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 چکیده

  باهدف   کیفی   پژوهش  ایناست.    شدهپرداختهی  فیک  قیتحق  کی  –  ات یدر سازمان مال  تالیج یمدل نظام تحول د  ی طراح  در این مقاله به موضوع 

  ادبیات   دقیق  مرور  و با  با رویکرد کیفی   محقق.  است  شدهانجام  نظریه داده بنیاد  رویکرد  با  و   سازمان مالیات  در  تحول دیجیتال  نظام  مدل  طراحی 

 نفر از اساتید  18 با هدفمند و  میدانی  روش  به مصاحبه  خارجی و همچنین و  داخلی  متعدد کتب و  ، مقالاتهاپژوهش ،تحول دیجیتال تاریخچه و 

متوقف   هامصاحبهو    رسید  )محقق در مصاحبه دوازدهم به اشباع نظری   ،پرداخته  اطلاعات  آوریجمع  به،  سازمان مالیات  متخصصین  و   دانشگاه

  اساس  بر.  اقدام نموده است  کیفی   هایداده  تحلیل  به  ،)باز، محوری و انتخابی(  ایمرحله   سه  کدگذاری  و   بنیاد  داده  یهازنظر   استفاده  با  و   گردید(

و   متغیر  عنوانبه   سازمانیبرونعوامل    و   سازمانی درون  عوامل  هایمقوله   پژوهش،  هاییافته الزامات   شناسایی،  ؛هایمقوله  همچنین  مستقل 

 . شدند  گرفته نظر در تعدیل گر متغیرهای عنوانبه  نگهداشت و  توسعه ،محیطی زیست

 

 اد یداده بن هینظر ، سازمان مالیات، دیجیتالتحول  :یدیکل گانواژ
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 مقدمه 

  ی باورها  ن،ینو  هایفناوریبه سنت ظهور    تال،یجیدر عصر د

نحو   وکارکسب  یسنت است.   شده دگرگون  یاساس  یبه 

  رات ییبا تغ  یو آن همگام  رودارند   شیپ  راه یک تنها    هاسازمان

غ در  است؛  حذف    نیا  ریموجود  رقابت  دور  از  صورت 

و   شد  محو    طوربه خواهند  وجود  صحنه  از  .  شوندمیکامل 

د  ،آفرینتحول   هایفناوری را   وکارکسب   تالیجیتحول 

  ات یمفهوم وارد ادب  یکآنعنوبه  تالیجیو تحول د  اندزده رقم

علم  وکارکسب مطالعه  معدود  در  تاکنون  اما  است   ،یشده 

ا  یفیتعر  , Schwertner , K )است    شده ارائه وم  مفه  ن یاز 

مورد اجماع    تالیجیتعریف تحول د  گر،ید  ی. از سو  ( 2017

ن تعار  ستیمحققان  گرد  یمتنوع   فیو   )است    ده یارائه 

Loonam , J , Eaves , S , Kumar , 2018 )    . وجودبااین  ،

د فناور  عنوانبه   توانمیرا    تالی جیتحول  در    یکاربرد 

ا  فیتعر  وکارکسب که    ی معنادار  صورتبه امر    نیکرد 

سازمان بهبود    یعملکرد   , Reinartz , W )  بخشدمیرا 

Wiegand , N , Imschloss , M , 2019 )  تال یجی.تحول د  

  های فناوری که به سبب    گیرندمی در نظر    یراتییتغ عنوانبه را  

همه    ایجادشده   تالیجید بر    ر یتأث   یانسان  یزندگ  هایجنبه و 

 , Safiullin , M , R , Akhmetshin , E , M )  گذاردمی

م  ( 2019 در  صنا   هابخش   انی.    های فناوری مختلف،    عیو 

  های قابلیت  آیندها،، فرهااستراتژی  ،یادیبن  صورتبه  تالیجید

 سازمانیدرون روابط    زی، محصولات و خدمات و نوکارکسب

است  را   ساخته   , Dutta , G , Kumar , R )متحول 

Sindhwani , R , Singh , R , K , 2020 )    های سال. در  

صنا  هاسازمان  تقریباً  اخیر متعدد  عیدر  اقدامات    ی مختلف، 

از    کارگیریبه   منظوربه  انتفاع  انجام    تال یجید  های فناوریو 

  ها گزارش  وجودبااین ،    ( Massaro M , 2021 )  اند داده 

به نسبت    یحاک   یسازمان  های گذاریسرمایهاز آن است که 

نشده شده انجام  مدنظر حاصل  منافع  د  .است  ،    تال، یجیتحول 

در خصوص    یو اقدامات رهبر  یبر تئور  داریمعنیتأثیرات  

  دارد   راتییتغ  نیا  یو نحوه اجرا  هاقابلیت رهبر،    هایتوانایی 

( Gong , C , Ribiere , V , 2021 )  ی . وسترمن، بنه و مکان  

د2014) زبدگان  که  دارند  اذعان  ب  تالیجی(  به    ی انیو 

ا  یهاسازمان در  بس  نیموفق  اغلب    اری امر  هستند.  اندک 

توانا  هاسازمان عدم  سبب  رهبر  ییبه  تحول    رییتغ  یدر  و 

هستند   به محکوم   تالیجید  , Gil-Gomez , H )  شکست 

Guerola – Navarro , V , Oltra – Badenes , R , Lozano 

– Quilis , J, A , 2020 ) 

