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Abstract 
The purpose of this study was to design an organizational ambidexterity model in 

the branches of Tejarat Bank in Isfahan, identifying important indicators. The research 

method was a sequential combination of exploratory case study and survey. Grounded 

theory and Lisrel software were used to confirm the identified organizational 

ambidexterity model and test the hypotheses. Based on the initial findings of the 

grounded theory technique, 74 indicators remained after the initial screening and 

removal of duplicate and redundant codes. These indicators were introduced as the input 

data of fuzzy Delphi technique and finally 18 indicators were considered to continue the 

process and present the main and sub-themes. The organizational ambidexterity model 

and its identified importance for generalization to the whole complex were confirmed 

by the structural equation approach (exploratory factor analysis). Human resource 

indicators of the two-dimensional organizational model, which mainly refers to the 

organizational and individual cultures, show the influential role of the internal 

characteristics of individuals and organizations in the implementation of a new concept. 

Among strategic indicators the emphasis was on the existence of a flexible structure to 

implement dual power. In terms of social capital, a significant point was the high 

priority of the index of reviewing social processes and components in the total 

indicators of the ambidextrous organization. This means that in the early stages of 

implementing dual power, it is necessary to review the processes and equipment to 

discover exploitation and exploration opportunities, plan to pursue these opportunities 

simultaneously, and develop an ambidextrous model in different parts of the bank. 
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با استفاده  سازمان در بانک تجارت استان اصفهان یجهت دوسوتوان ساز یارائه مدل
 2و دلفی فازی 1از روش تلفیقی گراندد تئوری

 

 6ولیانمحسن رس، 5حسن قدرتی، *4حسین پناهیان، 3مسعود واحدی 
 (14/12/1399پذیرش نهایی: -22/06/1399)دریافت:  

 

 چکیده

ستان در مجموعه شعب بانک تجارت ا یسازمان یمدل دوسوتوان یپژوهش طراح نیهدف ا
 یوع مورداز ن یشافاکت یمتوال ختهیآم قیتحق نی. روش ااست تیبااهم هایشاخص ییاصفهان و شناسا

 ددرانگ کردیوراز  هافرضیهشده و آزمون  ییشناسا یسازمان ینمدل دوسوتوا دییاست. جهت تأ شیمایو پ
 74تعداد  ،یگراندد تئور کیتکن ءاولیه هاییافتهاستفاده شد. بر اساس  Lisrel افزارنرمو  یتئور

 هایداده عنوانبه هاشاخص نیماند. ا یو زائد باق یتکرار یو حذف کدها هیشاخص پس از غربال اول
و  یفرع هایتمئه و ارا ندیشاخص جهت ادامه فرا 18 تاًیشدند و نها یمعرف یازف یدلف کیتکن یورود
 به کل میعمتشده جهت  ییآن شناسا تیو اهم یسازمان یدر نظر گرفته شدند. مدل دوسوتوان یاصل

منابع  هایخصشاشد.  دییأاز نوع اکتشاف( ت یعامل لی)تحل یمعادلات ساختار کردیرو وسیلهبهمجتمع 
نقش  ءدهندهنشانه دارد، اشار یردو ف سازمانیفرهنگبه  عمدتاًکه  یدل دوسوتوان سازمانم یانسان
جود وهم بر  یراهبرد هایشاخصاست. در  دیمفهوم جد کی اجرایافراد و سازمان در  اتیدرون رگذاریتأث

 توجهقابل  ءتهنک یاجتماع هیشده است. در بعد سرما دیتأک یدوسوتوان اجرایمنعطف جهت  یساختار
سوتوان سازمان دو هایشاخص درمجموع یاجتماع هایمؤلفهندها و یفرآ یشاخص بازنگر یبالا تیاولو

جهت  تزایتجه و ندهایرآف یبازنگر یدوسوتوان سازیپیاده نیبدان معناست که در مراحل آغاز نیاست. ا
 نیو تدو هارصتف نیمزمان اه یریگیپ یبرا ریزیبرنامهو اکتشاف،  برداریبهره هایفرصتکشف 

 است. یضرور یمختلف بانک امر هایبخشدر  یدوسوتوان یالگو

 ، بانک تجارت.1، دوسوتوانی سازمان7دوسوتوانیکلیدی: های واژه

                                                           
1. grounded theory 
2.fuzzy delphi 
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 مقدمه
و واکنش سریع مطابق با نیازهای مشتریان را دشوار  بینیپیشتغییر شتابان فناوری؛  امروزه

حیط رقابتی باید همزمان با پیشرفت و توسعه مداوم فعال در این م هایشرکتکه  کرده، به طوری
گرفتن وضعیت درونی و شرایط محیط بیرونی؛ نسبت  نظر درمحصولات، خدمات و فرآیندهای و با 

)آذر و همکاران،  به جستجوی دانش و خلق محصولات، خدمات و فرآیندهای جدید اقدام کنند
1399.) 

ست که در اقتصادهای دولتی زی هاییسازمان ژهویبهبزرگ  هایسازماندر  وریبهرهبحران 
بزرگ  هایسازمانش کارایی و اثربخشی اینکه افزای رغمعلیجدید است.  چنداننه ایمسأله، کنندمی
د ، همچنان شاهشودمیاعی موجب افزایش تولید، درآمد و رفاه در سطح وسیع اجتم المنفعهعامو 

صنایع  اندرکاراندستهم از سوی مدیران و –ملیاتی ضعف در کشف و ابداع راهکارهای نوین و ع
اری یکی معضلات هستیم. صنعت بانکد جهت رفع این -بزرگ و هم از سوی پژوهشگران و نخبگان

ر دکنکاش  ا هدفاقتصاد کشور ایران است. پژوهش حاضر ب ءصحنهاز صنایع مادر و تأثیرگذار در 
ن ناصر ایمام عتهت بهبود کارایی و اثربخشی زمینه این صنعت بزرگ و نیل به مدلی عملیاتی ج

ه بپیشین و نیاز  هایپژوهشاختصاصی بانک تجارت آغاز شد. با توجه به  صورتبهصنعت و 
ه کمتر ب ازاینپیشمفهومی که  عنوانبهرویکردی جدید برای حل مسائل مذکور، مفهوم دوسوتوانی 

دلی م تما را به سم ین مفهوم نسبتاً جدید،آن پرداخته شده انتخاب گشت. امید است استفاده از ا
 رهنمون سازد. وربهرهسازمانی کارآمد و  ءزمینهجامع در 

فعلی )حال و آینده  هایمسؤولیتدوسوتوان توانایی تمرکز بر  هایسازمانافق زمانی،  لحاظ از
. باشندمیا آینده )بازارهای جدید و آینده بلندمدت( را دار هایفرصتتمرکز بر  خوبیبهنزدیک( 

، راهبرد هاشبکهفناوری، نوآوری،  هایحوزه( این مفهوم در حال ورود به 2012، 2)راموس و همکاران
بهره  هاحوزهدوسوتوانی سازمانی از مفاهیم دیگر  تبیینکه برخی دانشمندان برای  و... است. تا جایی

تعریف و طراحی  برداریبهرهتشاف و . البته مفهوم دوستوانی امروزه اکثراً ذیل دو عنوان اکاندبرده
. تاکنون سه رویکرد نسبت به دستیابی به دوسوتوانی ارائه شده که دوسوتوانی متوالی، شودمی

 کنندمیبه سمت دوسوتوانی حرکت  هاسازماناما اینکه چه موقع و چگونه  است ایزمینهساختاری و 
تئوریک  خلأبنابراین ها و در راستای رفع  هنوز کاملاً مشخص نیست و شایسته تحقیقات بسیار است.

یک سازمان دوسوتوان در بانک تجارت  هایمؤلفهپژوهش حاضر یافتن  ءمسالهسازمانی،  ءزمینهاین 

                                                                                                                                              
1.organizational ambidexterity 

2.Ramos et al 
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مانند ادبیات این حوزه  تواندمییک سازمان دوسوتوان  هایمؤلفهآن در قالب یک مدل است.  ءارائهو 
در سازمان به معنای استفاده از دانش  برداریبهرهف باشد. و اکتشا برداریبهرهمربوط به دو مقوله 

اکتشاف به تولید دانش جدید در حوزه سازمان  کهدرحالیموجود برای اصلاح فرایندهای جاری است 
در سازمان بر  برداریبهره(. به زبان دیگر، 2017و همکاران،  1گونسل) داردو عناصر سازمانی اشاره 

مسائل  حلراهمشتریان فعلی سازمان، استفاده از منابع موجود برای یافتن  و کارکنانحفظ رابطه با 
که اکتشاف در سازمان  موجود در سازمان تمرکز دارد. در حالی هایآوریفنسازمانی و استفاده از 

مسائل مربوط به سازمان بر مبنای رویکردهای جدید و  هایحلراهشامل جستجو برای کشف 
 شایان( 2012و همکاران،  2)پاتل استانه جهت برآوردن نیاز مشتریان خلاق هایروشجستجوی 

