاث رگیار هستندس 
سوار اصلی که تحق قات گیشته به دل ل مغایرت در نتای  خود، قادر به پاسخگویی به آن ن ستند، این است که م زان رابطه 

چقدر و چگونه است؟ هدف مطالعه    رضایت مکتری ، به صورت مستقل و بدون توجه به نوع یا سبک خاصی از آن، با  رهبری 
موجود، یافتن پاسخی واحد به سوار میکور استس علاوه بر یافته های متناقض، در تحق قات مختلف از ابزار اندازه گ ری، آزمون 
ها و همچن ن روش های نمونه گ ری غ ریاسان استفاده شده استس همچن ن تفاوت در حج، نمونه ها و م زان روایی و پایایی 

 مطالعات در تحق قات مختلف قابل مکاهده استس
تحق قات گیشته، موارد مختلفی را مورد مطالعه قرار داده اند، اما دریافت یک جواب واحد از م ان آن مجموعه، به دل ل تضاد در 
نظرات، در حار حاضر ممان ن ستس رابطه سبک های مختلف رهبری با عملارد کسب و کارهای کوچک همچنان تا حدودی 

[س همچن ن انواع مختلف 3[ ،]2[س این امر به رغ، پییرش آن است که رهبری بر عملارد شرکت ها تاث رگیار است ]1مبه، است ]
[س رضایت مکتری و کارکنان تحت الگوی رهبری توزیعی و الهام 6[،]4رهبری، روابط نابرابر و متفاوتی با عملارد شرکت ها دارند ]

[س گفته های فوق ب انگر آن هستند که عملارد شرکت ها در بازار 1بخش، به مراتب بالاتر از رهبری کلاس ک و تبادر گرا است ]
گ رند و با آن دارای رابطه هستند؛ اما م زان این رابطه مبه،  رقابتی و به تبع آن کسب رضایت مکتری، از سبک رهبری تاث ر می

 استس
برخی تحق قات ب انگر آن هستند که رهبری و سبک آن، یای از ابعاد ح طه ی مدیریت ک ف ت بوده و رضایت مکتری ن ز به 

باشدس طبق نتای  حاصل از مطالعات، ابعاد مدیریت ک ف ت با عملارد سازمانی رابطه  عنوان یای از ابعاد عملارد سازمانی می
( در تحق ق خود به رابطه رهبری با رضایت مکتری و همچن ن سایر ابعاد 2114[س حسن و سایرین )7معنادار و مثبت دارند ]

مدیریت ک ف ت با دیگر ابعاد عملارد سازمانی پرداخته اند و طی این مطالعه نظر برخی از محققان مورد تای د قرار گرفته است   
[ در تحق ق خود به این نت جه رس ده اند که رهبری تحور آفرین ه چ 16( ]2115[س در ع ن حار کراوس و سایرین )15[،]8]

 رابطه قابل ملاحظه ای با رضایت مکتری نداردس
[س راهارجو و 17( در تحق ق خود وجود رابطه قوی ب ن رهبری و رضایت مکتری را نت جه گرفته اند ]2114السردیا و احمد )

( وجود رابطه 2118( ن ز رابطه قوی را در تحق ق خود گزارش داده اند؛ در حالی که کاوازوت، مورنو و لاسمار )2117اریاسون )
( ن ز وجود رابطه متوسط را ب ان 2115[س علاوه بر مطالعات میکور، پاتانایاک و پون اتویا )12[, ]18متوسط  را نت جه گرفته اند ]

( در پژوهش خود چهار سبک مختلف رهبری را مورد مطالعه قرار داده است و رابطه هر 2118[س همچن ن ج نگ )21کرده اند ]
یک از آن ها با رضایت مکتری را، متفاوت گزارش داده است و اعداد همبستگی بدست آمده برای هر یک از این سبک ها، با ه، 

 [س1اختلاف دارند ]
هدف مطالعه حاضر، ترک ب نتای  حاصل از مطالعات گیشته، با استفاده از روش فراتحل ل است تا خوانندگان و محققان بتوانند 
در زم نه ی رابطه ی رهبری و رضایت مکتری، به یک نت جه واحد دست پ دا کنندس تفاوت فاحش در نتای  تحق قات گیشته و 

تواند محققان را در رس دن به نت جه و برداشت منطقی و واحد دچار  همچن ن عدم وجود مطالعه فراتحل ل در این زم نه، می
مکال کند؛ که در تحق ق حاضر به رفع این شااف علمی اقدام شده استس محققان در تحق ق حاضر، پس از دریافت و 

بندی مطالعات گیشته، با استفاده از یک قاعده مکخص، تعدادی از مطالعات که مناسب شناخته شدند مورد تجزیه و تحل ل  طبقه
 قرار دادند و پس از ترک ب نتای  و اعمار آزمون های لازم، پاسخ واحدی برای اندازه اثر م ان این دو متغ ر بدست آوردندس

 
 مبانی نظری   

مطالعات فراوانی طی چند دهه اخ ر، در مورد رابطه ی سبک ها و الگوهای مختلف رهبری با عواملی مانند عملارد سازمانی، 
رضایت کارکنان، رضایت مکتری و امثار آنها صورت گرفته استس طی گیر زمان الگوهای مختلفی در رابطه با نوع رهبری معرفی 

 شده اند که هر یک دارای ویژگی های خاص خود هستند و در نت جه رابطه  هر یک از آنها با عوامل میکور متفاوت استس 

 

 

   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  244باشد. تعداد  حاضر بیان پاسخی شفاف و واحد به عنوان رابطه میان رهبری و رضایت مشتری می
داده ی  62مقاله با  3زبان 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:  

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

  مقدمه
امروزه کسب رضایت مکتری به یای از مه، ترین عوامل موثر در رقابت م ان سازمان ها تبدیل شده استس اهم ت نحوه و رویارد 
مدیریت و رهبری در سازمان، بی شک تاث راتی بر نحوه عملارد و ک ف ت محصولات و خدمات خواهد داشتس بدیهی است که 
عملارد حرفه ای و مناسب و ک ف ت بالای خدمات و محصولات ن ز از لحاظ منطقی بر کسب رضایت مکتری تاث رگیار هستندس 
سوار اصلی که تحق قات گیشته به دل ل مغایرت در نتای  خود، قادر به پاسخگویی به آن ن ستند، این است که م زان رابطه 

چقدر و چگونه است؟ هدف مطالعه    رضایت مکتری ، به صورت مستقل و بدون توجه به نوع یا سبک خاصی از آن، با  رهبری 
موجود، یافتن پاسخی واحد به سوار میکور استس علاوه بر یافته های متناقض، در تحق قات مختلف از ابزار اندازه گ ری، آزمون 
ها و همچن ن روش های نمونه گ ری غ ریاسان استفاده شده استس همچن ن تفاوت در حج، نمونه ها و م زان روایی و پایایی 

 مطالعات در تحق قات مختلف قابل مکاهده استس
تحق قات گیشته، موارد مختلفی را مورد مطالعه قرار داده اند، اما دریافت یک جواب واحد از م ان آن مجموعه، به دل ل تضاد در 
نظرات، در حار حاضر ممان ن ستس رابطه سبک های مختلف رهبری با عملارد کسب و کارهای کوچک همچنان تا حدودی 

[س همچن ن انواع مختلف 3[ ،]2[س این امر به رغ، پییرش آن است که رهبری بر عملارد شرکت ها تاث رگیار است ]1مبه، است ]
[س رضایت مکتری و کارکنان تحت الگوی رهبری توزیعی و الهام 6[،]4رهبری، روابط نابرابر و متفاوتی با عملارد شرکت ها دارند ]

[س گفته های فوق ب انگر آن هستند که عملارد شرکت ها در بازار 1بخش، به مراتب بالاتر از رهبری کلاس ک و تبادر گرا است ]
گ رند و با آن دارای رابطه هستند؛ اما م زان این رابطه مبه،  رقابتی و به تبع آن کسب رضایت مکتری، از سبک رهبری تاث ر می

 استس
برخی تحق قات ب انگر آن هستند که رهبری و سبک آن، یای از ابعاد ح طه ی مدیریت ک ف ت بوده و رضایت مکتری ن ز به 

باشدس طبق نتای  حاصل از مطالعات، ابعاد مدیریت ک ف ت با عملارد سازمانی رابطه  عنوان یای از ابعاد عملارد سازمانی می
( در تحق ق خود به رابطه رهبری با رضایت مکتری و همچن ن سایر ابعاد 2114[س حسن و سایرین )7معنادار و مثبت دارند ]

مدیریت ک ف ت با دیگر ابعاد عملارد سازمانی پرداخته اند و طی این مطالعه نظر برخی از محققان مورد تای د قرار گرفته است   
[ در تحق ق خود به این نت جه رس ده اند که رهبری تحور آفرین ه چ 16( ]2115[س در ع ن حار کراوس و سایرین )15[،]8]

 رابطه قابل ملاحظه ای با رضایت مکتری نداردس
[س راهارجو و 17( در تحق ق خود وجود رابطه قوی ب ن رهبری و رضایت مکتری را نت جه گرفته اند ]2114السردیا و احمد )

( وجود رابطه 2118( ن ز رابطه قوی را در تحق ق خود گزارش داده اند؛ در حالی که کاوازوت، مورنو و لاسمار )2117اریاسون )
( ن ز وجود رابطه متوسط را ب ان 2115[س علاوه بر مطالعات میکور، پاتانایاک و پون اتویا )12[, ]18متوسط  را نت جه گرفته اند ]

( در پژوهش خود چهار سبک مختلف رهبری را مورد مطالعه قرار داده است و رابطه هر 2118[س همچن ن ج نگ )21کرده اند ]
یک از آن ها با رضایت مکتری را، متفاوت گزارش داده است و اعداد همبستگی بدست آمده برای هر یک از این سبک ها، با ه، 

 [س1اختلاف دارند ]
هدف مطالعه حاضر، ترک ب نتای  حاصل از مطالعات گیشته، با استفاده از روش فراتحل ل است تا خوانندگان و محققان بتوانند 
در زم نه ی رابطه ی رهبری و رضایت مکتری، به یک نت جه واحد دست پ دا کنندس تفاوت فاحش در نتای  تحق قات گیشته و 