)که از آن    یفناور  یستیشامل چ  تالیج یبلوغ د  هم. دو بعد م 

  ی رهبر  ی( و چگونگشودمی  اد ی  تال یجید  های قابلیت   عنوانبه 

آن   از  )که  (  شودمی  ادی  ی رهبر  هایقابلیت   عنوانبه تغییر 

  ی بر رو شتریتمرکز ب قیموفق از طر ی. تحولات سازمانهست

  ر ییتغ  یستیمختلف و نه چ  ی ها  نه یتغییر در زم  جاد یا  یچگونگ

اشودمیمحقق   گذار  در  رهبر  ن ی.    ی اتیح  یامر  یتحول، 

مد چالش  کارکنان    یتیریاست،  تحول    ترینمهم و  چالش 

  ی موضوع  صرفاًشدن    یتالیجید  چراکه   شودمی  یتلق  تالیجید

بلکه همه کارکنان و سازمان را تحت    ستین  ی فناور  رامونیپ

  ی هماهنگ  ازمند ین  تالیجیهر اقدام د  روازاین .  دهدمیقرار    ر یتأث

تحول    ندیفرآ  ،یفناور  انیم  راستاییهم و   است.  و کارکنان 

امور   ازجمله  هاسازمانبر    ایگسترده فشار    تالیجید سازمان 

  تال ی جیمتحمل کرده است. آنچه مسلم است، تحول د  یاتیمال

  ت یبا نها  گر،ید  یسازمان  ریی است و هم چون هر تغ  ی ادیبن  رییتغ

  ی تلاش  تالیجیتحول د  نی شود. افزون بر ا  تیریمد  د یدقت با

ن با  ای مجموعه بلکه    ست یمنفک  که  است  اقدامات    د ی از 

غ  تیریمد  درستیبه  در  گردد  هماهنگ  صورت    نیا  ریو 

داشت.    یمخرب  تأثیرات و    دی جد  هایمهارتخواهد 

در    تالیجیتحول د  رشیاجرا و پذ  یبرا  یسازمان  هایقابلیت 

و تحول فناورانه    ر ییتغ  گونه هیچ است و    ازیسطح سازمان موردن

همراه مد  رینظ  یسازمان  راتییتغ  یبدون    ، یتیریتفکر 

 Alshurideh )همراه نخواهد بود    تیبا موفق  سازمانیفرهنگ

, M , Al Kurdi , B , Salloum , S , A , 2020 )  ی انی. به ب  

  های قابلیت است،   نهیزم نی در ا هاسازمان تیآنچه عامل موفق

اطلاعات    هایفناوریتوجه بر توسعه    صرفاًو نه    ینرم سازمان

پا   ن یا  یگفت هدف اصل  توانمیاست.  تالیج یتحول د  هیبر 
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به     ی عنیحوزه    ن یا  یپژوهش  خلأ  ترینمهم پژوهش در پاسخ 

کشور(    یاتیدر سازمان امور مال  تال یجیمدل تحول د  ی)طراح

پژوهش در نظر دارد ابعاد تحول    نی شده است. ا  گرفتهشکل

شناسا  تالیجید ب  منظوربه و    ییرا  با    نیا  شتریدرک  موضوع 

قالب    کیهر    هایمؤلفه   یتیریمد  ینگاه در  را  عوامل  از 

  ن یدر ا  روازاین .دیسازمان ارائه نما  تالی جیچارچوب تحول د

آنیم  قیتحق از    بر  استفاده  با  تحلیل   نینو  هایروشتا    نظیر 

شناخت نگاشت   ، پو  یمضمون  کمک  با  به    ستمیس  ییایو 

د  یطراح تحول  مال  تال یجیمدل  امور  کشور   یاتیدر سازمان 

در    تال یجیکه مدل تحول د  میپاسخ ده  سؤال  نیو به ا  میبپرداز

 کشور چگونه است؟  یاتیسازمان امور مال

جدول    داخلی  هایتحقیق پیشینه   در  پیشینه  و    1مرتبط 

 آورده شده است.  2در جدول خارجی مرتبط  هایتحقیق 
 داخلی  هایتحقیقپیشینه   - 1  جدول 

 ردیف 
پژوهشگر /  

 مقطع مطالعه
 تحقیق  هاییافته عنوان مطالعه

1 

روشن، 

برزگر و  

یعقوبی/ 

 1399سال 

طراحی الگوی  

بنیادی سیستم  

 تحول دیجیتال 

، حداقل  تحول دیجیتالسیستم 

باید شامل سه مؤلفه کلیدی 

جذب و انتخاب، آموزش و  

 توسعه و نگهداشت باشد

2 

آقایی،  

بحرالعلوم و  

اندام / سال  

1399 

طراحی و تبیین  

مدل فرآیند  

  تحول دیجیتال

معلمان  

 بدنیتربیت 

شناسایی شده   هگوی 29

فرآیند   هایمؤلفه  عنوانبه

معلمان   تحول دیجیتال

کشور، در پنج بعُد   بدنیتربیت 

استراتژی سازمان، شناسایی و  

ارزیابی، استخدام و به  

کارگیری، توسعه و بهسازی و  

 بندیدسته نیز حفظ استعدادها  

 شدند

3 

خوشدل 

مفیدی، 

باقرزاده و  

مهرآرا /  

 1399سال 

بررسی تأثیر  

بر   تحول دیجیتال

سلامت سازمانی  

در دو سازمان  

همجوار گمرک  

و نیروی انتظامی  

 استان گیلان

شــامل؛   تحول دیجیتالابعاد 

جذب استعداد، حفظ استعداد،  

بهسازی استعداد و مدیریت و  

کنترل مجدد استعداد، تأثیر  

معناداری بر سلامت سازمانی 

 دارند 

4 

ساعتی  

زارعی،  

شعبانی بهار 

تحلیل اثر سیستم  

مدیریت استعداد  

بر فرآیند 

نگهداشت و خدمات، ارزیابی  

و تطبیق، استقرار و  

بکارگیری، کشف و جذب و  

 ردیف 
پژوهشگر /  

 مقطع مطالعه
 تحقیق  هاییافته عنوان مطالعه

و سلیمانی/  

 1399سال 

توانمندسازی  

کارکنان از طریق  

هوش سازمانی در 

ادارات کل  

ورزش و جوانان  

 کشور 

پرورش و توسعه به ترتیب  

معناداری   طوربه میزان اثر، 

تبیین کننده سازه مدیریت  

 استعداد هستند 

5 

قلی پور،  

انصاری و  

 نامی/ 

 1399سال 

طراحی سیستم  

و   تحول دیجیتال

نقش آن در  

جانشین پروری  

 مدیران

در این پژوهش تلاش می 

گردد پس از ارائه تعاریف و  

و   تحول دیجیتالمدل های 

ارتباط دو   ، جانشین پروری

ی تاثیر  هامؤلفه سویه ی این 

گذار در ارتقاء سازمانی مورد  

 بررسی قرار گیرد.
 

6 

شکوری،  

 شیرازی،  

رحیم نیا و  

کفاش پور/  

 1399سال 

تبیین و ارائه  

الگوی ادغام  

و   تحول دیجیتال

مدیریت تنوع با  

رویکرد نظریه  

 داده بنیاد 

طبق الگوی به دست آمده،  

تحول  فرآیند اصلی با عنوان 

مبتنی بر تنوع شناخته  دیجیتال

شد که شامل چهار فرآیند،  

همگرایی استراتژیک، جذب،  

توسعه و بکارگیری استعداد  

 هست متنوع 

 خارجی  هایتحقیقپیشینه   - 2  جدول 

 ردیف 
پژوهشگر /  

 مقطع مطالعه
 تحقیق  هاییافته عنوان مطالعه

1 

وایپنگ لی  

یو و  

همکاران/  

 2020سال 

و   تحول دیجیتال

عملکرد منابع  

ها انسانی در ادغام 

های بین و تملک 

فرهنگی: نقش و  

تاثیر هویت دو  

 فرهنگی 

تر  منابع انسانی از سطح پایین

تجزیه و تحلیل، مانند افراد  

تواند  دو فرهنگی و تیم، می 

تجزیه و  بر سطح بالاتر  

تحلیل، مانند شرکت، منطقه،  

 . و حتی کشور تاثیر بگذارد

2 

فاطیما پاوان  

و ایلیاس  

سعید/ سال  

2020 

تحول  تقویت 

در   دیجیتال

افزایش تعهد 

سازمانی در  

کشورهای در  

 حال توسعه

نتایج این پژوهش از این  

فرضیه که تاثیر مثبت و  

بر   تحول دیجیتالمعناداری از 

تعهد سازمانی وجود دارد،  

 .حمایت کرد

3 

فابیان  

جینتایی  

فروس و  

همکاران/  

 2020سال 

مسئولیت آسیایی  

های چالش بودن؟

تحول  جهانی 

  دیجیتال

های شرکت

این مدل نقش فواصل نهادی  

مختلف، قدرت اقتصادی  

المللی نسبی، تجربه بین

های چندملیتی و شرکت

در    GTMاجرای متفاوت 
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 ردیف 
پژوهشگر /  