ذکر است محقق به ادبیات مختصر مربوط به سازمان دوگانه )مانند ناب/چابک یا کارا/پاسخگو( 
و به شکل اکتشافی جستجو خواهد  ترکلیمورد نظر را در صنعت مذکور  هایمؤلفهبسنده نکرده و 

سازمان دوسوتوان مدل شده و  هایمؤلفهبین  ءرابطهن پژوهش سنجش کرد. قدم دوم در مسیر ای
در مورد ارتباط  تاکنونله بدان دلیل اهمیت دارد که أدر عملکرد سازمانی است. این مس آنهاکلی  تأثیر

 (.2013، 3)جانی و همکاران استدوسوتوانی و عملکرد روابط متناقضی یافت شده 

خدماتی  هایسازمان جدید، هزاره در که یابیمدرمی جهان بزرگ هایوضعیت سازمان مطالعه با
 افزودهارزش و دارای ترباصرفه هزینه، نظر از و گوترپاسخ کارآمدتر، گراتر،مشتری پذیرتر،انعطاف باید

. بجنگند اقتصاد جهانی در رشد و بقا برای بتوانند و کرده بهینه را خود عملکرد تا باشند بیشتری
 توانندمی های دوسوتوانسازمان که دهدمی نشان نیز دوسوتوانی تحقیقات از اصلی فرض اگرچه

 از بعضی. است مانده باقی- مبهم همچنان عملکرد دوسوتوانی روابط اما باشند، داشته بهتری عملکرد
 (.2018و همکاران،  4)سورجنینی اندیافته را دوسوتوانی از سودمند اثر یک محققان

، به انطباق هر دو نیاز دارند و بایـد منابع و توجه خود را بین مدتطولانی برای بقای هاسازمان
(. بر این اساس، ایجاد توازن بین اکتشاف و 2013، 5این دو فعالیت تقسیم کنند )اوریلی و توشمان

(. 1392)بندریان،  آیدمیامروز ضرورت اصلی به شمار  وکارکسب، در فضای هافرصتاز  برداریبهره
توانـایی  دهندهنشان، بلکه کندنمیوانی در ادبیات سازمانی، فعالیت مدیریتی را منعکس دوسوت

مـدیریتی است و به توانایی پالایش دانش موجود و همچنین ایجاد دانش جدید برای غلبه بر کمبود 

                                                           
1. Günsel 

2. patel et al 

3. Junni et al. 

4. Severgnini 

5. O'Reilly & Tushman 
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خدادادی و همکاران، اخیر ) هایمهرومومطی  (.2013، 1دانش اشاره دارد )تورنر، سوات و میلر
(. اگرچه صنعت خدمات به صنعت در حـال رشـد و محرک اقتصادی غالب تبدیل شده، 1397

مـالی اخیـر، بیشترین توجه  هایبحرانتحقیقات کمی در صنعت خدمات متمرکز شده است. در پی 
در این میان بیشتر از همه بر این  و( 2010بر عملکرد بانکها معطوف بوده )گریتز، دریسن و جمل، 

 (.2013)اوریلی و توشمان،  اندکردهو اکتشاف تأکید  برداریبهرهه که بانکها تا چه حد بر تمرکز شد
 به نیاز توسعه،حالدر کشورهای در خصوصبه هابانک امکانات و مالی منابع بودن محدود

 تعادل یبرقرار. است کرده ضروری ازپیشبیش را بانکها وریبهره و کارایی برای افزایش ریزیبرنامه
 رقابتی مزیت کسب زمان وسا عملکرد بهبود به که است عواملی ازجمله اکتشاف و برداریبهره بین

ت تغییرا با سازگاری هبودب و بلندمدت اهداف به دستیابی برای اکتشاف هایفعالیت. شودمی منجر
 نزدیکی اطارتب مدتکوتاه هایموفقیت با برداریبهره هایفعالیت مقابل در هستند، سودمند محیطی

 و( اکتشاف بر زتمرک صورت در) مالی مشکلات بروز به یک هر بر صرف باوجوداین، تمرکز. دارند
 (.1397خدادادی و همکاران، ) شودمی منجر( برداریبهره تمرکز بر صورت در) سازمان شدن منسوخ

 معد ایطشر تحت دوسوتوانی که است این بیانگر نیز (2005همکاران ) و جانسن مطالعه
 در هاسازمان که کندمی بیان ( نیز1991مارس ). است مفید بسیار سازمان برای محیطی اطمینان

 توشمان، و اوریلی) شوندمی مواجه هزینه با دوسوتوانی بر بیشتر یا کمتر تمرکز دلیل به مواقع برخی
 در که است بهمحاس قابل رویکرد دو با دوسوتوانی ،(2009) همکاران و کائو پژوهش اساس ( بر2013

 و اکتشاف بین تعادل به مربوط که نخست رویکرد در .شد خواهد بحث کامل طوربه آن درباره ادامه
 و اکتشاف اختلاف مطلق شود، قدرمی نامیده نیز دوسوتوانی تعادلی بعد و است برداریبهره
 ندازهترکیب ا به طمربو دوم رویکرد. شودمی گرفته نظر در دوسوتوانی نمره عنوانبه برداریبهره

 نمره رویکرد این در. شودمی نامیده نیز دوسوتوانی ترکیبی بعد که است برداریبهره و اکتشاف
 مهم رویکرد دو این رسدمی نظر به. است برداریبهره در اکتشاف ضرببرابر حاصل دوسوتوانی

 هر تحقیق این در. است هنشد استفاده تحقیقات در و باقی مانده تئوریک بیان سطح در گیریاندازه
 .شوندمی آزمون رویکرد دو

ع، های تخصیص منبمحدودیت مختلف در مورد ناشی از حقایق هاماهیت متضاد این فعالیت
 شابه بابرداری ماست. تنش بین اکتشاف و بهره اینرسی سازمانی و برایندهای سازمانی مطلوب

ت تجربی، . تحقیقاید برای آینده حفظ شود یا خیربا این گیری در مورد این است که آیاتصمیم ءمسأله
 اند.برداری ارائه کردهاکتشاف و بهره محدود و ترکیبی در خصوص علل شواهد

                                                           
1. Turner & Swart & Maylor 
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 نجها» در سازمانی دوسوتوانی ویژهبه و دوسوتوانی حوزه در پیشین تحقیقات ضعف به توجه با
 حاضر پژوهش انجام رتضرو یران؛ا در بانکی صنعت اقتصادی اهمیت و سو یک از «ایران ویژهبه و

 .نمایدمی دوچندان

سو، و تغییر تقاضای مشتریان و تشدید رقابت  یک ازتغییرات فن آورانه  روزافزونرشد سرعت 
 هایمزیتبه دنبال کسب  شدتبه هاسازمان، از سوی دیگر، باعث شده است که هاسازمانبین 

که حرکت به  رسدمینیاز مشتریان باشند. لذا، به نظر  بهتر تأمینرقابتی جدید برای برتری بر رقبا و 
بالایی در پاسخ محیط متغییر، ناپایدار و  پذیریانعطافکه از سرعت و  هاییسازمانسوی ایجاد 

جدید و حیاتی است. از طرفی یک سازمان برای بقا، رشد،  حلیراهبرخوردارند،  بینیپیشغیرقابل
در این محیط رقابتی به قابلیت دوسوتوانی سازمانی نیاز  پذیریابترقبهبود عملکرد، نوآوری و توان 

جدید  هایفرصتموجود و اکتشاف  هایفرصتاز  برداریبهرهدارد. موضوع دوسوتوانی سازمانی، 
 منجر عملکرد افزایش به باید دوسوتوانی پویای هایمحیط در (. بنابراین1399)آذر و همکاران،  است
 مشابه طوربه. بود نخواهد پذیرتطبیق و پویا سازمان دوسوتوانی، از مناسبیسطح  بدون زیرا شود؛

 هامحیط در توانندمی هاسازمان که دهدمی نشان شواهد که کردند گزارش( 2006دیگران ) و جانسن
 خدمات و محصولات )گسترش اکتشاف وسیلهبه آمیزیموفقیت صورتبه بالا پیچیدگی و هاپویایی با

یک  در ،(2013) تاشمن و اریلی. کنند عمل موجود( بازارهای از کردن )حمایت برداریبهره و (فعلی
 در بازارهای رقابت و بالا تکنولوژی با هاشرکت برای سازمانی دوسوتوانی که کنندمی بیان تحلیل فرا

 تیمثب اثر عملکرد آنها بر و است سودمند محیطی هایپویایی و اطمینان عدم شرایط تحت جدید
 عملکرد روی دوسوتوانی بر تأثیر که کردند استدلال نظری طوربه (،2009) دیگران و 1سیمسک. دارد

 .است ترقوی پویا، کمتر هایمحیط با مقایسه در پویا هایمحیط در
که -درگیر با دوسوتوانی  هایحوزهاما با مطالعه ادبیات، اولاً وسعت و تنوع تعاریف، مبانی و 

که تحقیقات  یابیمدرمی. ثانیاً شودمیهویدا  -علمی است هایتلاشو نیاز به  نشانگر ابهامات
و تعداد اندکی  استآن  سازیپیاده، الزامات مدیریتی برای پردازیمفهومبه  مربوطدوسوتوانی عمدتاً 