تواند محققان را در رس دن به نت جه و برداشت منطقی و واحد دچار  همچن ن عدم وجود مطالعه فراتحل ل در این زم نه، می
مکال کند؛ که در تحق ق حاضر به رفع این شااف علمی اقدام شده استس محققان در تحق ق حاضر، پس از دریافت و 

بندی مطالعات گیشته، با استفاده از یک قاعده مکخص، تعدادی از مطالعات که مناسب شناخته شدند مورد تجزیه و تحل ل  طبقه
 قرار دادند و پس از ترک ب نتای  و اعمار آزمون های لازم، پاسخ واحدی برای اندازه اثر م ان این دو متغ ر بدست آوردندس

 
 مبانی نظری   

مطالعات فراوانی طی چند دهه اخ ر، در مورد رابطه ی سبک ها و الگوهای مختلف رهبری با عواملی مانند عملارد سازمانی، 
رضایت کارکنان، رضایت مکتری و امثار آنها صورت گرفته استس طی گیر زمان الگوهای مختلفی در رابطه با نوع رهبری معرفی 

 شده اند که هر یک دارای ویژگی های خاص خود هستند و در نت جه رابطه  هر یک از آنها با عوامل میکور متفاوت استس 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

[س رضرایرت 41[, ] 1کنرد ] [س رضایت مکتری، عملارد را پ ش ب نی می26رهبری استس شرکت ها به دنبار انتخاب سبک رهبری مناسب هستند ]
پس از آن که عملارد یا نت جه ی دریافت شده از یک محصرور   –چه لیت و چه نارضایتی  -شود  مکتری به عنوان وضع ت احساس فرد توص ف می

[س این عامل یای از مهمترین عواملی است که بر سه، شرکت از بازار و حفظ مکرترری تراثر رر 42[, ] 41[, ] 21کند ] را با توقعات خود مقایسه می
[س رضایت مکتری به عنوان عامل کل دی موفق ت برای ترمرام 43[, ] 21گیارد و در واقع پاسخ احساس مکتری به یک محصور یا خدمت است ] می

 [س44[, ]21شود، زیرا این عامل بر سه، سازمان در بازار و همچن ن در حفظ مکتری موثر است ] های سودگرا )انتفاعی( شناخته می سازمان
 

 روش تحقیق
تحق ق حاضر، رابطه رهبری با رضایت مکتری را به روش فراتحل ل بررسی کرده استس فراتحل ل روشی است که برای جمع آوری نتایر  چرنردیرن 

ر شود و در نهایت تجزیه و تحل ل آماری را روی یافته های بدست آمده اعمرا مطالعه  مستقل که بر روی یک فرض ه خاص کار کرده اند، استفاده می
[س مراحل انجام فراتحل ل بدین شال است که پس از انجام جستجوهای گسترده در م ان مطالعات گیشته، آن دسته از مطالعاتی 48] –[45کند ] می

شوندس پرس از  شوند، دریافت شده و پس از استخراج اطلاعات لازم، نتای  آنها با ه، ترک ب می مکخص، مناسب شناخته می اساس یک قاعده  که بر
 ر متغورود داده ها به مراحل تحل لی، آزمون های لازم ن ز جهت بررسی عوامل مختلفی مانند همگنی یا ناهمگنی داده ها، سوءگ ری ها و شناسایی 

 [س42تعدیلگر، استفاده خواهند شد ]
، تروسرط اثرنهایتا پس از انجام تحل ل های لازم، نت جه ی کار در قالب اندازه اثر گزارش خواهد شدس مع اری برای توص ف و برداشت از م زان اندازه 

به معنی ارتربراط زیراد اسرتس  5س1به معنی ارتباط متوسط و  3س1به معنی ارتباط ک،،  1س1کوهن ارائه شده استس طبق این مع ار، اندازه اثر برابر با 
بزرگرترر  P-Valueدرصد، معنادار است و در صورتی که  25به معنی آن است که این رابطه در سطح اطم نان  15س1کوچاتر از   P-Valueهمچن ن 

 [س51شود ] باشد، معناداری رابطه اثبات نمی 15س1
 جستجو و انتخاب مقالات

دهد که محقق به سل قه و قضاوت خود مطالعرات  یای از سوگ ری های محتمل در فراتحل ل، سوگ ری انتخاب استس سوءگ ری میکور زمانی رخ می
باشدس تحق ق حاضرر از یرک قراعرده  مکخص و استاندارد برای انتخاب مقالات می را انتخاب کندس راه حل جلوگ ری از این اتفاق، اتخاذ یک قاعده 

 ( قابل مکاهده است 1کند که در جدور ) مکخص پ روی می 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
انجام  2112به منظور جلوگ ری از سوءگ ری زبان، مقالات به سه زبان انگل سی، فارسی و عربی جستجو شدندس جستجوی مقالات در ماه ژانویه سار 

انجام شدس کل دواژه های جستجو شده در ایرن  ScienceDirect و  Scopus ،Emerald Insightشدس جستجو برای مقالات انگل سی در پایگاه های 
برای رضایت مکتری بوده اندس روش جستجو در هر , Customer Satisfaction    Client Satisfaction برای رهبری و   Leadership پایگاه های داده 

ایران انجام شدس روش جستجو در -( شرح داده شده استس جستجوی مقالات با زبان فارسی در پایگاه داده ی مگ2یک از پایگاه های داده در جدور )
باشد، انجام  که متعلق به ککور عراق می IASJ( شرح داده شده استس جستجوی مقالات با زبان عربی ن ز در پایگاه داده 3این پایگاه داده، در جدور )

ایرن  برای رضایت مکتری جستجو شده استس روش جستجو در  رضا العملاء برای رهبری و کل دواژه   الق ادۀ شده استس در این پایگاه داده، کل دواژه 
 ( شرح داده شده استس4پایگاه داده در جدور )
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 رهبری
[س همچن ن طبق نظر برخی محققان، رهبری یک مهارت است کره بره مرنرظرور 22[, ]21[, ]18رهبری یک پ ش ران قدرتمند، با اهداف جمعی است ]

[س رهربرران 26] –[ 23یابی به اهداف شرکت و سود مکترک، تلاش ب کتری کنند ] شود تا در راستای دست تاث رگیاری بر پ روان یک سازمان استفاده می
ابستره بره ش وهم که مهمترین فرد ن ستند و هم که جلوتر از دیگران قرار ندارند، بلاه یک رهبر باید بتواند برای پ روان خود یک خدمت گزار باشد و نق

بخکی  [س برخی محققان ن ز بر این باورند که رهبری، فرآیند الهام27[, ]26آنها داشته باشدس رهبری باید ت می باشد و نه به صورت فردی یا قهرمان منکانه ]
 [س28[, ]26و تاث رگیاری بر دیگران است تا اهداف سازمانی برآورده شوند ]

 
 رهبری کلاسیک

نردس دهد تا چه کاری را در چه زمانی و به چه شالی انجام دهر الگوی رهبری کلاس ک بدین شال است که معمولا یک شخص برتر به افراد تابع دستور می
دس شرونر این الگو با ساختارهای سلسله مراتبی و بوروکرات ک مرتبط است که در آن ها تصم مات از طریق خطوط دستوری و گزارشی به پای ن منتقل مری

[س 1کنند ] میگاهی اوقات عامل انگ زشی در این الگو، استفاده از ترس است و در برخی موارد ن ز احترام به شخص مدیر و اهداف مکترک این نقش را ایفا 
[ منجر به پ دایش سبک رهربرری 22محدودیت های رهبری کلاس ک از لحاظ سازگاری سازمانی، سرعت، نوآوری در سطح شرکت و عدم توانایی پ روان ]

 [1تبادر گرا شدس ]
 

 رهبری تبادل گرا
از طریق یک  وانالگوی رهبری تبادر گرا بدین گونه است که رهبران به جای آناه صرفا به دیگران دستور دهند، در درجه اور به دنبار ایجاد انگ زه در پ ر

ر نرترایر  قبافرآیند مبادله ای هستندس اقدامات پ روان به وس له ی س است ها و رویه هایی محدود شده استس این س است ها و رویه ها آنچه را مردم در 
اهداف و  شود زیرا کنندس این رویارد رهبری پاداشی مکروط، به عنوان یک رویارد با تاث ر منطقی شناخته می دهند، کنترر می خاص میاکره شده انجام می
ها، اثررات  دهند که در برخی تحل ل [س تحق قات نکان می31[, ] 1دهد ] دهد و در ازای رس دن به اهداف، به پ روان پاداش می توقعات مکخصی را ارائه می

[ اما با برخی مطالعرات 2ناسازگار است؛ مانند ]  –آید بر بهبود عملارد سازمانی تاث ر دارند  که به نظر می –رهبری تبادر گرا با پاداش های ب رونی مکروط 
 [س1[ ]31دیگر منافات ندارد؛ مانند ]

 
 رهبری تحول گرا

درصد از مطالعات منتکرر شرده در  21[ و 34] –[ 32[, ] 18طبق تحق قات گیشته، رهبری تحور گرا یای از مهمترین نظریه ها در زم نه رهبری است ]
[س نگرش رهبری تحور گرا بر این موضوع تمرکز دارد که رهبرانری کره بره 35[, ]18شود ] را شامل می 2112تا  2111مجلات علمی معتبر در سار های 

[س برنرز  21[, ] 18یابی ت ، خود به اهداف عملاردی کمک کنند ] توانند در دست کنند، چگونه می پ روان خود چک، انداز، نگرش و تغ  ر در باورها را القا می
ییردس پ ی[ در تحق ق خود روابط تحولی را به صورت اتصالات و ارتباطات م ان رهبر و پ رو توص ف کرد که بر اساس اهداف مکترک م ان آن ها انجام م22] 

، 1285در سار   Bass[س 18کند ] شود که به تدری  ایجاد انگ زه و اعتماد می طبق گفته های برنز، این نوع رابطه باعث ایجاد فرآیند تاث ر و نفوذ متقابل می
چ زی ب ش از دهند تا به  یک مدر اصلاح شده و پ کرفته از رهبری تحور گرا ارائه دادس مدر میکور تصریح کرد که رهبران تحور گرا، به گروه ها انگ زه می