 مقطع مطالعه
 تحقیق  هاییافته عنوان مطالعه

چندملیتی چینی،  

 ای ژاپنی و کره 

های اداره مرکزی و شرکت

وابسته خارجی را در  

های چندملیتی چینی،  شرکت

ای در نظر  ژاپنی و کره 

 .گیردمی

4 

ریهام العینا و  

تاریک اتان /  

 2020سال 

تاثیر اجرای  

تحول  های شیوه

بر   دیجیتال

عملکرد سازمانی  

 پایدار

جذب استعداد و حفظ  

استعداد هیچ تاثیری بر  

عملکرد سازمانی پایدار  

ندارد، در حالی که  

یادگیری، توسعه و مدیریت 

توجهی شغلی تاثیر مثبت قابل 

 .دارند 

5 

مینها یوناس  

و محمد 

وسیم باری/  

 2020سال 

رابطه بین  

تحول  های شیوه

و حفظ   دیجیتال

:  Yکارکنان نسل 

ای  نقش واسطه

 توسعه شایستگی 

:  تحول دیجیتالهای شیوه 

گری، رهبری  مربی

های  استراتژیک، رسانه

مثبت بر   طوربه اجتماعی 

  Yقصد ماندن کارکنان نسل 

گذارند، در حالی که  تاثیر می 

به اشتراک گذاری دانش  

توجهی بر  هیچ تاثیر قابل 

 . قصد ماندن ندارد

6 

پروفسور  

پوشپا 

هونگال و  

دکتر  

اوتامکومار  

 کینانجه/  

 2020سال 

تحول  بررسی 

و تاثیر   دیجیتال

آن بر عملکرد  

یک  - سازمان 

 بررسی تجربی 

ی از  یکآن تعامل کارکن

  تحول دیجیتالی هااستراتژی 

تواند یک است و سازمان می 

تحول  مدل استراتژیک برای  

توسعه دهد که این   دیجیتال

مدل شامل ابعاد: نام تجاری  

کارفرما، جذب استعداد،  

  استعدادیابی، توسعه استعداد

 .هستحفظ استعداد و 

 روش شناسي

کاربرد  ازنظرپژوهش    نیا ز  یهدف،  پژوهشگر    رایاست. 

کاربرد دانش  توسعه  به  دارد  خاص    نه یزم  کیدر    یقصد 

سازمان   عنوان  همچن  رنده یادگیتحت    های یافته   نی پرداخته، 

 یعلم  ازلحاظو    ییو اجرا  یعمل  ازلحاظ  یپژوهش کنون  یآت

دانشگاه عمل  یکاربرد  ،یو  عرصه  در  بود.    ، یخواهد 

قابل  یآت  شده طراحیچارچوب   از  حاضر  پژوهش    ت ی در 

 سازمان مالیاتدر    تحول دیجیتالمدل نظام    یکاربرد در طراح

ا بود.  خواهد  اکتشافهاداده   ازنظرپژوهش    نیبرخوردار   ی، 

جزء     ازنظر و    یاکتشاف  -  یبیترک   یپژوهش  هایطرحاست، 

. انجام  هست اد«یداده بن هی»نظر یو نوع مطالعه، بر مبنا تیماه

 : هستمراحل زیر  شامل  قیتحق

مقالات کتب،  مرور  از  با  ،  قیتحق   نهیشیپ ،  پس  مرتبط  منابع 

و    موضوع  دانشگاهی  خبرگان  با  مصاحبه  انجام  سازمان و 

)محقق در مصاحبه دوازدهم به اشباع نظری رسید و    ،مالیات

گردید(،  هامصاحبه از    لی تحل  متوقف  استفاده  و  محتوا 

و ابعاد    هامؤلفه ،  هاشاخص  ،یو انتخاب  ی باز، محور  یارذکدگ

  سازمان مالیات در    تحول دیجیتالمدل نظام    یبر طراح  مؤثر

گرد سپس    دیاستخراج  حول  و  پرسشنامه  یک  قالب  در 

یکرت  ل  ایگزینه   5ی احصا شده، بر اساس طیف  هاشاخص

اختیار متخصص  یدانشگاه  خبرگان)  کیفی  نمونه  در    ن یو 

 یکآنپرسشنامه که در    نی. در اقرار داده شد(  سازمان مالیات

نظرات و پیشنهادات خبرگان در نظر گرفته    ارائهبخش جهت  

موضوع مورد توجه قرار    ات یاز ادب  مستخرج  ی، مبانشده بود

   .شداحصا  ی نهاییهاشاخصگرفت و سپس  

  10و    ینفر از خبرگان دانشگاه  8تعداد    ،یفینمونه بخش ک 

متخصص از  مالیات  نینفر  موضوع    سازمان  به  تحول  آشنا 

هدفمند و گوله    یریکه با روش نمونه گ  ، باشند  یم  دیجیتال

ا  یبرف به  اند.  شده   شده طراحی پرسشنامه    بی ترت  نیانتخاب 

محقق، اخت   توسط  متخصص  د ی اسات  اریدر  منابع    ن یو  حوزه 

و    یمطالعات  نهیدارای زم  تحول دیجیتال  ندیکه در فرآ  یانانس

  ل یبه دل  سازمان مالیات   نی تجربه کاری بوده اند و متخصص  ای

بطور  قرار گرفت.    ،صنعت  نیجامع در ا  د یبرخورداری از د

  ره شاا  نخبرگا پانل  نفر 18  از  یک هر  که ساسیا مفاهیمکلی 

  ای بر  منتخبی  یکدهاو    گرفت  ارقر  سیربر  ردمو  ،ندا  ده نمو

  ار قر  سیربر  ردمو  کدها  ینا  نهایت . در  گردید  بنتخاا  یک  هر

ا  دجوو  معد  رتصودر    تا  گرفت   رد مو  ،لیهاو  لمد  دبعادر 

ا  تعدیل مدل  منظوربه .  یردگ   ارقر  حصلاو  مند و    یارائه  نظام 

از    هاییافته از    کیشمات شده،    ی گذارکد  هایداده برخاسته 

که    اد یداده بن  ه یساخت گرا در نظر  کردیشد که از رو  یسع
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( تحل  (2006چارمز  در  شود.  استفاده  است،  کرده    ل یارائه 