با وجود که  شودمیو ثالثاً مشاهده  اندکردهدوسوتوان اشاره  هایسازمانایجاد  هایمکانیسماز آنها به 
 استسازمانی، از کاربرد آن تا حد زیادی غفلت شده  هایحوزهمطالعه دوسوتوانی در برخی 

جهت  یمدلسؤال اصلی این پژوهش این است که با این اوصاف  (.2010و همکاران،  2کریستال)

                                                           
1. Simsek 

2. Kristal 
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و  یفازدلفی  یقیتلف هایروشسازمان در بانک تجارت استان اصفهان با استفاده از  یدوسوتوان ساز
 رویکرد گراندد تئوری به چه صورتی است؟

 

 ابزار و روش
 هایهمؤلفاین تحقیق از نوع کیفی/کمی است. در بخش اصلی تحقیق که با هدف کشف 

ز عدادی اتپژوهش حاضر  در .راهگشاست، رویکرد کیفی شودمیانجام  سازمانیاثرگذار بر دوسوتوانی 
صاحبه مبه سؤالات  دهندهپاسخ ءنمونه عنوانبه تمسائل سازمانی در بانک تجاراعضای مرتبط با 

ت ادبیا کندمیا تعیین . از جمله مسائلی که جهت این تحقیق و سؤالات مصاحبه رشوندمیانتخاب 
یفی، ز نوع کاقیق حاضر . بنابراین تحاست سازمانیبر دوسوتوانی  مؤثرو عوامل  دوسوتوانیمربوط به 

ان عبه استشجارت ری این پژوهش شامل کارکنان ارشد بانک ت. جامعه آماکاربردی و اکتشافی است
نان جهت تحلیل نفر از کارک 105نفر جهت انجام مراحل دلفی فازی و  14بین اصفهان است که ازاین

 :رده استیر آوزعاملی تأییدی و گراندد تئوری انتخاب شدند. مراحل انجام پژوهش در نمودار 

 
 : فرآیند انجام پژوهش1نمودار 

Figure 1: Research Process 
 

 

 اجرای تکنیک گراندد تئوری
طراحی الگوی  یهاها و مؤلفهخواهیم به این سؤال پژوهش پاسخ دهیم که شاخصحال می

شده از آوریجمع یهاست؟ تحلیل پاسخیدوسوتوان سازی سازمان در بانک تجارت استان اصفهان چ
 اد.پرسشنامه خبرگان به این سؤال جواب خواهد د
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شباع ه نقطه ابا فرایند تطبیق مستمر در فرمت مصاحبه که ب شدهیآورهای جمعبا توجه به داده
 ی تعریفیاس کممق آنهانظری رسیده است بعد از تعریف سؤالات اصلی پژوهش )مصاحبه( که برای 

و ها و ابعاد آن را با تعریف ویژگی شدهیآورهای جمعتوان کدگذاری مصاحبهشده است، می
نه بر خبره در این زمی 14ذکر است که با ها شروع کرد. شایاناین ویژگی کنندهفینمودارهای توص

استفاده از  وتئوری  رانددگبا سؤال مصاحبه شد. با استفاده از رویکرد  افتهیاساس مصاحبه نیمه ساختار
 ستیلمصاحبه و چک یهاسؤال توانیشود. در ادامه مبه این سؤال پاسخ داده می SPSSافزار نرم

یل س از تحلپشده برای هر سؤال ارائه یهانتایج مصاحبه را در جداولی مجزا مشاهده کرد. پاسخ
ن ت که ایده اسشمحتوا و کدگذاری توسط پژوهشگر و یک نفر از متخصصین آمار در جدولی آورده 

( 1) شد در جدولطور که گفته اصلی پژوهش است. همان یهاها و مؤلفهجداول، بیانگر شاخص
 :مصاحبه آورده شده است یهاسؤال

 مصاحبه یهاسؤال: 1جدول 
Table 1: Interview Questions 

 سؤال ردیف

1 

ی سازمان عوامل دوسوتوان ساز ینترسوتوان سازی سازمان مهمنظر در حوزه دوعنوان صاحباز نظر شما به
 ؟یستدر بانک تجارت استان اصفهان در حال حاضر چ

In your opinion, as an expert in the field of dual empowerment of the 

organization, what are the most important factors of dual empowerment 

of the organization in Tejarat Bank of Isfahan province at present?  

 
شباع ه نقطه افرایند تطبیق مستمر ب بادر فرمت مصاحبه که  شدهیآورهای جمعبا توجه به داده

 ی تعریفیاس کممق آنهانظری رسیده است بعد از تعریف سؤالات اصلی پژوهش )مصاحبه( که برای 
ها و ابعاد آن و را با تعریف ویژگی شدهیآورهای جمعتوان کدگذاری مصاحبهشده است، می
ی ا واحدها، در گام اول لازم است تبنابراین ها شروع کرد.این ویژگی کنندهفینمودارهای توص

سیده است رمشاور  نما ومعنایی شناسایی شود که البته انتخاب واحدهای معنایی به تائید اساتید راه
 است. تیرؤکه در جدول زیر قابل
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 خبرگان شده از تکنیک مصاحبه نیمه ساختاریافته باهای استخراجلیست کلیه شاخص: 2جدول 
Table 2: List of all indicators extracted from semi-structured interview technique 

with experts 

 کد مقوله
Category code 

 مفاهیم استخراجی اولیه

Basic extraction concepts 

 شوندهکد مصاحبه

Interviewer 

code 

M1 
 جذب نخبگان و متخصصان

Attract elites and professionals 
I13, I9, I2, I1, 

I7 

M2 
 کارکناندقت بالا در انتخاب 

High accuracy in selecting employees 
I7, I1, I12 

M3 
 انتخاب کارکنان برمبنای تطابق با ارزشها و هنجارهای سازمان

Selection of employees based on compliance with the 

values and norms of the organization 
I9, I6, I5, I1, I4 

M4 
 کارکنانوسیع بر روی  یگذارهیسرما

Extensive investment in employees 
I9, I2, I8, I6 

M5 
 توجه به استعدادیابی و جانشین پروری

Pay attention to talent identification and succession 

breeding 
I12, I4, I2 

M6 
 آموزش محدود نیروهای اجرایی

Limited training of executive forces 
I10, I9, I1, I11, 

I3 

M7 
 حقیقاتیتبرای افراد  یاکلیدی و بازخوردهای توسعه یهایستگیرزیابی برمبنای شاا

Evaluation based on key competencies and developmental 

feedback for researchers 

I12, I6, I10, I7, 

I2 

M8 
 ققاناستفاده از منابع متعدد جهت ارزیابی مح

Use multiple sources to evaluate researchers 
I11, I8, I1, I3, 

I5 

M9 
 بر نظر سرپرست ارزیابی نیروهای اجرایی مبتنی

Evaluation of executive forces based on the opinion of the 

supervisor 

I3, I1, I5, I10, 

I12 

M10 
 لاقیتخپرداخت به نیروهای تحقیقاتی برمبنای تخصص و 

Pay to research forces based on expertise and creativity 
I2, I6, I15, I7 

M11 
 مبنای پیشرفت پروژه پرداخت پاداش بر

Pay rewards based on project progress 
I4, I9, I10, I11, 

I5 

M12 
 زیاد بر منافع کارکنان دیتأک

High emphasis on employee interests 
I5, I1, I12 

M13 
 مشارکت زیاد کارکنان در سازمان

High employee participation in the organization 
I11, I7, I10, I3, 

I9 

M14 
 مدیریت قینظام تعهدی و حل مسائل از طر

Accrual system and problem solving through management 
I6, I3, I5, I12, 

I4 

M15 
 ای برای کارکنان تحقیقات غیراتحادیه یهاوجود چهارچوب

Existence of non-union frameworks for research staff 
I10, I3, I2, I8, 

I7 

M16 
 شغل کارکنان تحقیقاتی یسازیغن

Enrichment of research staff jobs 
I11, I9, I5, I4, 

I10 

M17 
 توسعه شغلی کارکنان تحقیقاتی

Career development of research staff 
I4, I8, I7, I6, I1 
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M18 
 پروژه در حوزه تحقیقات یهاگستره وسیع گروه