ای عرلایرق و توانند بدست آورند، دست یابندس رهبران تحور گرا اعضای ت ، را به منظور توجه بالاتر و ب کتر به اهداف جمعی، به ج کنند می آناه تصور می
 [س18کنند ] اهداف فردی، رهبری می

 
 رهبری خدمت گزار

[س رهربرری 36[, ] 26بخکد ] کند و رفاه پ روان را ن ز بهبود می الگوی رهبری خدمت گزار، یک نظریه رهبری قابل اعتماد است که به سازمان ها کمک می
ویژگی رهربرری  11[  38[س اسپ رز در مطالعه خود ]37[, ] 26باشد ] خدمت گزار یک مفهوم با محبوب ت فزاینده است اما دارای کمبود حمایت تجربی می

به رشد افراد هد خدمت گزار از نظر گرینل ف 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 تحق قات دیگر بدین صورت معرفی شده اند: نگرش، صداقت، تمام ت، خدمت، مدر سازی ، 26و ایجاد جامعه ]

[,        26] شود و صداقت رهبران، الگویی برای پ روان خواهد برود  پ کگامی، قدردانی از دیگران، توانمندسازیس فرهنگ صداقت باعث تمام ت در کارکنان می
 [س26[ و احترام متقابل م ان رهبران و کارکنان باعث افزایش و رشد توانمندسازی کارکنان خواهد شد ]32]
 

 رضایت مشتری
 بک رضایت مکتری همواره با خدمت رسانی سازمان  به مکتریان، در ارتباط است و تحت تاث ر فرهنگ سازمانی استس فرهنگ سازمان ن ز مرتبط با س
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 مقاله 

[س رضرایرت 41[, ] 1کنرد ] [س رضایت مکتری، عملارد را پ ش ب نی می26رهبری استس شرکت ها به دنبار انتخاب سبک رهبری مناسب هستند ]
پس از آن که عملارد یا نت جه ی دریافت شده از یک محصرور   –چه لیت و چه نارضایتی  -شود  مکتری به عنوان وضع ت احساس فرد توص ف می

[س این عامل یای از مهمترین عواملی است که بر سه، شرکت از بازار و حفظ مکرترری تراثر رر 42[, ] 41[, ] 21کند ] را با توقعات خود مقایسه می
[س رضایت مکتری به عنوان عامل کل دی موفق ت برای ترمرام 43[, ] 21گیارد و در واقع پاسخ احساس مکتری به یک محصور یا خدمت است ] می

 [س44[, ]21شود، زیرا این عامل بر سه، سازمان در بازار و همچن ن در حفظ مکتری موثر است ] های سودگرا )انتفاعی( شناخته می سازمان
 

 روش تحقیق
تحق ق حاضر، رابطه رهبری با رضایت مکتری را به روش فراتحل ل بررسی کرده استس فراتحل ل روشی است که برای جمع آوری نتایر  چرنردیرن 

ر شود و در نهایت تجزیه و تحل ل آماری را روی یافته های بدست آمده اعمرا مطالعه  مستقل که بر روی یک فرض ه خاص کار کرده اند، استفاده می
[س مراحل انجام فراتحل ل بدین شال است که پس از انجام جستجوهای گسترده در م ان مطالعات گیشته، آن دسته از مطالعاتی 48] –[45کند ] می

شوندس پرس از  شوند، دریافت شده و پس از استخراج اطلاعات لازم، نتای  آنها با ه، ترک ب می مکخص، مناسب شناخته می اساس یک قاعده  که بر
 ر متغورود داده ها به مراحل تحل لی، آزمون های لازم ن ز جهت بررسی عوامل مختلفی مانند همگنی یا ناهمگنی داده ها، سوءگ ری ها و شناسایی 

 [س42تعدیلگر، استفاده خواهند شد ]
، تروسرط اثرنهایتا پس از انجام تحل ل های لازم، نت جه ی کار در قالب اندازه اثر گزارش خواهد شدس مع اری برای توص ف و برداشت از م زان اندازه 

به معنی ارتربراط زیراد اسرتس  5س1به معنی ارتباط متوسط و  3س1به معنی ارتباط ک،،  1س1کوهن ارائه شده استس طبق این مع ار، اندازه اثر برابر با 
بزرگرترر  P-Valueدرصد، معنادار است و در صورتی که  25به معنی آن است که این رابطه در سطح اطم نان  15س1کوچاتر از   P-Valueهمچن ن 

 [س51شود ] باشد، معناداری رابطه اثبات نمی 15س1
 جستجو و انتخاب مقالات

دهد که محقق به سل قه و قضاوت خود مطالعرات  یای از سوگ ری های محتمل در فراتحل ل، سوگ ری انتخاب استس سوءگ ری میکور زمانی رخ می
باشدس تحق ق حاضرر از یرک قراعرده  مکخص و استاندارد برای انتخاب مقالات می را انتخاب کندس راه حل جلوگ ری از این اتفاق، اتخاذ یک قاعده 

 ( قابل مکاهده است 1کند که در جدور ) مکخص پ روی می 
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انجام شدس کل دواژه های جستجو شده در ایرن  ScienceDirect و  Scopus ،Emerald Insightشدس جستجو برای مقالات انگل سی در پایگاه های 
برای رضایت مکتری بوده اندس روش جستجو در هر , Customer Satisfaction    Client Satisfaction برای رهبری و   Leadership پایگاه های داده 

ایران انجام شدس روش جستجو در -( شرح داده شده استس جستجوی مقالات با زبان فارسی در پایگاه داده ی مگ2یک از پایگاه های داده در جدور )
باشد، انجام  که متعلق به ککور عراق می IASJ( شرح داده شده استس جستجوی مقالات با زبان عربی ن ز در پایگاه داده 3این پایگاه داده، در جدور )

ایرن  برای رضایت مکتری جستجو شده استس روش جستجو در  رضا العملاء برای رهبری و کل دواژه   الق ادۀ شده استس در این پایگاه داده، کل دواژه 
 ( شرح داده شده استس4پایگاه داده در جدور )

 مراحل شناسائی قواعد ردیف
 2112الی  2112محدودیت سار انتکار مقالات، ب ن سار های  1
 ش وه و محل جستجوی کل دواژه ها 2
 انتخاب زبان های انگل سی، فارسی و عربی برای جستجوی مقالات 3
 حیف مقالات تاراری 4
 محدود کردن مقالات طبق نوع آن هاس فقط مقالات مجلات علمی معتبر و منتکر شده 5
حیف مقالات غ رقابل دسترس شامل مقالات نمایه نکده در پایگاه های داده به دل ل عدم پ گ ری نویسندگان و یا عدم  6

 اتمام مراحل انتکار مقاله و همچن ن مقالات اضافه شده به ل ست س اه
 حیف مقالات ک فی 7
 نامه  برای جمع آوری اطلاعات، که روایی و پایایی مناسبی نداشته و یا آن را گزارش نداده اندس حیف مقالات با ابزار پرسش 8
 حیف مقالاتی که که پس از بررسی متن، عدم ارتباط آن ها با موضوع مدنظر اثبات شدس 2

 انتخاب مقالات قاعده  –( 6جدول )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

بوده استس نت جه جستجو در پایگاه های داده انگل سی زبان، مجموعا شامل  2112الی ژانویه  2112محدودیت سار انتخاب شده برای مقالات، ب ن سار 
مقاله برودس  2ایران ن ز شامل -مقاله و جستجوی مقالات فارسی در پایگاه داده مگ IASJ 1مقاله بودس نت جه جستجوی مقالات عربی در پایگاه داده  127

مقاله یافت شدس لازم به ذکر است که اعداد گزارش شده با اعمار محدودیت زمان )سار( انرترکرار مرقرالات  211مجموعا در جستجو های انجام شده 
مقاله کاهش یافتس سپس فقط مقالات چاپ شده در مجلات علمی معتبر در نظر گرفته شدنرد  171باشندس این تعداد پس از حیف مقالات تاراری به  می

مقاله کره بره  66عدد کاهش یافتس گام بعد بدین صورت انجام شد که پس از دریافت مقالات قابل دسترس و بررسی اجمالی،  112و تعداد مقالات به 
مقاله در م ان مقالاتی که ابرزار جرمرع آوری اطرلاعراتکران  5صورت مطالعه  کمیّ بودند به مرحله  بعد راه یافته و سایر مقالات حیف شدندس تعداد 

عدد کاهش یافتس سپس موضوع اصلی مقالات  61نامه  بوده است، روایی و پایایی مطالعه خود را گزارش نداده بودند و تعداد مقالات قابل قبور به  پرسش
مقاله، برای انجام فراتحل ل با فرض ه رابطه  رهبری و رضایت مکرترری مرنراسرب  8و فرض ات در نظر گرفته شده در آنها بررسی شدند و نهایتا تعداد 

ی شناخته شدندس لازم به ذکر است که به دل ل بررسی سبک های مختلف رهبری، از برخی مقالات ب ش از یک داده استخراج شده است و تعداد نرهرایر
 عدد استس 12داده 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 مع ار می3و )   t-value( ضریب همبستگی و 2( ضریب همبستگی و سایز نمونه، )1شده استس این الگوها شامل )

گزارش کرده بودنرد، برا  β[، در مورد مقالاتی که در نتای  خود ضریب همبستگی را گزارش نارده و صرفا عدد 51طبق نت جه تحق ق پترسون و براون ]
 ( ، بتا به ضریب همبستگی تبدیل شدس1استفاده از رابطه )

   (:1رابطه )
 

    (:1رابطه )
 

 آنالیز داده ها
بررسی شدس ناهمگونی معناداری در م ان مطالعات مکاهده شد؛ لیا، مدر اثرات تصادفی مورد اسرترفراده  2Iکوکران و   Qناهمگونی داده ها توسط آزمون 

ایمن از خطای رزنتار به منظور یافتن اعتبرار و  Nقرار گرفتس وجود سوءگ ری انتکار ن ز توسط نمودار ق فی و آزمون ایگر بررسی شدس همچن ن آزمون 
بررای   ازاطم نان نتای  تحل ل در طی گیر زمان، انجام گردیدس اصلاح برازش به روش دوار و توئ دی ن ز به منظور مکخص کردن تعداد مطالعات مورد ن