عبارت اند از: کد    فرآیند که  3،  ادیداده بن  هینظر  یساخت گرا

وم  یکدگذار  ،باز  یگذار در    انتخابی  یکدگذار  حوری 

و  آگاهانه    طوربه   هاداده   لی و تحل  آوریجمع   ق،یتحق  یاجرا

گردآور  و  گرفت  انجام   منظوربه   ه یاول   هایداده   یهمزمان 

  صورت گرفت.   هاداده مداوم    آوریجمعروند    یریشکل گ

تجز  آوریجمع  ،قی تحق  ی اجرا  هیرو  یکل  صورتبه  و    هیو 

 است.  1به شرح شکل  هاداده همزمان  لیتحل
طریق رویکرد  از  هاداده تجزیه و تحلیل  و  آوریجمعمراحل : 1شکل 

 ساخت گرا

 

فر تمام  گ  ندیآدر  گ  ،یرینمونه  نمونه  مرحله  آزاد،    یریسه 

  ی ساخت گرا  کردیاز رو  که اساس استفاده   ی و نظر  یارتباط

مصاحبه با    16  در مجموع.  شد  تیاست، رعا  ادیداده بن  هینظر

متخصصان   و  کانون  2  درخبرگان  کدام)   یگروه    8  با  هر 

و در مصاحبه شانزدهم محقق به   شرکت کننده( انجام گرفت

رسید نظری  بررساشباع  و  مطالعه  از  پس    ، ینظر  یمبان  ی. 

برگزار  هامصاحبهاز    ییاستقرا  صورتبه خام    هایداده    ی و 

به دست آمد و    ،با نخبگان و متخصصان  یکانون  یگروه ها

داده    ه یاساس نظر  و بر   ها مصاحبه  یهمزمان با اجرا  صورتبه 

رو  اد یبن تجز  کردیبا  گرا  تحل  ه یساخت  از    شدند.   لیو  پس 

مدد    آوریجمع به  شده،  ذکر  منابع  از  نیاز  مورد  اطلاعات 

و نظریه داده بنیاد )کدگذاری    (CVR)آزمون تحلیل محتوا  

ابعاد،   نظام  ی  هاشاخصو    هامؤلفه مفاهیم(،  تحول  مدل 

 به دست آمد.   دیجیتال

 يافته ها 

مقالات کتب،  مرور  از  با    ، قیتحق   نهیشیپ ،  پس  مرتبط  منابع 

به کمک تحلیل محتوا و    ، و انجام مصاحبه با خبرگان  موضوع

  و ابعاد   هامؤلفه ،  هاشاخص  کد گذاری باز، محوری و انتخابی؛

طراح  مؤثر  اولیه نظام    یبر  دیجیتالمدل  استخراج    تحول 

  ، یسه مرحله کدگذار یط  شده  آوریجمع هایداده  .دیگرد

ون مطالعه  مت  ه یکلی،  مرحله اول کدگذاردر  شده اند.    لیتحل

و بصورت    لیو تحل  یبررس  ق یبصورت دق  ،هامصاحبه شده و  

قالب    هیاول  کد  165ی،  دست هادر    ه یپا  مقوله  عنوانبه   مقوله 

مرحله دوم    . )کدگذاری باز(  در نظر گرفته شد   (، هاشاخص)

استخراج شده براساس تشابه و    ی کدها  ،یکدگذار  ندآیاز فر

شدند. و در    بندیدسته  ،یاصل   مقوله  عنوانبه تناسب موضوع  

مرتبط    یاصل  هایمقوله با تلفیق    یکدگذار  ندیمرحله سوم فرا

هم،   تدوین  ن یتدو  ریگفرا  هایمقوله با  زیر  شرح  با    شد.  به 

پایه، اصلی و فراگیر    هایمقوله توجه مرحله سوم و استخراج  

 به غربال گری آنها پرداختیم.  

 

  ( 4)جدول    ی اولیه استخراج شده هاشاخص و    ها مؤلفه ابعاد،   

 عبارت بودند از: 

 شاخص 165 -1

 مؤلفه  17 -2

 بعد  5 -3

حول    لیکرت،  ایگزینه  5بر اساس طیف    ای  پرسشنامه  سپس

و جهت    شده طراحی توسط محقق    ،ی احصا شده هاشاخص

دانشگاه    دی اساتنفر از  8) خبرگان نمونه  پاسخگویی در اختیار

   قرار گرفت.( سازمان مالیات ن یمتخصصنفر از  10و 
)استخراج شده توسط   تحول دیجیتال  اولیه  ی هامؤلفه و ابعاد –  4  جدول 

  محقق(

 مؤلفه ابعاد
  سؤالشماره 

 )شاخص( 

 شناسایی

 35- 1 شایستگی 

 38- 36 تعهد

 40- 39 برتری 

الزامات  

 محیطی زیست

 49- 41 سازمان  محیطیزیست های  یازمند ین

 56- 50 سازمانیدرون الزامات 

 64- 57 محیطی زیستاستانداردهای 

 74- 65 سازمانیبرون الزامات 
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 مؤلفه ابعاد
  سؤالشماره 

 )شاخص( 

 توسعه

ایجاد فرصت یادگیری و توسعه  

 مداوم
75 -85 

 95- 86 توسعه مهارت های فردی 

 97- 96 خود  یکارکنان به بهساز ق یتشو

 نگهداشت 

 100- 98 پایش مداوم عواملِ انگیزشی

 101 ارتباط مستمر با کارکنان مستعد 

 114- 102 ینظام جبران خدمات و  پاداش ده

 119- 115 برند شغلی 

 131- 120 برند سازمانی

  مؤثرعوامل 

تحول  

 دیجیتال 

 155- 132 سازمانی درون عوامل  

 165- 156 سازمانیبرون عوامل 

 