Wide range of project groups in the field of research 
I8, I10, I4, I11 

M19 
 له در حوزه تحقیقاتأحل مس یهاوجود گروه

Existence of problem solving groups in the field of 

research 

I1, I2, I11, I7, 

I10 

M20 
 مشارکت زیاد کارکنان حوزه تحقیقات در سازمان

High participation of research staff in the organization 
I8, I7, I11, I18 

M21 
 یکپارچه یهاظهور شبکه

Advent of integrated networks 
I6, I3, I9, I2, I7 

M22 
 جدید یهادهیحمایت از ا

Support for new ideas 
I1, I9, I3 

M23 
 ثبات مدیریت

Management stability 
I5, I7, I9 

M24 
 وابستگی کارکنان به یکدیگر

Dependence of personnel on each other 

I2, I3, I4, I12, 

I8 

M25 
 ترویج ارتباطات بلندمدت

Promote long-term communication 
I10, I1, I12, I14 

M26 
 بعد یهانسل انتقال سرمایه اجتماعی به

Transfer of social capital to the next generations 
I9, I7, I8, I5 

M27 
 بیرونی یهاارتباط با شبکه

Communication with external networks 
I10, I7, I8, I9 

M28 
 باز بودن مدیران در تعاملات بیرونی کارکنان

Openness of managers in external interactions of 

employees 

I10, I5, I1, I9 

M29 
 دسترسی به منابع مالی

Access to financial resources 
I1, I7, I3, I5 

M30 
 دسترسی به منابع انسانی

Access to human resources 
I9, I2, I3 

M31 
 دسترسی به منابع سرمایه سازمانی

Access to organizational capital resources 
I3, I2, I1, I5, I8 

M32 
 دسترسی به اطلاعات بیشتر

Access to more information 
I8, I12, I7, I10 

M33 
 ارتباط نزدیک کارکنان

Close communication of employees 

I10, I3, I11, I9, 

I4 

M34 
 نام سازمان از منظر بیرونی

The name of the organization from an external perspective 
I7, I9, I5, I11 

M35 
 اشتراک دانش

Knowledge sharing 
I3, I9, I10, I6 

M36 
 متمایز سازمانی یهاتیتوسعه قابل

Development of distinct organizational capabilities 
I9, I8, I7, I4, I2 

M37 
 اثربخشی تیم مدیران ارشد

The effectiveness of the senior management team 
I2, I11, I4, I3 

M38 
 جریان اطلاعات

Information flow 

I8, I2, I10, I7, 

I5 
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M39 
 هویت فردی کارکنان

Individual identity of employees 
I4, I7, I12, I10 

M40 
 هویت اجتماعی سازمان

Organizational social identity 

I5, I3, I9, I12, 

I7 

M41 
 نام سازمان

name of organization 
I3, I6, I10, I11 

M42 
 تاریخچه سازمان

Organization History 

I12, I6, I5, I4, 

I1 

M43 
 افزایش حس تعلق

Increase the sense of belonging 
I10, I14, I2 

M44 
 مشترک یهاپیگیری از ارزش

Pursuing common values 

I9, I5, I4, I3, 

I11 

M45 
 احترام

Respect 
I10, I4, I12, I3 

M46 
 یپاسخگوی

responsiveness 
I8, I7, I2 

M47 
 فروتنی

Humility 
I4, I8, I1, I3, I7 

M48 
 عملیاتی ییگراواقع

Operational realism 

I5, I8, I10, I7, 

I3 

M49 
 همسویی استراتژیک تصمیمات

Strategic alignment of decisions 
I9, I8, I1, I3, I2 

M50 
 ادراک مکاری جمعی

Collective cunning perception 

I4, I1, I3, I12, 

I5 

M51 
 رفتار مشارکتی

Participatory behavior 
I4, I5, I1, I6 

M52 
 هاحفظ ارزش

Preserving values 
I12, I8, I10, I8 

M53 
 اندازحفظ چشم

Maintain perspective 
I9, I2, I4 

M54 
 حفظ طرز فکر دانشی سازمان

Maintain the knowledge mindset of the organization 

I5, I2, I8, I11, 

I6 

M55 
 قوه ابتکار و خلاقیت

The power of initiative and creativity 
I4, I3, I10, I1 

M56 
 توانایی در خود انگیزانندگی

Ability in self-motivation 

I11, I1, I12, I8, 

I10 

M57 
 تفکر جانبی

Lateral thinking 
I5, I8, I3, I2 

M58 
 فوذت/ نأجر

Dare / influence 
I7, I8, I4, I6, I2 

M59 
 ...باز بودن و

Being open and ... 
I3, I10, I2, I11 

M60 
 یگریهای مربمهارت

Coaching skills 

I1, I2, I11, I7, 

I15 
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M61 
 همدلی

Sympathy 
I9, I7, I6, I1 

M62 
 انگیزش

Motivation 

I12, I3, I9, I2, 

I4 

M63 
 توانایی رهبری

Leadership ability 
I4, I10, I3 

M64 
 ... قابلیت تعارض و توافق و

Ability to conflict and agreement and ... 
I9, I7, I5 

M65 
 تعهد مدیران

Commitment of managers 

I7, I3, I10, I12, 

I10 

M66 
 ابتکارات مدیریتی

Management initiatives 
I4, I1, I3, I5 

M67 
 دوسوتوان یانسازمایجاد فرهنگ

Creating an ambiguous organizational culture 
I2, I5, I1, I8 

M68 
 های مبهم کنترلیسیستم

Ambiguous control systems 
I12, I8, I2, I4 

M69 
 و ... روال و قوانین سازمانی

Organizational procedures and rules and ... 
I7, I5, I1, I8 

M70 
 توانایی انتزاع

Ability to abstract 
I6, I8, I4, I10 

M71 
 یگریانجیهای اعتدال و ممهارت

Moderation and mediation skills 
I5, I8, I10, I7 

M72 
 تحلیلی یهامهارت

Analytical skills 
I8, I1, I3, I2 

M73 
 ادغام نظرات

Merge comments 
I1, I5, I14, I5 

M74 
 ...شناخت متناقض و

Contradictory recognition and ... 
I12, I5, I1, I7 

 

 ی:فاز یدلف لیتحل
 یمنابع انسان تیریمد یهانهیتم زم یفاز یدلف لیتحل
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 ارزش هر سازه :3جدول 
Table 3: Value of each structure 
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 قرار دییاند و مورد تأها امتیاز مناسب را کسب کردهاغلب شاخص دگردیمطابق جدول فوق ملاحظه م
 .اندگرفته

 تحلیل دلفی فازی تم سرمایه اجتماعی
 ارزش هر سازه :4جدول 

Table 4: Value of each structure 
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قرار  دییاند و مورد تأها امتیاز مناسب را کسب کردهاغلب شاخص گرددیمطابق جدول فوق ملاحظه م
 اند.گرفته

 

 

 راهبردی هاییستگیهای شاتحلیل دلفی فازی تم زمینه

 

 
 ارزش هر سازه: 5جدول 

Table 5: Value of each structure 

 
 

 

قرار  دییاند و مورد تأها امتیاز مناسب را کسب کردهاغلب شاخص گرددیمطابق جدول فوق ملاحظه م
 اند.گرفته
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 تحلیل عاملی اکتشافی سؤالات پرسشنامه مدیریت منابع انسانی

 
واریماکس با  لفة اصلی و روش چرخشؤماتریس عوامل چرخش یافته با روش تحلیل م: 6جدول 

 مدیریت منابع انسانی سری کیسازنرمال
Table 6: Matrix of rotated factors with principal component analysis method and 

varimax rotation method with normalization of human resource management 
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 جذب نخبگان و متخصصان
Attract elites and 

professionals 
0.827 0.180 0.086 0.229 0.152 0.038 0.802 

 دقت بالا در انتخاب پژوهشگر
High accuracy in selecting 

the researcher 
0.764 0.207 0.078 0.136 0.226 0.154 0.726 

 شهاانتخاب کارکنان برمبنای تطابق با ارز
 و هنجارهای سازمان

Selection of employees based 

on compliance with the values 
and norms of organization 

0.544 0.079 0.249 0.186 0.135 0.512 0.680 

 رانوسیع بر روی پژوهشگ یگذارهیسرما
Extensive investment in 

researchers 
0.656 0.412 0.260 0.032 0.053 0.313 0.769 

 توجه به استعدادیابی و جانشین پروری
Pay attention to talent 

identification and 

succession breeding 

0.309 0.743 0.181 0.190 0.184 0.036 0.751 

 آموزش محدود نیروهای اجرایی
Limited training of 

executive forces 
0.520 0.588 0.132 0.193 0.057 0.067 0.678 
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کلیدی و  یهایستگیرزیابی برمبنای شاا
برای افراد  یابازخوردهای توسعه