، Researchgateایجاد تقارن کامل ب ن داده ها، صورت گرفتس همچن ن به منظور کاهش اثر سوءگ ری انتکار بر تحق ق حاضر، توسط پ امی در پایگاه 
هرای  مروناز محقق ن خواسته شد تا در صورت در اخت ار داشتن نتای  تحق قات منتکر نکده، آن ها را در اخت ار نویسندگان قرار دهندس جهت انجام آز

 استفاده شده استس Comprehensive Meta-Analysis (CMA2) نرم افزار  2آماری از نسخه شماره 
نتای  فراتحل ل به صورت اندازه اثر و با ضریب همبستگی پ رسون گزارش خواهد شدس ضریب همبستگی پ رسون شاخصی برای توص ف شدت و جرهرت 

[س مع اری برای توص ف شدت اندازه اثر، توسط کوهن ارائه شرده اسرتس 52متغ ر است ] 1و   -1همبستگی ب ن دو متغ ر کمی است که مقدار آن ب ن 
کوچاتر از  P-Value به معنی ارتباط زیاد استس همچن ن 5س1به معنی ارتباط متوسط و  3س1به معنی ارتباط ک،،  1س1طبق این مع ار، اندازه اثر برابر با 

[س انردازه اثرر 51شرود ] باشد، معناداری رابطه اثبات نرمری 15س1بزرگتر  P-Valueبه معنی آن است که این رابطه معنادار است و در صورتی که  15س1
ره شوندس این جدور شامل ضریب همبستگی محاسبه شده، بازه خطای مجاز، آما مطالعات در نهایت به صورت یک جدور به همراه نمودار درختی ارائه می

 [س42باشدس نمودار درختی نکان دهنده اندازه اثر تک تک مطالعات و همچن ن نت جه ترک ب شده است ] می  Z-Valueو  P-Valueهای 
شوندس اتخاذ هر یک از این رویارد ها، به م زان ناهمگنی  به صورت مدر اثرات ثابت و مدر اثرات تصادفی ارائه می  CMA2نتای  بدست آمده از نرم افزار 

، این نت جه حاصل شود که داده هرا دارای   2Iکوکران و  Q م ان داده ها بستگی داردس اگر طبق نتای  آزمون های مرتبط با ناهمگنی، یعنی آزمون های
دفری تصاهمگنی هستند، باید از مدر اثرات ثابت استفاده شودس همچن ن اگر مکخص شود که داده ها دارای ناهمگنی قابل قبولی هستند، از مدر اثرات 

ک ز یراستفاده خواهد شدس وجود همگنی در م ان داده ها بدین معناست که اندازه اثرهای مطالعات وارد شده به فراتحل ل، دارای شباهت هسترنرد و ا
صرورت  کنندس وجود ناهمگنی در م ان داده ها ن ز بدان معناست که مطالعات و نمونه های آنها مکابه نبوده اند و تحق قات بره شرایط مکابه تبع ت می

 [س53[, ]42تصادفی و غ ر مکابه انجام شده اند ]
گ ردس اگر مرقردار ایرن  صورت می  P-Valueدهدس استنباط نت جه از این آزمون طبق مقدار  را گزارش می  P-Valueو    Q-Valueآزمون کوکران مقادیر 

شود که باید برای فراتحل ل از نتای  مدر اثرات تصادفی اسرترفراده  باشد، به معنی وجود ناهمگنی در م ان داده ها بوده و نت جه می 15س1آماره، کمتر از 
 به عنوان یک شاخص مف د دیگر برای   2I[س آزمون 42باشد، مدر اثرات ثابت اتخاذ خواهد شد ] 15س1بزرگتر از  Value -Pشودس همچن ن اگر آماره 
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 2محل جستجو کلیدواژه  6محل جستجو کلیدواژه  شرط جستجو پایگاه داده ردیف
1 Science Direct AND TKA TKA* 

2 Science Direct AND TKA TKA 

3 Scopus AND Abstract Abstract 

4 Scopus AND Abstract Abstract 

5 Scopus AND TKA Title 

6 Scopus AND TKA Title 

7 Scopus AND Title TKA 

8 Scopus AND Title TKA 

2 Scopus AND TKA TKA 

11 Scopus AND TKA TKA 

11 Emerald Insight AND Abstract Abstract 

12 Emerald Insight AND Abstract Abstract 

13 Emerald Insight AND Title Title 

14 Emerald Insight AND Title Title 

15 Emerald Insight AND Title Abstract 

16 Emerald Insight AND Title Abstract 

17 Emerald Insight AND Abstract Title 

18 Emerald Insight AND Abstract Title 

 نحوه جستجو در پایگاه های داده انگلیسی زبان –( 2جدول )

شرط  پایگاه داده ردیف
 2محل جستجو کلیدواژه  6محل جستجو کلیدواژه  جستجو

1 magiran AND چا ده چا ده 

 نحوه جستجو در پایگاه داده فارسی زبان –( 1جدول )

 2محل جستجو کلیدواژه  6محل جستجو کلیدواژه  شرط جستجو پایگاه داده ردیف
1 IASJ AND کل متن کل متن 

 نحوه جستجو در پایگاه های داده عرب زبان –( 4جدول )
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بوده استس نت جه جستجو در پایگاه های داده انگل سی زبان، مجموعا شامل  2112الی ژانویه  2112محدودیت سار انتخاب شده برای مقالات، ب ن سار 
مقاله برودس  2ایران ن ز شامل -مقاله و جستجوی مقالات فارسی در پایگاه داده مگ IASJ 1مقاله بودس نت جه جستجوی مقالات عربی در پایگاه داده  127

مقاله یافت شدس لازم به ذکر است که اعداد گزارش شده با اعمار محدودیت زمان )سار( انرترکرار مرقرالات  211مجموعا در جستجو های انجام شده 
مقاله کاهش یافتس سپس فقط مقالات چاپ شده در مجلات علمی معتبر در نظر گرفته شدنرد  171باشندس این تعداد پس از حیف مقالات تاراری به  می

مقاله کره بره  66عدد کاهش یافتس گام بعد بدین صورت انجام شد که پس از دریافت مقالات قابل دسترس و بررسی اجمالی،  112و تعداد مقالات به 
مقاله در م ان مقالاتی که ابرزار جرمرع آوری اطرلاعراتکران  5صورت مطالعه  کمیّ بودند به مرحله  بعد راه یافته و سایر مقالات حیف شدندس تعداد 

عدد کاهش یافتس سپس موضوع اصلی مقالات  61نامه  بوده است، روایی و پایایی مطالعه خود را گزارش نداده بودند و تعداد مقالات قابل قبور به  پرسش
مقاله، برای انجام فراتحل ل با فرض ه رابطه  رهبری و رضایت مکرترری مرنراسرب  8و فرض ات در نظر گرفته شده در آنها بررسی شدند و نهایتا تعداد 

ی شناخته شدندس لازم به ذکر است که به دل ل بررسی سبک های مختلف رهبری، از برخی مقالات ب ش از یک داده استخراج شده است و تعداد نرهرایر
 عدد استس 12داده 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 مع ار می3و )   t-value( ضریب همبستگی و 2( ضریب همبستگی و سایز نمونه، )1شده استس این الگوها شامل )

گزارش کرده بودنرد، برا  β[، در مورد مقالاتی که در نتای  خود ضریب همبستگی را گزارش نارده و صرفا عدد 51طبق نت جه تحق ق پترسون و براون ]
 ( ، بتا به ضریب همبستگی تبدیل شدس1استفاده از رابطه )

   (:1رابطه )
 

    (:1رابطه )
 

 آنالیز داده ها
بررسی شدس ناهمگونی معناداری در م ان مطالعات مکاهده شد؛ لیا، مدر اثرات تصادفی مورد اسرترفراده  2Iکوکران و   Qناهمگونی داده ها توسط آزمون 

ایمن از خطای رزنتار به منظور یافتن اعتبرار و  Nقرار گرفتس وجود سوءگ ری انتکار ن ز توسط نمودار ق فی و آزمون ایگر بررسی شدس همچن ن آزمون 
بررای   ازاطم نان نتای  تحل ل در طی گیر زمان، انجام گردیدس اصلاح برازش به روش دوار و توئ دی ن ز به منظور مکخص کردن تعداد مطالعات مورد ن

، Researchgateایجاد تقارن کامل ب ن داده ها، صورت گرفتس همچن ن به منظور کاهش اثر سوءگ ری انتکار بر تحق ق حاضر، توسط پ امی در پایگاه 
هرای  مروناز محقق ن خواسته شد تا در صورت در اخت ار داشتن نتای  تحق قات منتکر نکده، آن ها را در اخت ار نویسندگان قرار دهندس جهت انجام آز

 استفاده شده استس Comprehensive Meta-Analysis (CMA2) نرم افزار  2آماری از نسخه شماره 
نتای  فراتحل ل به صورت اندازه اثر و با ضریب همبستگی پ رسون گزارش خواهد شدس ضریب همبستگی پ رسون شاخصی برای توص ف شدت و جرهرت 

[س مع اری برای توص ف شدت اندازه اثر، توسط کوهن ارائه شرده اسرتس 52متغ ر است ] 1و   -1همبستگی ب ن دو متغ ر کمی است که مقدار آن ب ن 
کوچاتر از  P-Value به معنی ارتباط زیاد استس همچن ن 5س1به معنی ارتباط متوسط و  3س1به معنی ارتباط ک،،  1س1طبق این مع ار، اندازه اثر برابر با 

[س انردازه اثرر 51شرود ] باشد، معناداری رابطه اثبات نرمری 15س1بزرگتر  P-Valueبه معنی آن است که این رابطه معنادار است و در صورتی که  15س1
ره شوندس این جدور شامل ضریب همبستگی محاسبه شده، بازه خطای مجاز، آما مطالعات در نهایت به صورت یک جدور به همراه نمودار درختی ارائه می