کدگذاری   ابعاد

 انتخابی

  هامؤلفه

کدگذاری  

 محوری 

 ها شاخص

 باز  کدگذاری
 انحراف معیار  میانگین 

 شناسايي
 شایستگی ها 

 1,04 4,16 اخلاق حرفه ای

 0,87 4,38 خودآگاهی 

 0,70 4,16 شناسی وظیفه

دانش و تجارب  

 تخصصی
4,16 0,70 

 0,87 4,22 ارزش آفرینی

 1,00 4 تیم گرایی 

 0,78 4 ارتباطات

 0,77 4,11 مدیریت افراد 

 0,64 4,11 نتیجه گرایی 

 0,64 4,05 حل مسئله 

 0,83 4,05 تصمیم گیری 

 1,02 4,11 تحول گرایی

 1,21 4 خلاقیت

 0,50 4,11 مدیریت اطلاعات 

 0,63 4,11 اثربخشی 

 0,70 4,16 اعتماد به نفس

 0,63 4,11 خود توسعه 

 0,83 4,11 اشتیاق سازمانی  تعهد 

الزامات  

 محیطيزيست

تجزیه و  

تحلیل  

استراتژِیک  

نیازمندی  

های  

  محیطیزیست

به    سازمان

 استعداد 

شناخت اهداف  

 0,87 4,05 استراتژیک 

تجزیه و تحلیل  

 محیطی زیست
4,11 0,70 

الزامات  

 سازمانی درون

حفظ نیروهای  

 0,77 4 مستعد 

تهیه  نقشه   

 شایستگی ها 
4,05 1,00 

کدگذاری   ابعاد

 انتخابی

  هامؤلفه

کدگذاری  

 محوری 

 ها شاخص

 باز  کدگذاری
 انحراف معیار  میانگین 

استانداردهای  

 محیطی زیست

معرفی ویژگی های  

منحصر به فرد  

در حوزه    سازمان

 محیط زیست 

4,05 0,78 

فرصت های  

 محیطی زیست
4,11 0,98 

الزامات  

 سازمانی برون

توجه به قوانین  

 0,87 4 محیطی زیست

تعیین انتظارات  

سازمان محیط  

 زیست

4,16 0,77 

تهیه نقشه شایستگی  

 ها
4,11 1,02 

 توسعه 

ایجاد فرصت  

یادگیری و  

 توسعه مداوم 

شناسایی فرصت  

 0,63 4,05 های بالندگی 

سرمایه گذاری  

 روی افراد مستعد 
4 1,32 

توسعه مهارت  

 های فردی 

افزایش ظرفیت  

تفکر و ارتباطی از  

طریق یادگیری  

 حین کار

4,11 0,87 

ارتباطات دو طرفه  

همراه با ارائه  

 بازخورد

4,05 0,63 

یادگیری از 

همکاران و  

 مشاوران

4,05 0,78 

تشویق  

کارکنان به  

 بهسازی خود 

یادگیری های  

 0,94 4,11 غیررسمی

 نگهداشت 

پایش مداوم  

عواملِ  

 انگیزشی 

شناخت تغییرات  

فرهنگی، 

تکنولوژیکی، 

 اقتصادی و سیاسی

4,11 0,70 

نظام جبران  

خدمات و   

 پاداش دهی 

بکارگیری افراد  

کلیدی در محل  

 مناسب 
4,11 1,09 

اعطای اختیارات و  

 مسئولیت 
4,11 0,78 

ایجاد فرصت  

 پیشرفت
4,11 0,94 

 برند شغلی 

 0,77 4 اعتبار شغلی 

استقلال و آزادی  

 عمل
4 1,19 

رشد و پیشرفت  

 شغلی
4,05 1,07 

 برند سازمانی 

 0,83 4 مدیریت قوی 

فرهنگ و ارزش  

 های حاکم 
4,05 1,04 

 0,89 4 عملکرد قوی 

 0,83 4,11 رسالت سازمان 
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کدگذاری   ابعاد

 انتخابی

  هامؤلفه

کدگذاری  

 محوری 

 ها شاخص

 باز  کدگذاری
 انحراف معیار  میانگین 

  مؤثرعوامل 

تحول  

 ديجیتال 

عوامل  

 سازمانی درون

همسویی با اهداف  

 1,22 4,05 استراتژیک سازمان 

استراتژی منابع  

 انسانی 
4,16 1,13 

 1,10 4,11 اخلاق کاری 

 1,04 4,05 فرهنگ سازمان 

 1,09 4,27 رهبری

 1,04 4,11 نوآوری سازمان

 0,94 4,05 چشم انداز سازمان 

 0,90 4,33 حمایت مدیران 

مشارکت و حمایت  

 مدیران ارشد 
4,16 0,87 

ارزش های  

 سازمانی 
4,05 1,04 

عوامل  

 سازمانی برون

نیروی کار برون  

 1,02 4,11 سازمانی 

روند جمعیتی  

 شناختی 
4 1,21 

 0,70 4,16 شرایط اقتصادی 

 

عاد
اب

 
بی 

خا
 انت

ی
ذار

دگ
ک

 

فه
مؤل

 ها
ی 

ور
مح

ی 
ذار

دگ
ک

 

 ها شاخص

 باز  کدگذاری

 کشیدگی  چولگی

 آمار
Std. 

Error 
 آمار

Std. 

Error 

ي
ساي

شنا
 ها  

گی
ست

شای
 

- اخلاق حرفه ای

0.966 
0.536 

-

0.473 
1.038 

- خودآگاهی 

0.852 
0.536 

-

0.706 
1.038 

 1.038 0.903 0.536 0.98- شناسی وظیفه

دانش و تجارب  

 تخصصی

-
0.318 

0.536 
-

1.241 
1.038 

- ارزش آفرینی
1.069 

0.536 0.868 1.038 

- تیم گرایی 

0.435 
0.536 

-

0.963 
1.038 

 1.038 1.19- 0.536 0 ارتباطات

- مدیریت افراد 

0.224 
0.536 

-

1.518 
1.038 

 0.536 0.086 نتیجه گرایی 
-

0.904 
1.038 

- حل مسئله 

0.106 
0.536 

-

1.392 
1.038 

- تصمیم گیری 

0.106 
0.536 

-

1.392 
1.038 

- تحول گرایی

0.362 
0.536 

-

0.823 
1.038 

- خلاقیت

1.184 
0.536 0.93 1.038 

 0.536 0.086 مدیریت اطلاعات 
-

0.904 
1.038 

- اثربخشی 

0.195 
0.536 

-

1.118 
1.038 

- اعتماد به نفس
0.318 

0.536 
-

1.241 
1.038 

عاد
اب

 
بی 

خا
 انت

ی
ذار

دگ
ک

 

فه
مؤل

 ها
ی 

ور
مح

ی 
ذار

دگ
ک

 

 ها شاخص

 باز  کدگذاری

 کشیدگی  چولگی

 .Std آمار

Error 
 آمار

Std. 

Error 

- خود توسعه 

0.195 
0.536 

-

1.118 
1.038 

عه
ت د 

 

- اشتیاق سازمانی 

0.912 
0.536 1.043 1.038 

ت 
ما

زا
ال

ت
يس

ز
ي

یط
ح

م
 

ل  
حلی

و ت
یه 

جز
ت

ک  
تژِی

ترا
اس

ی  
 ها

ی
ند

زم
نیا

ت
یس

ز
طی

حی
م

  

ان
زم

سا
  

به   داد 
ستع

ا
 

شناخت اهداف  

 استراتژیک 
-

0.602 
0.536 

-

0.533 
1.038 

تجزیه و تحلیل  

 محیطی زیست

-

0.782 
0.536 0.064 1.038 

ت  
اما

الز ون
در

نی 
زما

سا
 

حفظ نیروهای  

 مستعد 
-

1.245 
0.536 1.959 1.038 

تهیه  نقشه   

 شایستگی ها 

-

0.521 
0.536 

-

1.045 
1.038 

ی 
دها

دار
ستان

ا
ت

یس
ز

ی 
یط

مح
 

معرفی ویژگی های  

منحصر به فرد  

در حوزه    سازمان

 محیط زیست 

-0.14 0.536 -0.91 1.038 

فرصت های  

 محیطی زیست

-

0.782 
0.536 0.064 1.038 

ت 
اما

الز
ون

بر
نی 

زما
سا

 