 تحقیقاتی
Evaluation based on key 

competencies and 
developmental feedback for 

researchers 

0.326 0.538 0.368 0391 0.063 -0.030 0.688 

تعدد جهت ارزیابی استفاده از منابع م
 محققان

Use multiple sources to 

evaluate researchers 

0.269 0.190 0.757 0.194 0.029 0.014 0.720 

نظر بر ارزیابی نیروهای اجرایی مبتنی
 سرپرست

Evaluation of executive forces 
based on the opinion of 

supervisor 

0.254 0.359 0.611 0.123 0.019 0.191 0.619 

پرداخت به نیروهای تحقیقاتی برمبنای 
 خلاقیتتخصص و 

Pay to research forces based 

on expertise and creativity 

0.249 0.332 0.463 0.490 0.201 0.057 0.670 

 مبنای پیشرفت پروژه پرداخت پاداش بر
Pay rewards based on project 

progress 
0.249 0.423 0.293 0.486 0.252 0.078 0.633 

 زیاد بر منافع کارکنان دیتأک
High emphasis on employee 

interests 
0.199 0.246 0.343 0.657 -0.013 0.097 0.659 

 مشارکت زیاد کارکنان در سازمان
High employee participation in 

organization 
0.110 -0.055 0.494 0.620 0.297 0.039 0.732 

طریق  حل مسائل ازنظام تعهدی و 
 مدیریت

Accrual system and problem 
solving through management 

0.087 0.113 0.119 0.810 0.098 0.063 0.704 

وجود چهارچوبهای غیراتحادیهای برای 
 کارکنان تحقیقات

Existence of non-union 

frameworks for research staff 

0.437 0.127 0.099 0.031 0.698 0.175 0.737 

 سازی شغل کارکنان تحقیقاتی غنی
Enrichment of research 

staff jobs 
0.031 0.238 0.031 0.112 0.882 0.037 0.850 

 توسعه شغلی کارکنان تحقیقاتی
Career development of 

research staff 
0.398 0.326 0.151 0.193 0.582 0.175 0.693 

وزه پروژه در ح یهاگستره وسیع گروه
 تحقیقات

Wide range of project groups 

in field of research 

0.480 -0.187 -0.133 0.149 0.285 0.635 0.790 
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 در حوزه تحقیقات مسألهوجود گروههای حل 
Existence of problem solving 

groups in field of research 
0.141 0.169 0.097 0.062 0.119 0.843 0.786 

کارکنان حوزه تحقیقات در  مشارکت زیاد
 سازمان

High participation of research 

staff in organization 

0.043 0.074 0.288 0.081 0.612 0.463 0.686 

 

 ( است و هیچ5/0از ) شتری، مقدار اشتراک استخراجی برای تمام سؤالات بفوقباتوجه به جدول 
 ـه شود. با توجه به جدول، شش عامـل  سؤالی از پرسشنامه لازم نیست که کنار گذاشت یـژ   وا مقـدار  ب

 ـاند که تمام سؤالات مربـوط بـه ایـن متغیـر در ا    بالاتر از یک استخراج شده  شـش عامـل جـای    نی
ی را در اند. همچنین با توجه به بارهای عاملی سؤالات؛ هریک از سـؤالات بیشـترین بـار عـامل    گرفته

 ـگندازهملی را اا هستند. پس هر سؤال دقیقاً همان عاشده بود، دار نییهمان عاملی که از پیش تع  یری
 ست.است، بنابراین سؤالات پرسشنامه از روایی لازم برخوردار اکه برای آن طراحی شده کندیم

 تحلیل عاملی اکتشافی سؤالات پرسشنامه سرمایه اجتماعی

 
ش واریماکس با لفة اصلی و روش چرخؤماتریس عوامل چرخش یافته با روش تحلیل م: 7جدول 

 کیسر سرمایه اجتماعی یسازنرمال
Table 7: Rotating factor matrix with principal component analysis method and 

varimax rotation method with social capital fraction normalization 
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 یکپارچه یهاظهور شبکه

Advent of 
integrated networks 

0.834 0.08 0.108 0.121 0.119 -0.038 0.082 0.096 0.761 

 حمایت از ایدههای جدید

Support for new 

ideas 

0.744 -0.003 0.075 0.243 0.121 0.205 0.058 0.085 0.708 

 ثبات مدیریت

Management 
stability 

0.543 0.130 0.252 0.139 0.056 0.031 0.502 0.055 0.653 



 مسعود واحدی و همکاران                                                                 ...سازمان یجهت دوسوتوان ساز یارائه مدل 

 
 

(169) 

 

 وابستگی پرسنل به یکدیگر

Dependence of 
personnel on each 

other 

0.453 0.442 0.358 0.041 .115 -0.074 0.211 0.340 0.708 

 ترویج ارتباطات بلندمدت

Promote long-term 

communication 

0.511 0.385 0.296 0.157 0.325 -0.102 -0.045 0.152 0.662 

انتقال سرمایه اجتماعی به 
 نسلهای بعد

Transfer of social 
capital to the next 

generations 

0.344 0.578 0.258 0.126 0.253 0.052 -0.037 0.215 0.648 

 بیرونی یهاارتباط با شبکه

Communication 

with external 

networks 

0.398 0.484 0.389 0.083 0.330 0.108 -0.031 0.068 0.677 

باز بودن مدیران در تعاملات 
 بیرونی کارکنان

Openness of 

managers in 

external 
interactions of 

employees 

0.276 0.723 0.297 0.140 0.075 0.149 0.023 -0.012 0.735 

 دسترسی به منابع مالی

Access to financial 
resources 

0.250 0.292 0.462 -0.029 0.420 0.179 0.174 -0.301 0.691 

 دسترسی به منابع انسانی

Access to human 

resources 

0.360 0.308 0.595 0.184 0.140 0.193 0.-040 0.149 0.694 

دسترسی به منابع سرمایه 
 سازمانی

Access to 
organizational 

capital resources 

0.260 0.297 0.554 0.116 0.322 0.196 0.083 0.011 0.624 

 دسترسی به اطلاعات بیشتر

Access to more 
information 

0.329 0.261 0.662 -0.005 0.131 0.155 0.018 0.170 0.684 

 نانارتباط نزدیک کارک

Close 

communication of 
employees 

0.058 0.344 0.465 0.630 0.117 -0.011 0.003 -0.024 0.749 

 نام سازمان از منظر بیرونی

The name of the 
organization from 

an external 
perspective 

0.109 0.038 0.188 0.754 0.050 0.182 0.102 0.125 0.679 

 اشتراک دانش

Knowledge sharing 
0.210 0.155 0.206 0.638 0.317 -0.029 0.241 -0.252 0.741 

توسعه قابلیتهای متمایز 
 سازمانی

Development of 
distinct 

organizational 
capabilities 

0.373 0.311 -0.164 0.642 -0.092 -0.063 0.213 -0.007 0.733 
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 اثربخشی تیم مدیران ارشد

The effectiveness of 

the senior 
management team 

0.355 0.281 0.053 .0.488 0.244 0.239 0.244 -0.004 0.613 

 جریان اطلاعات

Information flow 
-0.016 0.224 -0.112 .559 0.169 0.164 0.474 -0.103 0.667 

 هویت فردی کارکنان

Individual identity 
of employees 

0.159 0.118 0.094 0.059 0.757 0.206 0.134 0.110 0.697 

 هویت اجتماعی سازمان

Organizational 

social identity 

0.186 2.274 0.144 0.357 0.558 0.080 -0.069 0.159 0.606 

 نام سازمان

name of 
organization 

0.181 0.363 0.432 0.314 0.404 .0.117 0.254 0.077 0.697 

 تاریخچه سازمان

Organization 

History 

0.141 0.140 0.312 0.218 0.689 0.008 0.129 -0.037 0.677 

 افزایش حس تعلق

Increase the sense 

of belonging 

0.191 0.457 0.113 0.258 0.566 0.068 -0.088 0.065 0.662 

 پیگیری از ارزشهای مشترک

Pursuing common 

values 

0.067 -0.067 0.255 -0.001 0.036 0.661 0.178 0.141 0.564 

 حتراما

Respect 
0.298 0.122 -0.006 0.369 0.445 0.479 0.178 -0.179 0.731 

 پاسخگویی

responsiveness 
-0.100 0.203 0.031 0.051 0.432 0.520 0.254 -0.019 0.577 

 فروتنی

Humility 
0.080 0.111 0.206 0.282 0.169 0.627 0.313 0.102 0.670 

 واقع گرایی عملیاتی

Operational realism 
0.276 0.206 0.166 0.092 0.110 0.777 0.170 -0.004 0.799 

همسویی استراتژیک 
 تصمیمات

Strategic alignment 

of decisions 

0.254 0.118 0.306 0.160 0.134 0.411 0.549 -0.151 0.709 

 ادراک مکاری جمعی

Collective cunning 
perception 

-0.032 0.139 0.188 -0.054 -0.047 0.194 0.685 0.120 0.583 

 رفتار مشارکتی

Participatory 

behavior 

0.273 0.369 0.138 0.348 0.108 0.383 0.500 -0.147 0.541 

 هاحفظ ارزش

Preserving values 
0.274 0.119 -0.059 -0.031 0.312 0.120 0.127 0.658 -0.655 

 حفظ چشم انداز

Maintain 

perspective 

0.133 0.100 0.116 0.555 0.200 0.096 -0.080 0.557 0.715 

 حفظ طرز فکر دانشی سازمان

Maintain the 
knowledge mindset 

of the organization 

0.156 0.017 0.124 0.078 -0.004 0.331 0.158 0.751 0.745 



 مسعود واحدی و همکاران                                                                 ...سازمان یجهت دوسوتوان ساز یارائه مدل 

 
 

(171) 

 

( اسـت و  5/0از ) شـتر ی، مقدار اشتراک استخراجی برای تمـام سـؤالات ب  فوقبا توجه به جدول 
قـدار  امـل بـا م  عیچ سؤالی از پرسشنامه لازم نیست که کنار گذاشته شود. با توجه به جدول، هشت ه