 [س42باشدس نمودار درختی نکان دهنده اندازه اثر تک تک مطالعات و همچن ن نت جه ترک ب شده است ] می  Z-Valueو  P-Valueهای 
شوندس اتخاذ هر یک از این رویارد ها، به م زان ناهمگنی  به صورت مدر اثرات ثابت و مدر اثرات تصادفی ارائه می  CMA2نتای  بدست آمده از نرم افزار 

، این نت جه حاصل شود که داده هرا دارای   2Iکوکران و  Q م ان داده ها بستگی داردس اگر طبق نتای  آزمون های مرتبط با ناهمگنی، یعنی آزمون های
دفری تصاهمگنی هستند، باید از مدر اثرات ثابت استفاده شودس همچن ن اگر مکخص شود که داده ها دارای ناهمگنی قابل قبولی هستند، از مدر اثرات 

ک ز یراستفاده خواهد شدس وجود همگنی در م ان داده ها بدین معناست که اندازه اثرهای مطالعات وارد شده به فراتحل ل، دارای شباهت هسترنرد و ا
صرورت  کنندس وجود ناهمگنی در م ان داده ها ن ز بدان معناست که مطالعات و نمونه های آنها مکابه نبوده اند و تحق قات بره شرایط مکابه تبع ت می

 [س53[, ]42تصادفی و غ ر مکابه انجام شده اند ]
گ ردس اگر مرقردار ایرن  صورت می  P-Valueدهدس استنباط نت جه از این آزمون طبق مقدار  را گزارش می  P-Valueو    Q-Valueآزمون کوکران مقادیر 

شود که باید برای فراتحل ل از نتای  مدر اثرات تصادفی اسرترفراده  باشد، به معنی وجود ناهمگنی در م ان داده ها بوده و نت جه می 15س1آماره، کمتر از 
 به عنوان یک شاخص مف د دیگر برای   2I[س آزمون 42باشد، مدر اثرات ثابت اتخاذ خواهد شد ] 15س1بزرگتر از  Value -Pشودس همچن ن اگر آماره 
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

 مقاله 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 آماره های مطالعات منتخب 

شودس سپس ضریب همربرسرترگری،  طبق روند فراتحل ل و مرور س ستمات ک، پس از شناسایی مقالات بر اساس پروتال، گزارشی از مکخصات آنها ارائه می
 Nمرون آز آزمون های همگنی، بررسی سوءگ ری ها به ویژه سوءگ ری انتکار در قالب نمودار ق فی و آزمون ایگر، اصلاح برازش به روش دوار و توئ دی و

مطالعات به همراه رتبه بنردی   Z-Valueو  P-Value ایمن از خطای رزنتار در این بخش ارائه شده اندس داده ها و یافته های آماری مانند تخم ن نقطه ای،
( ارائه شده استس لازم به ذکر برخی مقالات ب ش از یک داده قابل قبور داشتند و در جدور ب ش از یک ردیف بره خرود 6م زان اندازه اثر آنها، در جدور )

 اختصاص داده اندس
 

 نویسنده ردیف
سال 
 انتشار

 تعداد داده ها محل انجام تحقیق جامعه آماری

1 Jing 2118 4 استرال ا داروخانه های خرده فروشی 

2 Hassan 2114 1 پاکستان بخش نساجی 

3 Setyaningrum 2117 1 اندونزی صنایع دستی 

4 Pattanayak 2115 1 هند مدیران م انی بانای 

5 Raharjo 2117 1 سوئد سازمان های عمومی و خصوصی 

6 Kraus 2115 2 ایالات متحده فروشندگان یای از شرکت های برتر آمریاا 

7 Cavazotte 2118 1 برزیل کارکنان یک مرکز تلفنی 

8 Al-Sardia 2114 3 1 اردن شرکت مخابراتی 

 مشخصات مقالات منتخب –( 2جدول )

 رتبه اندازه اثر Z-Value P-Value تخمین نقطه ای نویسنده ردیف
1 Jing 112 111س1 -861س8 -353س 
2 Jing 111 111س1 -167س7 -286س 
3 Jing 18 111س1 721س4 124س 
4 Jing 17 111س1 184س6 248س 
5 Hassan 14 111س1 321س4 318س 
6 Setyaningrum 16 111س1 582س2221 252س 
7 Pattanayak 15 111س1 522س4 314س 
8 Raharjo 12 111س1 215س11 717س 
2 Kraus 12 182س1 713س1 141س 
11 Kraus 111 325س1 -851س1 -121س 
11 Cavazotte 13 111س1 435س28 411س 
12 Al-Sardia 11 111س1 752س21 731س 

 آماره های مطالعات –( 1جدول )

 

 

درصد مب ن وجود عدم تجانس قابل مرلاحرظره در بر رن  51توسط ه گ نز معرفی شده استس م زان شاخص بالای  2113سنجش عدم تجانس در سار 
 [س54[, ]42مطالعات است ]

ررسی قرار د بمرحله بعدی، ب ان شرایط مطالعه در رابطه با سوءگ ری های مختلف استس مطالعه حاضر سوءگ ری های زبان، انتخاب، استناد و انتکار را مور
اشد و ه بداده استس سوءگ ری زبان به آن معناست که محقق ممان است به دل ل عدم آشنایی با زبان های مختلف، فقط یک زبان خاص را مد نظر قرار داد

[س مطالعه حاضر سه زبان مختلف را به منظور جلوگ ری از این امر در نظر گررفرتره اسرتس 55از بررسی مطالعات به زبان های دیگر صرف نظر کرده باشد ]
[س رفع این سوءگ ری با 56دهد که محقق بر اساس قضاوت شخصی و سل قه خود اقدام به انتخاب و یا حیف مطالعات کند ] سوءگ ری انتخاب زمانی رخ می

نی اترفراق مکخص و استاندارد انجام شدس سوءگ ری استناد مورد دیگری است که اماان دارد در یک مطالعه فراتحل ل رخ دهدس این امر زما اتخاذ یک قاعده 
معنادار را گزارش افتد که محقق ن صرفا از یک پایگاه داده یا یک مجله خاص استفاده کرده باشند و یا به تحق قاتی که نتای  با شدت اندازه اثر بزرگتر و  می

[س مطالعه حاضر به منظرور 57کرده اند، نسبت به تحق قاتی که اندازه اثر گزارش شده در آن ها شدت کمتری دارد و یا معنادار ن ست، ب کتر استناد کنند ]
اعده مکخص ر قجلوگ ری از این سوءگ ری، پن  پایگاه داده را مورد بررسی قرار داده است و شدت اندازه اثر گزارش شده در مقالات به عنوان مع ار حیف د

 گنجانده نکده استس 
هند بالا تر د دهد که محققان به دل ل آن که شانس انتکار مقالاتی که اندازه اثر های بزرگ یا متوسط را گزارش می سوءگ ری انتکار ن ز در شرایطی رخ می

بره دهند، صرف نظر کنندس همچن ن ممان است به دل ل تازگی تحق ق، آن تحق ق هرنروز  است، از انتکار مقالاتی که اندازه اثرهای کوچک را گزارش می
توسط نویسندگان ارسار شد تا به منظور کاهش اثر سوءگ ری انتکار، اگر محقرقر رن  Researchgate [س پ امی در پایگاه 55مرحله انتکار نرس ده باشد ]

ر صرورت ایرگرنتای  منتکر نکده ای در دست دارند، آن ها را در اخت ار نویسندگان قرار دهندس بررسی اثر سوءگ ری انتکار، توسط نمودار ق فی و آزمرون 
دار گ ردس نمودار ق فی برای بررسی م زان تجانس مطالعات و همچن ن بررسی شانس بروز سوءگ ری انتکار نتای  کاربرد داردس این نرمرودار یرک نرمرو می

اشد، مطالرعرات دهدس اگر تحق ق دارای سوءگ ری انتکار نب گراف ای است که اندازه یا وزن مطالعه را در محور عمودی و اندازه اثر را در محور افقی نکان می
 [س42توزیع یانواختی در دو طرف ق ف خواهند داشت]

باشرد بره  کندس نتای  این آزمون دارای محدوده ای است که هرچه فاصله آن ب کتر آزمون ایگر اثرات سوءگ ری ها و به ویژه سوءگ ری انتکار را بررسی می
در دو حالت یک دامنه و   P-Valueشودس آماره  معنی ک، بودن تعداد داده های مطالعه استس نتای  آزمون ایگر بر اساس نمودار ق فی بدست آمده و ارائه می

باشد، به معنی تاث ر سروءگر رری  15س1یک دامنه و دو دامنه در این آزمون کمتر از   P-valueسازدس اگر مقدار  دو دامنه، تقارن یا عدم تقارن را مکخص می
باشدس این روش بر اساس یک ایده کل دی که در پرس  [س مرحله بعد، شامل نتای  اصلاح برازش به روش دوار و توئ دی می42انتکار بر نتای  تحق ق است ]

ازه اثر، تقارن شودس این ایده ب انگر آن است که در صورت وجود نداشتن سوءگ ری انتکار، نمودار حور خط خلاصه اند زم نه نمودار ق فی قرار دارد، انجام می
مت توان این گونه برداشت کرد که چن ن مطالعاتی از س خواهد داشتس اگر تعداد مطالعات کوچک واقع در سمت راست نمودار ب ش از سمت چپ باشد، می

اسربره مح چپ حیف شده اندس نحوه ی کار این روش آن است که این مطالعات حیف شده را در نظر بگ رد و به تحل ل وارد کند؛ سپس اندازه اثر را مجددا
 [س42نماید ]

کند که لازم  ایمن از خطای رزنتار ادامه خواهند یافتس این آزمون تعداد تحق قات گ، شده با اثر م انگ ن صفر را محاسبه می Nتحل ل های لازم، با آزمون 
 است به تحل ل ها اضافه گردند تا عدم معناداری برای نتای  فراتحل ل حادث شودس 

 [س42تعداد این مطالعات هرچه ب کتر باشد، به معنی اعتبار بالاتر نتای  کسب شده و اطم نان ب کتر به آن در طی گیر زمان است ]
 