توجه به قوانین  

 1.038 0.388 0.536 1.02- محیطی زیست

تعیین انتظارات  

سازمان محیط  

 زیست

-0.35 0.536 
-

1.578 
1.038 

تهیه نقشه شایستگی  

 ها
-0.75 0.536 

-
0.676 

1.038 

عه 
وس

ت
 

ت  
رص

د ف
جا

ای

عه  
وس

و ت
ی 

گیر
یاد

وم 
دا

م
 

شناسایی فرصت  

 های بالندگی 
-

1.041 
0.536 1.238 1.038 

سرمایه گذاری  

 روی افراد مستعد 

-
1.184 

0.536 0.93 1.038 

ی 
رد

ی ف
 ها

ت
هار

ه م
سع

تو
 

افزایش ظرفیت  

تفکر و ارتباطی از  

طریق یادگیری  

 حین کار

-

0.999 
0.536 0.381 1.038 

ارتباطات دو طرفه  

همراه با ارائه  

 بازخورد

-
0.713 

0.536 0.197 1.038 

یادگیری از 

همکاران و  

 مشاوران

-

1.385 
0.536 1.627 1.038 

ش
ت

ق  
وی کار ن  

کنا به   از 
هس

ب

ی   ود
خ

 

یادگیری های  

 غیررسمی
-

0.844 
0.536 0.334 1.038 

ت 
اش

د
گه

ن
 

وم  
دا

ش م
پای

شی 
گیز

لِ ان
وام

ع
 

شناخت تغییرات  

فرهنگی، 

تکنولوژیکی، 

 اقتصادی و سیاسی

-

0.782 
0.536 0.064 1.038 

و   
ت 

دما
 خ

ان
جبر

ام 
نظ

ی 
ده

ش 
ادا

پ
 

بکارگیری افراد  

کلیدی در محل  

 مناسب 

-

0.876 
0.536 

-

0.521 
1.038 

اعطای اختیارات و  

 مسئولیت 

-

0.362 
0.536 

-

0.823 
1.038 
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عاد
اب

 
بی 

خا
 انت

ی
ذار

دگ
ک

 

فه
مؤل

 ها
ی 

ور
مح

ی 
ذار

دگ
ک

 

 ها شاخص

 باز  کدگذاری

 کشیدگی  چولگی

 .Std آمار

Error 
 آمار

Std. 

Error 

ایجاد فرصت  

 پیشرفت

-

0.987 
0.536 0.049 1.038 

ی 
شغل

د 
برن

 

- اعتبار شغلی 

0.531 
0.536 

-

0.399 
1.038 

استقلال و آزادی  

 عمل

-

1.245 
0.536 1.959 1.038 

رشد و پیشرفت  

 شغلی

-

1.186 
0.536 0.242 1.038 

نی 
زما

سا
د 

برن
 

 0.536 0 مدیریت قوی 
-

1.594 
1.038 

فرهنگ و ارزش  

 های حاکم 
-0.92 0.536 0.08 1.038 

- عملکرد قوی 

0.435 
0.536 

-

0.963 
1.038 

- رسالت سازمان 

0.482 
0.536 

-

0.188 
1.038 

ل 
وام

ع
ثر

مؤ
 

ل 
یتا

ج
دي

ل 
حو

ت
 

ل 
وام

ع
ون

در
نی 

زما
سا

 

همسویی با اهداف  

 استراتژیک سازمان 
-

1.235 
0.536 0.9 1.038 

استراتژی منابع  

 انسانی 

-
0.966 

0.536 
-

0.473 
1.038 

- اخلاق کاری 
0.677 

0.536 -0.37 1.038 

- فرهنگ سازمان 

0.797 
0.536 

-

0.521 
1.038 

- رهبری
1.008 

0.536 
-

0.442 
1.038 

- نوآوری سازمان

0.677 
0.536 -0.37 1.038 

 1.038 1.98- 0.536 0.12- چشم انداز سازمان 

- حمایت مدیران 

0.744 
0.536 

-

1.145 
1.038 

مشارکت و حمایت  

 مدیران ارشد 

-

0.868 
0.536 0.012 1.038 

ارزش های  

 سازمانی 

-
0.797 

0.536 
-

0.521 
1.038 

ل 
وام

ع
ون

بر
نی 

زما
سا

 

نیروی کار برون  

 0.536 0.295 سازمانی 
-

0.399 
1.038 

روند جمعیتی  

 شناختی 

-
0.064 

0.536 
-

0.374 
1.038 

- شرایط اقتصادی 

0.175 
0.536 

-

1.056 
1.038 

این   بررسی در  به  نمونه  کفایت  آزمون  به  توجه  با  مرحله 

پرداختیم. نمونه  حجم  بودن  آزمون    منظوربه   مناسب  انجام 

کرو  تیکفا و  بارتلت  آزمون  از  نمونه    KMO  تیحجم 

نتا  . شد.  خروج  جیاستفاده  از  آمده  دست  در  داده   یبه  ها 

تعداد مناسب هستند   ازنظرها نشان داد که داده   KMOآزمون 

 یبیانتظار به ترک   توانیو م  P=0/000value( با توجه به  837/0)

 . افـتیمناسب از عوامل دست 

 آزمون کفایت حجم نمونه  5  جدول 

 KMO 837/0آماره 

 407/2487 آزمون بارتلت

 190 درجه آزادی 

 000/0 داری معنیسطح 

 

 ییروا  یمتداول به بررس  یها   وه یمطالعه به ش   ن یدر اهمچنین  

پرسشنامه    ه ی اول  یپرسشنامه پرداخته شد. پس از طراح  یی ایو پا

 یبرخ  اریآن را در اختداده بنیاد،    یتئور  یبا استفاده از خروج

داد قرار  دسترس  در  خبرگان  تا  میاز  به  تا  ه یاول  د ییتا    د ییو 

خبرگان به غربال گروه  پرسشنامه بپردازند. سپس بر اساس نظر  

ی لاوشه  یمحتوا  ییشاخص نسبت روا  آنها پرداخته شد.  ثانویه 

(CVR)  نفر(    18با توجه به تعدا خبرگان )  پژوهش    ن یکه در ا

همچنین از شاخص    .شودمیدر نظر گرفته    0.44  ی بیمقدار تقر

CVI : نیز استفاده شد که عبارتست از 

خبرگان  تعداد  خبرگان/  کل  امت  یتعداد  بالاتر    3  از یکه  و 

  CVI= اندداده 

است    0.79برابر با    CVIشاخص    یبرادار قابل قبول  قم  حداقل

را داشتند حذف شدند.    0.79کمتر از    CVI  ی که هایمقوله و  

قابل   یبرا  نیهمچن نمودن  و    نانیاطم  تیمشخص  ها  پاسخ 

گر آلفا  یغربال  روش  از  تصن   یمجدد،  و    ف یکرونباخ 

و  استفاده   زیر  هایمقوله شد  پایایی  که  حذف    0.7ی  داشتند 

چنین  .  گردیدند ب هم  توجه  پرسشنامه  با  کمی   خبرگانه  و 

در نظر گرفتن حالت    منظوربه   4حد آستانه    و   ها کردن پاسخ  

تر از    نییپا  ریو فراگ  یاصل  ه،ی پا  هایمقوله   ،بالاتر از متوسط

شدند.  نیانگیم حذف  حدآستانه  این    و    های مقوله   فازدر 

..........  