ل جـای  هشـت عام ـ  نیاند که تمام سؤالات مربوط به این متغیر در اویژ  بالاتر از یک استخراج شده
را در  یاند. همچنین با توجه به بارهای عاملی سؤالات؛ هریک از سـؤالات بیشـترین بـار عـامل    گرفته

 ـگندازهملی را اشده بود، دارا هستند. پس هر سؤال دقیقاً همان عا نییهمان عاملی که از پیش تع  یری
 ست.است، بنابراین سؤالات پرسشنامه از روایی لازم برخوردار اکه برای آن طراحی شده کندیم

 
 راهبردی یهایستگیتحلیل عاملی اکتشافی سؤالات پرسشنامه شا

 

لفة اصلی و روش چرخش واریماکس با ؤیس عوامل چرخش یافته با روش تحلیل مماتر: 8جدول 

 راهبردی هاییستگیکیسر شا یسازنرمال
Table 8: Rotating factor matrix with principal component analysis method and 

varimax rotation method with Kaiser normalization of strategic competencies 
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 قوه ابتکار و خلاقیت

The power of initiative and creativity 
0.848 0.196 0.082 0.123 0.779 

 توانایی در خود انگیزانندگی

Ability in self-motivation 
0.757 0.203 0.050 0.264 0.686 

 تفکر جانبی

Lateral thinking 
0.534 0.140 0.237 0.433 0.548 

 جرات/ نفوذ

Dare / influence 
0.579 0.207 0.405 0.194 0.580 

 ...باز بودن و

Being open and ... 
0.455 0.427 0.378 0.108 0.544 

 گری های مربیمهارت
Coaching skills 

0.350 0.638 0.267 0.058 0.604 

 همدلی
Sympathy 

0.403 0.583 0.421 0.019 0.681 

 Motivation 0.195 0.757 0.265 0.050 0.684   انگیزش

 توانایی رهبری
Leadership ability 

0.322 0.616 0.217 0.161 0.557 
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 ... قابلیت تعارض و توافق و
Ability to conflict and agreement and ... 

0.324 0.590 0.423 0.156 0.656 

 تعهد مدیران
Commitment of managers 

0.464 0.308 0.487 0.239 0.605 

 ابتکارات مدیریتی
Management initiatives 

0.300 0.263 0.694 0.042 0.643 

 ایجاد فرهنگ سازمانی دوسوتوان
Creating an ambiguous organizational culture 

0.119 0.181 0.750 0.213 0.655 

 های مبهم کنترلیسیستم
Ambiguous control systems 

0.114 0.081 0.792 0.115 0.661 

 ...روال و قوانین سازمانی و
Organizational procedures and rules and ... 

0.076 0.407 0.640 0.215 0.627 

 توانایی انتزاع
Ability to abstract 

0.355 -0.050 0.084 0.661 0.573 

 ای اعتدال و میانجی گریه-مهارت
Moderation and mediation skills 

0.396 0.365 0.181 0.545 0.620 

 تحلیلی یهامهارت
Analytical skills 

-0.150 0.667 -0.093 0.545 0.773 

 ادغام نظرات
Merge comments 

0.122 0.216 0.072 0.656 0.598 

 ...شناخت متناقض و
Contradictory recognition and ... 

0.120 0.025 0.305 0.758 0.684 

 

و  ( اسـت 5/0از ) شـتر ی، مقدار اشتراک استخراجی برای تمام سـؤالات ب فوقباتوجه به جدول 
قـدار  معامـل بـا    پرسشنامه لازم نیست که کنار گذاشته شود. با توجه به جدول، چهـار هیچ سؤالی از 

 ـاند که تمام سؤالات مربوط به این متغیر در اویژ  بالاتر از یک استخراج شده مـل جـای   چهـار عا  نی
ی را در اند. همچنین با توجه به بارهای عاملی سؤالات؛ هریک از سـؤالات بیشـترین بـار عـامل    گرفته
 ـگندازهملی را اشده بود، دارا هستند. پس هر سؤال دقیقاً همان عا نیین عاملی که از پیش تعهما  یری

 ست.است، بنابراین سؤالات پرسشنامه از روایی لازم برخوردار اکه برای آن طراحی شده کندیم
 

 متغیرهای تحقیق ییدیتحلیل عاملی تأ
یـل  ز آزمـون تحل ابا اسـتفاده   ستیبایم هاهیدر تجزیه تحلیل استنباطی، پیش از آزمون فرض

 ـأتروایی سازه را مورد آزمون قرار دهیم. آزمـون برازنـدگی در تحلیـل     یدییعاملی تأ سـیر،  مو  یدیی

کمتر از  ، یا جذر برآورد واریانس خطای تقریب کمتر از هشت درصد شاخصRMSEAشاخص 

ــه و ) ــالاتر از GFH,CFL,IFI,NNFIس ــ 90( ب ــد اس ــدار )درص ــرایب  (T-Valueت. مق ض
ز برازش خوبی برخوردار است یا بـه  باشد، مدل ا -2و کوچکتر از  2هر متغیر نیز بزرگتر از  یداریمعن

 عبارتی تقریبی معقولی از جامعه برخوردار است.
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 مدیریت منابع انسانی یریگمدل اندازه
دارد و الـت اسـتان  حانسانی در  مدل ابعاد مدیریت منابع میانمودارهایی که در بخش زیر آورده

رسـی  ، عضویت کلیـه عوامـل بر  دهدیها نشان مطور که این نمودار. هماندهدیمعناداری را نشان م
 شده است. دییشده در این متغیر تأ

 
 ابعاد مدیریت منابع انسانی با استفاده آر تحلیل عاملی در حالت استاندارد یریگمدل اندازه :2نمودار 

Figure 2: Model for measuring the dimensions of human resource management 

using factor analysis in standard mode 

 
 داریابعاد مدیریت منابع انسانی با استفاده آر تحلیل عاملی در حالت معنی یریگمدل اندازه: 3نمودار 

Figure 3: Model for measuring the dimensions of human resource management 

using factor analysis in a significant way 
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 سرمایه اجتماعی یریگمدل اندازه
 ـانمودارهایی که در بخش زیر آورده و  اسـتاندارد  مـدل ابعـاد سـرمایه اجتمـاعی در حالـت      می

سـی  ر، عضویت کلیـه عوامـل بر  دهدیها نشان مطور که این نمودار. هماندهدیمعناداری را نشان م
 شده است. دییشده در این متغیر تأ

 

 
 ابعاد سرمایه اجتماعی با استفاده آر تحلیل عاملی در حالت استاندارد یریگمدل اندازه :4نمودار 

Figure 4: Model for measuring the dimensions of social capital using factor 

analysis in standard mode 
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 داریابعاد سرمایه اجتماعی با استفاده آر تحلیل عاملی در حالت معنی رییگمدل اندازه: 5نمودار 

Figure 5: Model for measuring the dimensions of social capital using factor 

analysis in a significant way 
 

 راهبردی هاییستگیشا یریگمدل اندازه
رد و الـت اسـتاندا  راهبردی در ح یهایستگیشامدل ابعاد  میانمودارهایی که در بخش زیر آورده

رسـی  ، عضویت کلیـه عوامـل بر  دهدیها نشان مطور که این نمودار. هماندهدیمعناداری را نشان م
 شده است. دییشده در این متغیر تأ
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 استاندارد راهبردی با استفاده آر تحلیل عاملی در حالت هاییستگیابعاد شا یریگمدل اندازه: 6نمودار 

Figure 6: Model for measuring the dimensions of strategic competencies using 

factor analysis in standard mode 
 

 
 دارییراهبردی با استفاده آر تحلیل عاملی در حالت معن هاییستگیابعاد شا یریگمدل اندازه: 7نمودار 

Figure 7: Model for measuring the dimensions of strategic competencies using 

factor analysis in a significant way 
 

 برازش مدل کلی
معادلات ساختاری اسـت کـه توسـط ایـن معیـار       یهامربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 

و بخش ساختاری مدل کلی پـژوهش خـود،    یریگپس از بررسی برازش بخش اندازه تواندیمحقق م
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کنترل نماید. برای بررسی برازش در یک مدل کلی تنها یک معیـار بـه نـام     برازش بخش کلی را نیز
GOF عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی بـرای  به 36/0، 25/0، 01/0. سه مقدار شودیاستفاده م
GOF  ،(. ایـن معیـار از طریـق فرمـول زیـر محاسـبه       2009معرفی شده است )وتزلس و همکـاران

 :شودیم
 

 
 

 

 

 GOFمعیار : 9جدول 
Table 9: GOF criteria 

 Communality R Square 

 سرمایه اجتماعی
Social capital 

0.636897 0.991617 

 شایستگی راهبردی

Strategic competence 
0.735139   

 مدیریت منابع انسانی

Human resources management 
0.598467 0.913959 

 

کـه در جـدول بـالا آمـده     توجه به مقـادیر  . با80/0برابر است با  جهیدرنت

 48/0برابر است با: جهیدرنت
 شده به شرح زیر است:محاسبه GOFبدین ترتیب مقدار 

 
، GOFعنوان مقـادیر ضـعیف، متوسـط و قـوی بـرای      به 36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 