 نتایج
نجام شرد و ع ابخش های قبل در این مطالعه ب انگر مقدمه ای بر دل ل و لزوم انجام فراتحل ل با موضوع میکور بودندس همچن ن مروری بر ادب ات این موضو

تب ر رن به نتای  مطالعات پ ک ن به صورت خلاصه عنوان گردیدس روش تحق ق و آزمون های مورد استفاده در این مطالعه ن ز شرح داده شدندس بخش نتای  
دس آمار استنباطی گرد پردازدس ابتدا به منظور تب  ن آمار توص فی، اطلاعات کلی در رابطه با مقالات منتخب و نهایی ارائه می آمارهای توص فی و استنباطی می

 شودس پردازد و سپس نتای  تحل ل ها و آزمون های مختلف به صورت تفا ک شده آورده می ن ز به ب ان مکخصات دق ق تری از مقالات می
 مشخصات مطالعات منتخب

 211داده مستقل از مر ران  12مقاله با  8مکخص برای انتخاب مقالات استفاده شدس نهایتا  طبق توض حات ارائه شده در بخش روش تحق ق، از یک قاعده 
ع دستی، نایمقاله انتخاب شدندس مقالات منتخب، در بر گ رنده جوامع آماری مختلفی از جمله مدیران و مکتریان داروخانه های خرده فروشی، صنعتگران ص

 باشندس تحق قات منتخرب در برازه مدیران م انی بخش های بانای، سازمان های عمومی و خصوصی، کارکنان مراکز تلفنی و مخابراتی و بخش نساجی می
منتکر شده اند و محل انجام مطالعات در ککورهای استرال ا، پاکستان، اندونزی، هند، سوئد، ایالات متحده آمریاا، برزیل  2118الی  2114زمانی سار 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،  ل ناطلاعاتی بوده اندس برخی از مطالعات منتخب ب ش از یک داده را گزارش داده اندس مکخصات کلی مقالات انتخاب شده، شامل نام خانوادگی او

 ( قابل مکاهده استس 5سار انتکار، جامعه آماری بررسی شده در تحق ق، محل انجام گرفتن تحق ق و تعداد داده های استخراج شده از هر مقاله در جدور )

 مقاله 
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 آماره های مطالعات منتخب 

شودس سپس ضریب همربرسرترگری،  طبق روند فراتحل ل و مرور س ستمات ک، پس از شناسایی مقالات بر اساس پروتال، گزارشی از مکخصات آنها ارائه می
 Nمرون آز آزمون های همگنی، بررسی سوءگ ری ها به ویژه سوءگ ری انتکار در قالب نمودار ق فی و آزمون ایگر، اصلاح برازش به روش دوار و توئ دی و

مطالعات به همراه رتبه بنردی   Z-Valueو  P-Value ایمن از خطای رزنتار در این بخش ارائه شده اندس داده ها و یافته های آماری مانند تخم ن نقطه ای،
( ارائه شده استس لازم به ذکر برخی مقالات ب ش از یک داده قابل قبور داشتند و در جدور ب ش از یک ردیف بره خرود 6م زان اندازه اثر آنها، در جدور )

 اختصاص داده اندس
 

 نویسنده ردیف
سال 
 انتشار

 تعداد داده ها محل انجام تحقیق جامعه آماری

1 Jing 2118 4 استرال ا داروخانه های خرده فروشی 

2 Hassan 2114 1 پاکستان بخش نساجی 

3 Setyaningrum 2117 1 اندونزی صنایع دستی 

4 Pattanayak 2115 1 هند مدیران م انی بانای 

5 Raharjo 2117 1 سوئد سازمان های عمومی و خصوصی 

6 Kraus 2115 2 ایالات متحده فروشندگان یای از شرکت های برتر آمریاا 

7 Cavazotte 2118 1 برزیل کارکنان یک مرکز تلفنی 

8 Al-Sardia 2114 3 1 اردن شرکت مخابراتی 

 مشخصات مقالات منتخب –( 2جدول )

 رتبه اندازه اثر Z-Value P-Value تخمین نقطه ای نویسنده ردیف
1 Jing 112 111س1 -861س8 -353س 
2 Jing 111 111س1 -167س7 -286س 
3 Jing 18 111س1 721س4 124س 
4 Jing 17 111س1 184س6 248س 
5 Hassan 14 111س1 321س4 318س 
6 Setyaningrum 16 111س1 582س2221 252س 
7 Pattanayak 15 111س1 522س4 314س 
8 Raharjo 12 111س1 215س11 717س 
2 Kraus 12 182س1 713س1 141س 
11 Kraus 111 325س1 -851س1 -121س 
11 Cavazotte 13 111س1 435س28 411س 
12 Al-Sardia 11 111س1 752س21 731س 

 آماره های مطالعات –( 1جدول )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

ثر گزارش شده در ه اهمچن ن اماان دارد محقق ن به تحق قاتی که نتای  با شدت اندازه اثر بزرگتر و معنادار را گزارش کرده اند، نسبت به تحق قاتی که انداز
[س مطالعه حاضر به منظور جلوگ ری از این سوءگ ری، پن  پایگاه داده را مورد بررسری 57آن ها شدت کمتری دارد و یا معنادار ن ست، ب کتر استناد کنند ]

 گنجانده نکده استس قرار داده است و شدت اندازه اثر گزارش شده در مقالات به عنوان مع ار حیف در قاعده 
برالا ترر دهند  دهد که محققان به دل ل آن که شانس انتکار مقالاتی که اندازه اثر های بزرگ یا متوسط را گزارش می سوءگ ری انتکار در شرایطی رخ می

آن  دهند، صرف نظر کنندس همچن ن در مواردی ممان است به دل ل تازگی تحق ق، هرنروز است، از انتکار مقالاتی که اندازه اثرهای کوچک را گزارش می
[س بررسی اثر این سوءگ ری توسط نمودار ق فی و 55دهد ] تحق ق به مرحله انتکار نرس ده باشدس این شرایط فراتحل ل را تحت اثر سوءگ ری انتکار قرار می

ویژه سوءگ ری گ ردس نمودار ق فی برای بررسی شانس بروز سوءگ ری در انتکار نتای  کاربرد داردس آزمون ایگر اثرات سوءگ ری ها و به  آزمون ایگر صورت می
باشد، به معنی تاث ر سوءگ ری انتکار بر نتای  تحق ق اسرت  15س1یک دامنه و دو دامنه در این آزمون کمتر از  P-valueکندس اگر مقدار  انتکار را بررسی می

 [س42]
( نکان داده شده 2طبق نتای  حاصل از نمودار ق فی و آزمون ایگر، سوءگ ری انتکار بر نت جه ی مطالعه ی حاضر اثر نگیاشته استس نمودار ق فی در شال )
برای  P-Valueره استس همان طور که از نمودار پ داست، توزیع مطالعات از تقارن قابل قبولی برخوردار استس همچن ن بر اساس نتای  آزمون ایگر، مقدار آما

   P-value (1-tailed)= 0.33713)باشدس  است که به معنی وجود تقارن در نمودار ق فی و در داده ها می 15س1هر دو حالت یک دامنه و دو دامنه، ب کتر از 
& P-value (2-tailed)= 0.67425).  همچن ن همان طور که در بخش روش تحق ق عنوان شد، به منظور کاهش اثر سوءگ ری انتکار بر تحق ق حاضر، در

پ امی ارسار شد و از محقق ن خواسته شد تا در صورت در اخت ار داشتن نتای  مطالعات منتکر نکده، آن هرا را در اخرتر رار  Researchgateپایگاه 
 نویسندگان قرار دهندس پاسخ مناسبی از محقق ن در زمان مقرر، در این رابطه دریافت نکدس

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اصلاح برازش با روش دوال و توئیدی
ود همان طور که بحث شد، مطالعه حاضر تحت تاث ر سوءگ ری انتکار ن ستس ایده روش اصلاح برازش دوار و توئ دی ب انگر آن است که در صرورت وجر

مرت ز سرنداشتن سوءگ ری انتکار، نمودار حور خط خلاصه اندازه اثر، تقارن خواهد داشتس اگر تعداد مطالعات کوچک واقع در سمت راست نمودار ب ش ا
در توان این گونه برداشت کرد که چن ن مطالعاتی از سمت چپ حیف شده اندس نحوه  کار این روش آن است که این مطالعات حیف شده را  چپ باشد، می

[س طبق نتای  بدست آمده، ن ازی به افزوده شدن ه چ مطالعه ای در ه چ کدام 42نظر بگ رد و به تحل ل وارد کند؛ سپس اندازه اثر را مجددا محاسبه نماید ]
است کره بره کندس لازم به ذکر  از طرف ن خط م انی وجود نداردس این امر ب انگر وجود تقارن م ان مطالعات است و عدم وجود سوءگ ری انتکار را تای د می

  مردر اثرر تایدل ل استفاده از مدر اثرات تصادفی، نتای  اعلام شده برای اصلاح برازش دوار و توئ دی ن ز فقط برای هم ن مدر ذکر شده اند و از ذکر ن
 ثابت صرف نظر شده استس 

 مقاله 

 نمودار قیفی و بررسی تقارن مطالعات  –( 2شکل )

 

 

 نتایج فراتحلیل
نتای  فراتحل ل به صورت اندازه اثر و با ضریب همبستگی پ رسون گزارش خواهد شدس ضریب همبستگی پ رسون شاخصی برای توصر رف شردت و 

[س فراتحل ل نکان داد که ب ن رهبری و رضایت مکتری ارتبراط 52متغ ر است ] 1و   -1جهت همبستگی ب ن دو متغ ر کمی است که مقدار آن ب ن 
( نکان داده شده استس ابتدا باید با تکخر رص 7معناداری وجود داردس نتای  تحل ل در هر دو حالت مدر اثرات تصادفی و مدر اثرات ثابت در جدور )

کوکران و   Qهمگنی یا ناهمگنی داده ها، مدر مناسب اثرات انتخاب شودس بررسی نتای  آزمون های مرتبط با همگنی داده ها، که شامل آزمون های 
2I دهندس ناهمگنی قابل توجهی ب ن مطالعات مکراهرده باشند، برای اتخاذ مدر اثرات ثابت یا تصادفی، مرحله ی بعدی در فراتحل ل را تکا ل می می 