در رابطه با پایایی نیز از آزمون آلفای کرونباخ استفاده گردید  

نشان داد   نتایج  ، است  0.7  ریآنها ز  ییایپا که    یهامؤلفه که 

  ی شنهادیدر نظر گرفتن در مدل پ  منظوربه لازم    نانیفاقد اطم

بودن    یبررس  منظوربه   سپس  باشند.  یم دو    هاداده نرمال  از 

الف( چولگی و کشیدگی و ب( آزمون  :  روش استفاده شد

ی  هایمقوله اسمیرنوف. در مورد روش اول    –کولموگروف  
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  ی دگیو کش  یبا توجه به بازه استاندارد چولگ  که خارج از بازه 

که    شدمشاهده    و+ باشند 2تا    -2  نیب ستیبا  یها که م  هیگو

دارند و    ی ها  ه یگوبرخی   قرار  فوق  استاندارد  بازه  از  خارج 

اسمیرنوف    – آزمون کولموگروف    با استفاده از  .شدندحذف  

هر    یبدست آمده برا  یسطح معناداردر مورد سایر متغیرها  

  ، نبود(  0.05)  آلفا  یخطا  زانیکوچکتر از م  قیتحق  یاصل  ریمتغ

  ع یکه توز  ه شدنتیجه گرفت  وآزمون رد شد    ن یلذا فرض صفر ا

  می   ت ینرمال تبع  ع یاز توز  ق یتحق  یرهایمربوط به متغ  هایداده 

  با توجه به غربال گری صورت گرفته   که   ستا  گفتنی     کند.

  ی هماهنگ  زان یم  نیی تع  یبرا نیز    کندال   یهماهنگ  ب یضراز  

استفاده    انیم نماد    بیضر  نیا  شد.نظرات  داده    wبا  نشان 

کندال صفر    بیاست. اگر ضر  1و    0  نیب   ی و مقدار  شودمی

توافق کامل    یعنیباشد    کیعدم توافق کامل و اگر    یعنیباشد  

 که نتایج آن به شرح زیر است: وجود دارد
 6  جدول 

 کندال هماهنگی  ضریبآزمون 

 مؤلفه ابعاد

ضریب 

همبستگی  

 کندال 

سطح 

 معنادای 

 شناسایی

 0.000 0.784 شایستگی 

 0.004 0.882 تعهد

 0.01 0.705 برتری 

الزامات  

 محیطی زیست

تجزیه و تحلیل استراتژِیک  

  محیطیزیست نیازمندی های 

 سازمان

0.862 0.000 

 0.000 0.766 سازمانیدرون الزامات 

 0.007 0.729 محیطی زیستاستانداردهای 

 0.015 0.846 سازمانیبرون الزامات 

 توسعه

 0.000 0.755 ایجاد فرصت یادگیری و توسعه 

 0.035 0.726 توسعه مهارت های فردی 

 0.000 0.798 خود  یکارکنان به بهساز ق یتشو

 نگهداشت 

 0.000 0.882 پایش مداوم عواملِ انگیزشی

 0.005 0.792 ارتباط مستمر با کارکنان مستعد 

 0.015 0.944 نظام جبران خدمات و  پاداش 

 0.000 0.852 برند شغلی 

 0.000 0.708 برند سازمانی

 0.04 0.735 سازمانی درون عوامل  

 مؤلفه ابعاد

ضریب 

همبستگی  

 کندال 

سطح 

 معنادای 

  مؤثرعوامل 

تحول  

 دیجیتال 

 0.001 0.810 سازمانیبرون عوامل 

 پیامد 
 0.000 0.862 سازمانی

 0.002 0.747 فردی 

  ها مؤلفه   همه  داریمعنی  سطح  شودمی  مشاهده   که  همانطور

  . هست  ضریب  این  داریمعنی  از  نشان  که  ،است  0.05  از  کمتر

فر این  از  استفاده  با  نهایت  گریآدر  غربال    های مقوله   ،یند 

 استخراج شدند:  7 جدولاصلی و فراگیر به شرح 
 فراگیر و اصلی مدل  هایمقوله 7  جدول 

گیر 
فرا

له 
قو

م
 

 مقوله اصلی

ش
نق

 

له 
قو

م
گیر 

فرا
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اص
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ش
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یی
سا
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تو
 

متغیر تعدیل گر 
 

ت 
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ز

طی 
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م
 

تجزیه و تحلیل  

استراتژِیک نیازمندی های  

 به سازمان محیطیزیست

 تحول دیجیتال 

متغیر تعدیل گر 
 

ت 
هار

ه م
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تو

ی 
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ی ف
 ها

متغیر تعدیل گر 
 

 سازمانیدرون الزامات 
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 در نهایت مدل به شرح زیر خواهد بود.

 
 