 دارد.نشان از برازش قوی مدل  62/0حاصل شدن 
 مدل نهایی پژوهش:

شده  آورده ل ذیلمدل نهایی این پژوهش که ادامه مراحل بر روی آن انجام خواهد شد در جدو
 است:

: مدل نهایی پژوهش10جدول   
Table 10: Final research model 

 هاسازه
Structures 

 هاشاخص

Indicators 
 

 متخصصان و نخبگان جذب

Attract elites and professionals 
 جذب و استخدام

Recruitment 

and 

employment 

یریمد
 ت

ع 
ناب

م

سان
ان

H   ی
u

m
an

 

re
so

u
rc

es
 

m
an

ag
em

e

n
t

 پژوهشگر انتخاب در بالا دقت 

High accuracy in selecting the researcher 
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 سازمان هنجارهای و ارزشها با تطابق برمبنای کارکنان انتخاب

Selection of employees based on compliance with the values and 

norms of the organization 
 پژوهشگران روی بر وسیع گذارییهسرما

Extensive investment in researchers 
 جانشین پروری و استعدادیابی به توجه

Pay attention to talent identification and succession breeding 
 آموزش و توسعه

Education and 

development 

 اجرایی نیروهای محدود آموزش

Limited training of executive forces 
 تحقیقاتی افراد برای یاتوسعه بازخوردهای و کلیدی هاییستگیشا برمبنای ارزیابی

Evaluation based on key competencies and developmental feedback 

for researchers 
 محققان ارزیابی جهت متعدد نابعم از استفاده

Use multiple sources to evaluate researchers 

 مدیریت عملکرد

performance 

management 

 سرپرست نظر بر مبتنی اجرایی نیروهای ارزیابی

Evaluation of executive forces based on the opinion of the 

supervisor 

 خلاقیت و تخصص بر مبنای تحقیقاتی نیروهای به پرداخت

Pay to research forces based on expertise and creativity 

 پروژه پیشرفت بر مبنای پاداش پرداخت

Pay rewards based on project progress 

 جبران خدمات

Service 

compensation 

 ید زیاد بر منافع کارکنانتأک
High emphasis on employee interests 

 سازمان در کارکنان زیاد مشارکت
High employee participation in the organization 

 مدیریت از طریق مسائل حل و تعهدی نظام
Accrual system and problem solving through management 

 تحقیقات کارکنان برای غیراتحادی های یهاچهارچوب وجود
Existence of non-union frameworks for research staff 

 طراحی شغل
Job design 

 تحقیقاتی کارکنان شغل سازییغن
Enrichment of research staff jobs 

 تحقیقاتی کارکنان شغلی توسعه
Career development of research staff 

 تحقیقات حوزه در پروژه یهاگروه وسیع گستره
Wide range of project groups in the field of research 

 کارگروهی

Teamwork 

 تحقیقات حوزه در مسأله حل یهاگروه وجود

Existence of problem solving groups in the field of research 
 گروه در کارکنان متنوع هاینقش تعیین

Determine the diverse roles of employees in the group 
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 سازمان در تحقیقات حوزه رکنانکا زیاد مشارکت

High participation of research staff in the organization 
 یکپارچه یهاشبکه ظهور

Advent of integrated networks 

 قوی یهاهسته
Strong cores 

رما
س

 هی
اع

تم
اج

  ی
S

o
ci

al
 c

ap
it

al
 

 جدید هاییدها از حمایت
Support for new ideas 

 یتمدیر ثبات
Management stability 

 یکدیگر بهکارکنان  وابستگی
Dependence of personnel on each other 

 بلندمدت ارتباطات ترویج
Promote long-term communication 

 بعد یهانسل به اجتماعی سرمایه انتقال
Transfer of social capital to the next generations 

 روابط سست
Loose 

relationships 

 بیرونی یهاشبکه با ارتباط
Communication with external networks 

 کارکنان بیرونی تعاملات در مدیران بودن باز

Openness of managers in external interactions of employees 
 مالی منابع به دسترسی

Access to financial resources 
 تیساختار/قابل

 یال شبکهانتقا
Network 

structure / 

transferability 

 انسانی منابع به دسترسی

Access to human resources 
 سازمانی سرمایه منابع به دسترسی

Access to organizational capital resources 
 بیشتر اطلاعات به دسترسی

Access to more information 
 کارکنان نزدیک ارتباط

Close communication of employees 

 اعتماد

the trust 

 بیرونی منظر از سازمان نام

The name of the organization from an external perspective 
 دانش اشتراک

Knowledge sharing 
 سازمانی متمایز هاییتقابل توسعه

Development of distinct organizational capabilities 
 ارشد مدیران تیم ثربخشیا

The effectiveness of the senior management team 
 اطلاعات جریان

Information flow 
 کارکنان فردی هویت

Individual identity of employees 

 تیهو

Identity 
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 سازمان اجتماعی هویت

Organizational social identity 
 سازمان نام

name of organization 
 سازمان تاریخچه

Organization History 
 تعلق حس افزایش

Increase the sense of belonging 
 مشترک یهاارزش از پیگیری

Pursuing common values 

 هاارزش

Values 

 احترام

Respect 
 پاسخگویی

responsiveness 
 فروتنی

Humility 
 عملیاتی ییگراواقع

Operational realism 
 تصمیمات استراتژیک همسویی

Strategic alignment of decisions 
 اندازچشم

vision 
 جمعی مکاری ادراک

Collective cunning perception 
 مشارکتی رفتار

Participatory behavior 
 هاارزش حفظ

Preserving values 
 زبان مشترک
common 

language 

 اندازچشم حفظ
Maintain perspective 

 سازمان دانشی فکر طرز حفظ
Maintain the knowledge mindset of the organization 

 خلاقیت و ابتکار قوه
The power of initiative and creativity 

 یفرد تیصلاح
Individual 

competence 

شا
گی

ست
ی

ی
ها

 
ی

رد
اهب

ر
 

S
tr

at
eg

ic
 

co
m

p
et

en
ci

es
 

 انندگیانگیز خود در توانایی
Ability in self-motivation 

 جانبی تفکر
Lateral thinking 

 نفوذ /جرات
Dare / influence 

 ...و بودن باز
Being open and ... 
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 گرییمرب هایمهارت
Coaching skills 

 یاجتماع تیصلاح

Social 

competence 

 همدلی
Sympathy 

 انگیزش
Motivation 

 یرهبر توانایی
Leadership ability 

 ... و توافق و تعارض قابلیت
Ability to conflict and agreement and ... 

 مدیران تعهد
Commitment of managers 

 یتیریمد تیصلاح

 یسازمان
Organizational 

managerial 

competence 

 ابتکارات مدیریتی
Management initiatives 

 دوسوتوان یسازمانفرهنگ ایجاد
Creating an ambiguous organizational culture 

 کنترلی مبهم هایسیستم
Ambiguous control systems 

 ...و سازمانی قوانین و روال
Organizational procedures and rules and ... 

 انتزاع توانایی
Ability to abstract 

 یاحرفه تیصلاح
Professional 

competence 

 گریمیانجی و اعتدال هایمهارت
Moderation and mediation skills 

 تحلیلی یهامهارت
Analytical skills 

 نظرات ادغام

Merge comments 
 ...و متناقض شناخت

Contradictory recognition and ... 

 

 گیرییجهنت بحث و
 هایسیستم شدن ترینیچیدهپ و هامانساز در تأثیرگذار عوامل افزایش و هایتقطع عدم وجود

 و فعالیت نوع به بسته سازمانی هر .است کرده مشکل دچار اهدافشان در تحقق را مدیران سازمان،
 به توجه با .است مواجه مخاطرات و هایسکر متفاوتی از سطح با خود، هایییدارا حساسیت میزان

 با مقابله برای لازم منابع و تخصیص راهکارها ءئهارا کافی، منابع به دستیابی در هاسازمان محدودیت
گرفت. دوسوتوانی سازمانی  خواهد انجام هایسکر اساس اولویت بر سازمان در ریسک عوامل
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یر ایجاد و پذرقابتتواند بر این دسته از مخاطرات غلبه کند و سازمانی منعطف و یممبحثی است که 
ه به وجود رقبای زیاد و اقتضای صنعت، دوسوتوانی بازپروی کند. صنعت بانکداری کشور با توج

بیند و با توجه به تعاریف و مفاهیم بیان شده در موارد بیان شده در یمسازمانی را برای خود ضروری 
سازی مواردی است که بتواند یادهپترین مبحث، یضروربرای بانکی مانند بانک تجارت،  مقدمه

 اشد.سازمان را در این عرصه نگه داشته ب
ت، رت پذیرفی که با خبرگان این صنعت و شعب صوامصاحبهدر این پژوهش در ابتدا با 

ستفاده مه با او در ادا بر دوسوتوانی سازمانی معرفی شدند اثرگذاریی جهت شناسایی عوامل هاشاخص
در  نشده ولی یی که توسط خبرگان به آن اشارههاشاخصاز روش دلفی فازی )و اضافه کردن 

ه ا توجه بیتاً بنهاه در کی اثرگذار معرفی شدند هاشاخصبه آن اشاره شد(،  شدهانجامی هامقاله
ز ستفاده اند. سپس با ای نهایی معرفی و شناسایی شدهاشاخص، تعداد هاشاخصهمپوشانی برخی از 

اد، ر قالب ابعدی صورت پذیرفته بنددستهروش گراندد تئوری و معادلات ساختاری بر اساس 
 هایی تعیین و ارائه شدند.یهفرض

مداوم  طوربهباید  هانسازمافراهم کرده است.  هاسازمانمدیریتی برای  ء نکتهاین مطالعه چند 
های یراتژاستسازی یادهپدر جستجوی رویکردهای نوین برای حل مسائل مربوط به سازمان باشند. 