دهد داده ها و مطالعات به صورت تصادفی بوده اند؛ بدین ترت ب در فراتحل ل از مدر اثررات  که نکان میQ test P=0.000 and I)2 (%98.96=شد 
ادفری تص تصادفی استفاده شدس وجود ناهمگنی در م ان داده ها ن ز بدان معناست که مطالعات و نمونه های آنها مکابه نبوده اند و تحق قات به صورت

 [س53[, ]42و غ ر مکابه انجام شده اند ]
کر،،  1س1طبق مع ار کوهن، اندازه اثر برابر با  (  .CI %95= 115س1الی  351س1؛  P=111س1باشد ) می 236س1اندازه اثر بدست آمده برای این ارتباط برابر با 

شود که اندازه اثر  باشد، نت جه گ ری می می 3س1و  1س1[س طبق این مع ار، بدل ل این که اندازه اثر عددی ب ن 58[, ] 51زیاد است ] 5س1متوسط و  3س1
استس این امر نکان دهنده ی آن است که این ارتباط هرچند ک، است، اما  15س1بدست آمده کوچاتر از  P-value کوچک استس در ع ن حار مقدار 

[س نمودار درختری بررای 42معنادار استس نمودار درختی ن ز نکان دهنده ضرایب همبستگی تک تک مطالعات و همچن ن نت جه ترک ب شده است ]
 ( نکان داده شده استس 1مدر اثرات تصادفی در شال )

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 سوءگیری ها
ز سوءگ ری زبان به آن معناست که محقق ممان است به دل ل 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 تحق ق عنوان شد، به منرظرور جرلروگر رری از ایرن 55بررسی مطالعات به زبان های دیگر صرف نظر کرده باشد ]
دهد که محقق بر اساس قضاوت شخرصری و  سوءگ ری، مقالات به سه زبان انگل سی، عربی و فارسی جستجو شدندس سوءگ ری انتخاب زمانی رخ می

[س همان طور که در بخش روش تحق ق عنوان شد، به منظور جلوگ ری از سوءگ ری انتخاب، 56سل قه خود اقدام به انتخاب و یا حیف مطالعات کند ]
مکخص اتخاد شد تا روند انتخاب و یا حیف مقالات سل قه و از روی قضاوت شخصی نویسندگان صورت نگ ردس سوءگ ری استرنراد بردان  یک قاعده 

 معناست که اماان دارد محقق ن 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
 111س1 711س2221 252س1 252س1 252س1 اثرات ثابت

 111س1 771س3 351س1 115س1 236س1 اثرات تصادفی

 نتایج تحلیل با مدل های اثرات تصادفی و ثابت –( 2جدول )

 نمودار درختی نتایج فراتحلیل با مدل اثرات تصادفی –( 6شکل )

نـشریه علمی، پژوهشی و اطلاع رسانی مدیریت  /   دوماهنامه ، بهمن و اسفند  1400   /   شماره 216
182



 

 

ثر گزارش شده در ه اهمچن ن اماان دارد محقق ن به تحق قاتی که نتای  با شدت اندازه اثر بزرگتر و معنادار را گزارش کرده اند، نسبت به تحق قاتی که انداز
[س مطالعه حاضر به منظور جلوگ ری از این سوءگ ری، پن  پایگاه داده را مورد بررسری 57آن ها شدت کمتری دارد و یا معنادار ن ست، ب کتر استناد کنند ]

 گنجانده نکده استس قرار داده است و شدت اندازه اثر گزارش شده در مقالات به عنوان مع ار حیف در قاعده 
برالا ترر دهند  دهد که محققان به دل ل آن که شانس انتکار مقالاتی که اندازه اثر های بزرگ یا متوسط را گزارش می سوءگ ری انتکار در شرایطی رخ می

آن  دهند، صرف نظر کنندس همچن ن در مواردی ممان است به دل ل تازگی تحق ق، هرنروز است، از انتکار مقالاتی که اندازه اثرهای کوچک را گزارش می
[س بررسی اثر این سوءگ ری توسط نمودار ق فی و 55دهد ] تحق ق به مرحله انتکار نرس ده باشدس این شرایط فراتحل ل را تحت اثر سوءگ ری انتکار قرار می

ویژه سوءگ ری گ ردس نمودار ق فی برای بررسی شانس بروز سوءگ ری در انتکار نتای  کاربرد داردس آزمون ایگر اثرات سوءگ ری ها و به  آزمون ایگر صورت می
باشد، به معنی تاث ر سوءگ ری انتکار بر نتای  تحق ق اسرت  15س1یک دامنه و دو دامنه در این آزمون کمتر از  P-valueکندس اگر مقدار  انتکار را بررسی می

 [س42]
( نکان داده شده 2طبق نتای  حاصل از نمودار ق فی و آزمون ایگر، سوءگ ری انتکار بر نت جه ی مطالعه ی حاضر اثر نگیاشته استس نمودار ق فی در شال )
برای  P-Valueره استس همان طور که از نمودار پ داست، توزیع مطالعات از تقارن قابل قبولی برخوردار استس همچن ن بر اساس نتای  آزمون ایگر، مقدار آما

   P-value (1-tailed)= 0.33713)باشدس  است که به معنی وجود تقارن در نمودار ق فی و در داده ها می 15س1هر دو حالت یک دامنه و دو دامنه، ب کتر از 
& P-value (2-tailed)= 0.67425).  همچن ن همان طور که در بخش روش تحق ق عنوان شد، به منظور کاهش اثر سوءگ ری انتکار بر تحق ق حاضر، در

پ امی ارسار شد و از محقق ن خواسته شد تا در صورت در اخت ار داشتن نتای  مطالعات منتکر نکده، آن هرا را در اخرتر رار  Researchgateپایگاه 
 نویسندگان قرار دهندس پاسخ مناسبی از محقق ن در زمان مقرر، در این رابطه دریافت نکدس

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اصلاح برازش با روش دوال و توئیدی
ود همان طور که بحث شد، مطالعه حاضر تحت تاث ر سوءگ ری انتکار ن ستس ایده روش اصلاح برازش دوار و توئ دی ب انگر آن است که در صرورت وجر

مرت ز سرنداشتن سوءگ ری انتکار، نمودار حور خط خلاصه اندازه اثر، تقارن خواهد داشتس اگر تعداد مطالعات کوچک واقع در سمت راست نمودار ب ش ا
در توان این گونه برداشت کرد که چن ن مطالعاتی از سمت چپ حیف شده اندس نحوه  کار این روش آن است که این مطالعات حیف شده را  چپ باشد، می

[س طبق نتای  بدست آمده، ن ازی به افزوده شدن ه چ مطالعه ای در ه چ کدام 42نظر بگ رد و به تحل ل وارد کند؛ سپس اندازه اثر را مجددا محاسبه نماید ]
است کره بره کندس لازم به ذکر  از طرف ن خط م انی وجود نداردس این امر ب انگر وجود تقارن م ان مطالعات است و عدم وجود سوءگ ری انتکار را تای د می

  مردر اثرر تایدل ل استفاده از مدر اثرات تصادفی، نتای  اعلام شده برای اصلاح برازش دوار و توئ دی ن ز فقط برای هم ن مدر ذکر شده اند و از ذکر ن
 ثابت صرف نظر شده استس 

 مقاله 

 نمودار قیفی و بررسی تقارن مطالعات  –( 2شکل )
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 )با رویکرد فرهنگ در عصر فناوری های نوین(



 

 

اما نهایتا مفهوم رهبری فارغ از سبرک آن، برا رضرایرت   –(  2115مانند مطالعه ی کراوس و سایرین ) -رهبری را مورد بررسی قرار داده اند منافات دارد 
هرای  ( که جنبه ی تغ  ر در رهبری را مورد بررسی قرار داده است ن ز رابطه مثبتی ب ن یای از جرنربره2114مکتری رابطه داردس مطالعه السردیا و احمد )

 رهبری با رضایت مکتری گزارش داده است که با کل ات نت جه ی فراتحل ل همخوانی داردس
ه بره باشدس ذات این سبک از رهبری آن است ک در م ان سبک های مختلف رهبری، رابطه رضایت مکتری با رهبری تحور گرا دارای ب کترین اندازه اثر می

 ایرتکارکنان انگ زه دهد، همچن ن اهم ت اهداف جمعی و سازمانی را برای آنان ب کتر از اهم ت اهداف فردی سازدس زمانی که هدف سازمان کسرب رضر
 تواند بر مع ارهای عملاردی سازمان تاث ر گیاشته و رس دن به هدف میکور را آسانتر کندس  مکتری باشد، القای این هدف به کارکنان ن ز می

ی نداشته کتراز سوی دیگر، با توجه به داده های استخراج شده از مطالعات پ ک ن م توان دریافت که سبک رهبری تبادر گرا، رابطه معناداری با رضایت م
نران ارکرو یا در مواردی که معناداری رابطه تای د شده است، جهت رابطه منفی می باشدس این سبک رهبری به دنبار آن است که اخت ارات ب کتری بره کر

اند تاث رر تو سازمان دهد و در قبار موفق ت کارکنان در انجام هر یک از فعال ت ها، به آنها پاداش تعلق خواهد گرفتس بدیهی است که این سبک رهبری می
ای انجام بر مطلوبی بر ایجاد خلاق ت در سازمان داشته باشد، در ع ن حار تضم نی وجود ندارد که فعال ت های انجام شده و یا روش های جدید ابداع شده

ف و ظایرهر فعال ت، لزوما بر رضایت مکتری موثر باشدس مکتری خروجی سازمان، یعنی محصور یا خدمات را در نظر داردس این در حالی است که تعریف و
 ستسی ااهداف در سبک رهبری تبادر گرا، به منظور بهبود خروجی سازمان ن ست؛ بلاه به منظور بهبود عملارد داخلی سازمان برای رس دن به آن خروج
یرع صرنرابا توجه به جوامع آماری مطالعات وارد شده به فراتحل ل، به نظر می رسد که رابطه ی رهبری و رضایت مکتری در بخش نساجی، خدمات بانای، 

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 مکتریان است 
نکان دهنده ی رابطه ی مستق ، م ان رضایت مکتری و ک ف ت خدمات و عملارد ت ، سرویس دهنده هستند؛ که این موارد ن ز تحت تراثر رر   –مخابراتی 

ر مرورد کنند؛ اما به عنوان مثار د رهبری هستندس صنعت نساجی و صنایع دستی ن ز که هدفکان ارائه محصور است، هم ن تفس ر را دارا بوده و تای د می
ی داروخانه ها که در این تحل ل ارتباط رهبری در آن ها با رضایت مکتری قابل توجه نبود، ماه ت عملاردی سازمان مرترفراوت اسرتس داروخرانره هرا

 دهند و ارائه دهنده خدمات خاص و یا محصولات انحصاری ن ستندس فروشی صرفا کار فروش را انجام می خرده
تحق ق در  5625ایمن از خطای رزنتار نکان دادند که تعداد  Nناته قابل توجه دیگر در این مطالعه، پایداری نتای  آن استس تحل ل های مربوط به آزمون 

ده کره طربرق آم آینده باید به مطالعات اضافه شوند تا نتای  بدست آمده از این پژوهش، از معنادار به غ ر معنادار تبدیل شودس این نت جه در حالی بدست
را گزارش م ارد ن ز نتای  تحق ق از پایداری مناسبی برخوردار بودس این اخرترلاف  71فرمور ها و روابط ارائه شده توسط رزنتار، اگر نت جه این آزمون عدد 

 فاحش ب انگر پایداری بس ار مناسب و قابل اطم نان در نتای  تحق ق استس
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 ایمن از خطا رزنتال Nآزمون  

معنادار بدست کند که اگر به تحل ل ها اضافه گردند، از لحاظ آماری یک اثر کلی غ ر  این آزمون تعداد تحق قات گ، شده با م انگ ن اثر صفر را محاسبه می
ایمن از خرطرای  N( تب  ن شده استس طبق این نتای ، مقدار 2ایمن از خطای رزنتار در جدور ) N[س نتای  آزمون 42آمده و نتای  تغ  ر خواهند یافت ]

تحق ق در آینده باید به مطالعات اضافه شوند تا نتای  بدست آمده از ایرن پرژوهرش، از  5625استس این امر بدان معناست که تعداد  5625رزنتار برابر با 
باشد، اعتربرار برالایری  511ایمن از خطا در آن ها ب کتر از   N[، تحق قاتی که مقدار52معنادار به غ ر معنادار تبدیل شودس طبق نتای  پژوهش رزنبرگ ]

ب کتر باشد، این پژوهش دارای اعرتربرار  71ایمن از خطا در تحق ق حاضر از  N[، اگر مقدار 61دارندس همچن ن بر اساس فرمور ارائه شده توسط رزنتار ]
 مناسب و قابل قبولی خواهد بودس

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 بحث و نتیجه گیری
فراده استهدف این مطالعه فراتحل ل، تجزیه و تحل ل نتای  بدست آمده از مطالعاتی است که رابطه ی رهبری و رضایت مکتری را، مستقل از سبک رهبری 

داده مستقرل  12مقاله 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 ف لتر های تعریف شده شدندس پس از انجام تحل ل های لازم، ناهمگنی قابل توجهی م ان داده ها تکخ ص داده شد و مدر اثر

باشدس این ارتباط طبق مع ار کوهن، ارتباط  می 236س1برای ادامه کار اتخاذ شدس نهایتا برای رابطه ی م ان رهبری و رضایت مکتری، م زان اندازه اثر برابر با 
 کوچک، اما معنادار و مثبت استس

گرفتند، در ار نتای  کلی فراتحل ل نکان داد که رهبری رابطه ای ک، اما معنادار و مثبت با رضایت مکتری داردس زمانی که مطالعات رهبری مورد بررسی قر
[س همچن ن در مطالعاتی مکرخرص 26[, ] 21[, ] 7[, ]1مواردی مکخص شد که رهبری و سبک های مختلف آن با رضایت مکتری ارتباط مستق ، دارند ]

[س در مطالعه دیگری نت جه آن برود کره 12[, ] 18توانند با رضایت مکتری ارتباط غ رمستق ، داشته باشند ] شد که رهبری و سبک های مختلف آن می
[س همچن ن در یک مطالعه دیگر مکاهده شد که تغ  ر در 16ارتباط معناداری ب ن رهبری کاریزمات ک و رهبری تبادر گرا با رضایت مکتری وجود ندارد ]

 [س17رهبری، ارتباط مستق ، با رضایت مکتری دارد ]
کندس  ( را تای د می2114( و حسن و سایرین )2117(؛ ست ان نگروم )2115نت جه نهایی بدست آمده از فراتحل ل، نتای  مطالعاتی چون پاتانایاک و پون اتویا )

 ز شود که هرچند اندازه اثر و نوع رابطه بدست آمده در فراتحل ل با نتای  برخی مطالعات که سبک خاصی ا همچن ن از نتای  فراتحل ل برداشت می

 تعداد مطالعات مورد نیاز Qمقدار  تخمین نقطه ای ارزش طرفین خط میانی

 طرف چپ خط م انی
 27744س1154 23552س1 ارزش مکاهدات

1 
 27744س1154 23552س1 ارزش اصلاح شده

 طرف راست خط م انی
 27744س1154 23552س1 ارزش مکاهدات

1 
 27744س1154 23552س1 ارزش اصلاح شده

 نتایج اصلاح برازش دوال و توئیدی برای مدل اثرات تصادفی –( 3جدول )

 مقدار آماره
 27213س681 برای مطالعات مکاهده شده Zمقدار 
 1 برای مطالعات مکاهده شده Pمقدار 

 15س1 آلفا
 2 دنباله

Z 25226س1 برای آلفا 
 12 تعداد مطالعات مکاهده شده

 5625 رساند را به آلفا می Pتعداد مطالعات گمکده ای که مقدار 

 ایمن از خطای رزنتال Nنتایج آزمون  –( 9جدول )
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اما نهایتا مفهوم رهبری فارغ از سبرک آن، برا رضرایرت   –(  2115مانند مطالعه ی کراوس و سایرین ) -رهبری را مورد بررسی قرار داده اند منافات دارد 
هرای  ( که جنبه ی تغ  ر در رهبری را مورد بررسی قرار داده است ن ز رابطه مثبتی ب ن یای از جرنربره2114مکتری رابطه داردس مطالعه السردیا و احمد )

 رهبری با رضایت مکتری گزارش داده است که با کل ات نت جه ی فراتحل ل همخوانی داردس
ه بره باشدس ذات این سبک از رهبری آن است ک در م ان سبک های مختلف رهبری، رابطه رضایت مکتری با رهبری تحور گرا دارای ب کترین اندازه اثر می

 ایرتکارکنان انگ زه دهد، همچن ن اهم ت اهداف جمعی و سازمانی را برای آنان ب کتر از اهم ت اهداف فردی سازدس زمانی که هدف سازمان کسرب رضر
 تواند بر مع ارهای عملاردی سازمان تاث ر گیاشته و رس دن به هدف میکور را آسانتر کندس  مکتری باشد، القای این هدف به کارکنان ن ز می

ی نداشته کتراز سوی دیگر، با توجه به داده های استخراج شده از مطالعات پ ک ن م توان دریافت که سبک رهبری تبادر گرا، رابطه معناداری با رضایت م
نران ارکرو یا در مواردی که معناداری رابطه تای د شده است، جهت رابطه منفی می باشدس این سبک رهبری به دنبار آن است که اخت ارات ب کتری بره کر

اند تاث رر تو سازمان دهد و در قبار موفق ت کارکنان در انجام هر یک از فعال ت ها، به آنها پاداش تعلق خواهد گرفتس بدیهی است که این سبک رهبری می
ای انجام بر مطلوبی بر ایجاد خلاق ت در سازمان داشته باشد، در ع ن حار تضم نی وجود ندارد که فعال ت های انجام شده و یا روش های جدید ابداع شده

ف و ظایرهر فعال ت، لزوما بر رضایت مکتری موثر باشدس مکتری خروجی سازمان، یعنی محصور یا خدمات را در نظر داردس این در حالی است که تعریف و
 ستسی ااهداف در سبک رهبری تبادر گرا، به منظور بهبود خروجی سازمان ن ست؛ بلاه به منظور بهبود عملارد داخلی سازمان برای رس دن به آن خروج
یرع صرنرابا توجه به جوامع آماری مطالعات وارد شده به فراتحل ل، به نظر می رسد که رابطه ی رهبری و رضایت مکتری در بخش نساجی، خدمات بانای، 

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 مکتریان است 
نکان دهنده ی رابطه ی مستق ، م ان رضایت مکتری و ک ف ت خدمات و عملارد ت ، سرویس دهنده هستند؛ که این موارد ن ز تحت تراثر رر   –مخابراتی 

ر مرورد کنند؛ اما به عنوان مثار د رهبری هستندس صنعت نساجی و صنایع دستی ن ز که هدفکان ارائه محصور است، هم ن تفس ر را دارا بوده و تای د می
ی داروخانه ها که در این تحل ل ارتباط رهبری در آن ها با رضایت مکتری قابل توجه نبود، ماه ت عملاردی سازمان مرترفراوت اسرتس داروخرانره هرا

 دهند و ارائه دهنده خدمات خاص و یا محصولات انحصاری ن ستندس فروشی صرفا کار فروش را انجام می خرده
تحق ق در  5625ایمن از خطای رزنتار نکان دادند که تعداد  Nناته قابل توجه دیگر در این مطالعه، پایداری نتای  آن استس تحل ل های مربوط به آزمون 

ده کره طربرق آم آینده باید به مطالعات اضافه شوند تا نتای  بدست آمده از این پژوهش، از معنادار به غ ر معنادار تبدیل شودس این نت جه در حالی بدست
را گزارش م ارد ن ز نتای  تحق ق از پایداری مناسبی برخوردار بودس این اخرترلاف  71فرمور ها و روابط ارائه شده توسط رزنتار، اگر نت جه این آزمون عدد 

 فاحش ب انگر پایداری بس ار مناسب و قابل اطم نان در نتای  تحق ق استس
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