ی جدید است. هافرصتاز جستجوی  ترساده های موجود تأکید داردییتوانابردارانه که بر بهره
بیشتری قادر  احتمالبهکنند یمسازمان تلاش  ی جدید درهافرصتیی که برای جستجوی هاسازمان

اتژی های دشوار برآیند. علاوه بر این، اکتشاف یک استریتوضعاز پس  سرعتبهخواهند بود 
 ازمان تمرکزسیندهای موجود فرآتری در یقوهای یتقابلعلاقه دارند بر  هاسازمانپذیر است. یسکر

ز دیدگاه اگیرند. یده بکنند و اهمیت جستجوی فعالانه برای تکنولوژی جدید در زمینه سازمان را ناد
گام با وانند همسیج کنند تا بتخود را ب وکارکسبیندها و منابع فرالازم دارند که  هاسازمانمکمل، 

 حرکت کنند. -وکارکسبهای یطحمبر اساس – یبرداربهرههای مختلف اکتشاف و یبترک
در فصل  شدهشناخته مؤلفهین ترمهم عنوانبهشاخصی  آنچهی پیشین که در هاپژوهشنتایج 

 است: ذکرشدهدو آورده شده که در این بخش 

  ،دوسوتوانی برند بر ( پژوهشی را با عنوان تبیین اثر1396)درزی؛ شیرخدایی و علیزاده ثانی 
  دانشگاه مازندران انجام دادند.  عملکرد برند

 ( ،پژوهشی را با عنوان 1395طالاری و خدادادحسینی )ها در تقویت ینی هلدینگآفرنقش
ربی غظریات قادات به نبومی در انت -اقتصاد ملی با ایجاد مزیت دوسوتوانی: مدلی اکتشافی

 انجام دادند.
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 ،ر دسوتوانی سازمانی ارزیابی میزان دو( پژوهشی را با عنوان 1394) امین الرعایائی و شکاری
 م دادند.نی انجای نوآوری سازمابرداربهرهشرکت پیشگامان کویر یزد: تاملی بر ابعاد اکتشاف و 

 ،کت ازمانی در شرس( پژوهشی را با عنوان ارزیابی میزان دوسوتوانی 1394) امین الرعایائی
 پیشگامان توسعه ارتباطات انجام دادند.

 ان تأثیر دوسوتوانی ( پژوهشی را با عنو1394یی، )جابجابری؛ اکبری و هوشمند ابراهیم پور آز
 ادند.دنجام نوآوری بر دانش صادراتی و عملکرد محصولات جدید در بازارهای صادراتی ا

 عنوانهبسازمانی  دوسوتوانی»( یکی از معدود مقالات پژوهشی را با عنوان دقیق 2016) ئورا 
 .انددرآوردهش به نگار« یک قابلیت پویا

شود که یمصل از مقایسه میان این پژوهش با پژوهش صورت گرفته در گذشته این نتیجه حا
ین ترمهم عنوانبهکنند که حمایت مدیریت ارشد در تغییر جدید یک سازمان یمیید تأبا  آنهابیشتر 

 ن است که:ای ی گذشته داردهاپژوهشکه این پژوهش با  آید. تفاوت و برترییممورد به حساب 

 دن حاظ کرن و لاین پژوهش، در بومی بودن مدل )با توجه به مشارکت مدیران سازما نوآوری
ی هاهمؤلفو شناسایی  ( دوسوتوانی سازمانیهاشاخصیری کارگبهنظرات آنان در انتخاب و 

 کند.یم متمایز هاهشپژوبر دوسوتوانی سازمانی، نوآوری بوده که این کار را با سایر  اثرگذار

  ماتی و های صنعتی و خدی اثرگذار بر دوسوتوانی با نوع فعالیتهاشاخصی هانبودنمتناسب
ش ر پژوهدعی شد سبوده است و از طرفی با توجه به این عوامل  همچنین عملیاتی نبودن آنها

ر موردنظ های متناسبی با توجه به صنعتحاضر با انتخاب خبرگان صنعتی و دانشگاهی شاخص
 ده است.ایجادش

  داشتند ی نقصی در بیان ابعادنوعبهیی که در بخش پیشینه آورده شده، هر یک هاپژوهشدر ،
 د.شش دهاما مدل به کار گرفته شده در این پژوهش، سعی شده که کلیه ابعاد را پو

 
رائه توان در این بخش ایم، پیشنهادهای کاربردی که آمدهدستبهها و نتایج به یافته توجهبا 

 :استود شامل موارد زیر نم
ها در شناسایی نیازهای مشتریان، محیطی باعث خواهد شد تا سازمان هاییاییعدم توجه به پو( 1

ها، میزان پیشرفت و استفاده از با سایر سازمان یریپذحفظ و جذب مشتریان جدید، رقابت
وکار، ای کنونی کسبدوراز حقیقت نباشد که در دنیتکنولوژی با شکست مواجه شوند و شاید به

را به سمت نابودی  سازمانغفلت و کوتاهی در شناسایی هر یک از این عوامل، سرنوشت یک 
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صورت ها با گسترش تحقیق و توسعه بهتا سازمان گرددیسوق خواهد داد. بنابراین پیشنهاد م
 .، بپردازندبه شناسایی این عوامل که برای حیات سازمانی آنها حیاتی است تریقو دق تریقعم

دست  وسوتوانیدها با تغییرات در ساختارهای خود و ایجاد انعطاف به که بانک گرددیپیشنهاد م( 2
میت آموزش ان و اهها ایجاد اعتماد بین مدیریابند و عملکرد خود را بهبود دهند. در این سازمان

ریلی داشتن تاشمن و اُ .تاسسازمان دوسوتوانی و بهبود عملکرد  کنندهیلکارکنان از عوامل تسه
عنوان را به یرپذانداز مشترک و مدیران انعطاف، فرهنگ مشترک، چشمیرمتمرکزیک ساختار غ

 نضباط،اکه  کنندیمنابع کلیدی دوسوتوانی مطرح کردند. گیبسون و بیرکین شاو استدلال م
ابل ه غیرقکتند هس ایینهمکمل زم هاییژگیکشش، پشتیبانی و اعتماد به هم وابسته هستند و و

توان منظور دوسوبه مالی ، به همین دلیل هر چهار ویژگی باید برای یک واحدباشندیجایگزین م
استخدام و  انداز مشترک،چشم کیها با داشتن عمل کردن، فراهم شود. بانک یخوبشدن و به

 .یل کنندوتوانی را تسهدستیابی به دوس توانندیبودن مدیران م یاانتخاب، آموزش و حرفه
ازمان یان مدیران سیشی و هماهنگی ماندهمات شود با برگزاری جلسیم( در بعد مدیریتی، پیشنهاد 3

تمر آن بود مسو به و مدیریت ارشد، استراتژی مناسب برای نیل به دوسوتوانی سازمانی و تثبیت
ر بتدا داد ن فراینی صنعت بانکداری ابلاغ شود. شایان ذکر است ایهابخشتدوین و به تمام 

ر مذکو سطح هر یک از شعب و سپس در سطح مدیریت کشوری اجرا شود. تدوین استراتژی
ها، یتولوامالی و انسانی، تعیین  ی بلندمدت، تأمین و تخصیص منابعگذارهدفبایست شامل یم

 ی ارزیابی عملکرد و ... باشد.هاشاخصتعیین 
شود برای یمهاد ی مانند بانک تجارت پیشنی بزرگهاسازمانتوجه به فرهنگ حاکم بر  با (.4

سوی  مانی ازل به دوسوتوانی ساز، استراتژی و راهکارهای عملیاتی نیمدتکوتاهگیری در یجهنت
یت از ی حمایت مدیرادورهو افراد ابلاغ و طی جلساتی  هابخشسطوح عالی مدیریت به تمام 

 ها به افراد اعلام شود.یتفعالروند 
عریف زمانی تتوانی ساکیفیت برای بحث دوسو ء یزهجاشود نظام تشویقی مناسبی مانند یم( پیشنهاد 5

ر دین شده یتعای ارزیابی ی و با توجه به معیارهادوره صورتبهو اجرا شود. به این صورت که 
یق قرار ورد تشومی سازمان نیل به دوسوتوان ء ینهزمو افراد برتر در  هابخشاستراتژی دوسوتوانی، 

 ند.گیر

 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع ندارند.یچهنویسندگان 
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