 مدل نهایی پژوهش  2شکل 

 بحث و نتیجه گیری  

  ل تبدی  هاوکارکسب  رپذینا  ییبه عضو جدا  تالیجیامروزه، د

  های وکارکسب   زیوجه تما  ن یتر  یاز اصل  یکیشده است و  

شدن است و به موجب    یتالیجدی  ها،وکارکسب  رینوآور با سا

  ا ی  و  اند    را آغاز کرده   تالی جیتحول د  یادیز  هایآن شرکت  

هستند.    گرید  یاریبس شروع  ادرحال  با  ین در    ور مر  تحقیق 

  د متعد  کتب  ،تمقالا  ،تحول دیجیتال  یخچهرتاو    ت بیااد  قیقد

  و همچنین مصاحبه با خبرگان دانشگاهی ،   جیرخاو    خلیدا

  ساسی ا  مقوله  و  نمودیم  هایمقوله   مجموعه  شناسایی  به  امقدا

  رد مو  ،ندا  ده نمو  ره شاا  نخبرگا  پانل  نفر   18  از  یک  هر  که

  ب نتخاا  یک  هر  ایبر  منتخبی  یکدهاو    گرفت  ارقر  سیربر

 سساا  گرفت. بر  ارقر  سیر بر  ردمو  کدها   ین ا  نهایت . در  شد

  نکته   هر  ایبرو    ءحصاا  هاداده   یکلید  تنکا  ابتدا  ،ها  یه رو  ینا

و  اصلی و فراگیر مشخص شد    هایمقوله و    شد  معین  کد  یک

با توجه به این    ن گردید.سپس نقش آنها در مدل نهایی تعیی 

د که  محمهم  رقابت  یها  طیر    ن یبهتر  نییتع  یبرا  یکامل 

ها همه   یابیطلبد که ارز یرا م نیعملکرد در درون سازمان ا

از    یو عار  حیجانبه باشند و تمام عوامل بصورت کامل، صح

گ  ارز  ی ها  یریجهت  عوامل    هایمقوله   . شوند  ی ابیخاص 

نظر   عنوانبه  سازمانیبرونو    سازمانیدرون در  مستقل  متغیر 

  ی اکبر  ن،یعابدگرفته شدند. نتایج این قسمت با نتایج پژوهش  

 یدهقانان، افجه، سلطانو همچنین    1399در سال    و عباس نژاد

   همخوانی دارد.   1397در سال  زاده  یو جواهر

  ن یو اثرگذارتر  نیاز برجسته تر  یکدر بحث تحول دیجیتال ی

مسئول گذار  ،یشرکت  محیطیزیست   ت ی عوامل    ی قانون 

  ص یتشخ  د یحال که مف  نی در ع  ی حال، قانون گذار  نیا.است

خود،    ده ی چیپ  ت ی از مواقع به علت ماه  یداده شده، در پاره ا 

  کرد یهر چند رو  .  شده است    یمعرف   زین  یعلت عمده نافرمان

گذار  یسنت ترو  یقانون   محیطیزیست   ت یمسئول  ج یدر 

آفر  یشرکت برخ  نینقش  است،  پژوهشگران،    یبوده  از 

  ی ها  یقرار داده و دشوار  د یآن را مورد تأک  ی ها یناکارآمد

را در زمان ها و مکان   ییاجرا  یها  یموجود هماهنگ ساز

  ، یاقتصاد  ج یرا  ه یبر اساس نظر.  کرده اند    یمختلف معرف  ی ها

گذار آس  ی قانون  شرکتها  ز  یم  ب یبه  را    نه یهز  رایزند،  ها 

  ی را محدود م رانیدر دسترس مد یها  نهی. گزدهدیم شیافزا

به دل  یبه ظاهر در کشورها.  کند   ی اجرا  لیدر حال توسعه، 

استانداردها   فیضع و   ن،ییپا  محیطیزیست   یمقررات 

انفعالراهیک  شتریب  محیطیزیست   ت یمسئول و    یبرد  است 

حداقل ها بسنده کنند. نابوزار    ت یند به رعاتوانمیشرکت ها  

  ی و خط مش  نی دارد که احتمال دارا بودن قوان  یم  ان ی( ب2005)

ا  یها در    ی جاافتاده  دهند،  نشان  توجه  رفتار شرکت  به  که 

ا  شتریب  شرفته یپ  یاقتصادها که    یدرحال  ن یاست.  است 

  ی را برا  یتر  فیضع  یدر حال توسعه سازوکارها  یاقتصادها

قوان  یبررس وضع  قانون    گرید  مشکلدارند.  ن یو  کار  سازو 

غالبا   ،یقانون ی است. چارچوب ها یچارچوب قانون ، یگذار

« و  وکارکسب   یصنعت«، »ضرورتها  یاز »استانداردها  یرویپ

  شتر ی. در بگیرندمیموجود« را اندازه    یفناور  یها   تی»محدود

بزرگ است    یبه اندازها  ن، یاز قوان  یرو یپ  یها  نهیمواقع، هز

اندک را از    یگذار هیسرما تیبا ظرف  یصاداقت  یکه بنگاه ها

تجه  یگذار  هیسرما م  زاتیدر  دلسرد  سطح    یلازم  کند. 

اقتصاد  کی  یرویپ قوان  یبنگاه  تأث  ن،یاز  عوامل    ریتحت 

برا  یقرار دارد. مشوق ها  یاریبس   ، یکاهش آلودگ  یمثبت 

  ی شتریب   ی بندیند موجب پاتوان می  ، یاتیمال  ی ها  ف یمانند تخف

افزا آشنا  ملاتتعا  شیشوند.  ط  ییو  از گروه    یعیوس  فیبا 

مح  یها ها  ست،یز  ط یمدافع  نما  یعلم  یانجمن    ندگان یو 
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  ست، یز طی موجب شده است که اصل حفاظت از مح یاسیس

 . به دست آورد یالملل ن یب ت یبا اقبال روبرو شود و مشروع

بر ابر،    یمبتن  یهاستمیها و اکوسپلتفرم   ها،یفناور  کهیدر حال

را    ید یجد  یهاو فرصت   دهند یدامنه سازمان را گسترش م

  جاد یا  زیرا ن   ی دیجد  یدهایتهد  کنند،یم  جادیا  ینوآور  یبرا

برخکنندیم سازمان  ی.  ااز  به  قادر   ییهاداده   یسازمنیها 

چند  ستندین در  م  یابر  ط یمح  نیکه  در    ی هاط یحو 

 هستند.  ییدر حال جابجا سازمانیدرون

ب  یاریبس منشاء  که  دارند  سا  شتری اعتقاد  از    یبریحوادث 

در    یاز ناتوان  ی ناش  یریپذب یآس  ن یو ا  هست   ی ابر  ی هاطیمح

مشخص    طیمح   کیبا    یتیامن  یهاوه ی ش  ق یتطب است.  بازتر 

  های قابلیت ارائه و گسترش    ییها توانااز سازمان  ی اریاست بس

به شرکا  یابر  دیجد ن  یو خارج  یداخل  یرا  با  دارندخود   .

امکان کار    یخود را برا  یابر  یها فضاسازمان  نکهی توجه به ا

  ی هاو ارتقاء تجربه   نیتام  یهاره یزنج  یکپارچگیاز راه دور،  

ن  کردی رو  د یبا  دهند،یتوسعه م  ان،یمشتر به    زیخود را  نسبت 

صفر«    یبریسا  ت یامن »اعتماد  دهند.  روش    کیتوسعه 

عوامل مخرب    کندیاست که فرض م  تی امن  یبرا  رانهیشگیپ

هر    ی برا  دیی و تا  ت یبه احراز هو  از یروش ن  ن یهمه جا هستند. ا

 یتا مرزها  دهدیها اجازه ممبادله ارزش دارد، که به سازمان

   باز کنند.  یشتریب  تی خود را با امن

  ر ییاساسا نحوه عملکرد خود را تغ  دی ها باانطباق، شرکت   یبرا

ما و  پذ  لیدهند  تجد  یفرهنگ  راتییتغ  رشیبه  در   نظرد ی و 

  تال، یجید  هایقابلیت موجود خود باشند. استعدادها و    ت یوضع

بهره   دیکل و  فرصت   یبردارتحول    د یجد  یتجار  یهااز 

ادعا    نیکه ا  ه خصوص صورت گرفت  نیدر ا  یاهستند. مطالعه 

تا اکندی م  د ییرا  م  نی.  عنوان  »شرکت  کندیپژوهش  ها  که 

تغ   شرفتیپ   یبرا در حال  س  رییدر جهان  به    ی هاستم یامروز، 

مطالعه   ن یدارند« ا از ین یو حصر، سازگار و اساسا انسان حدیب

شرکت توصبه  برنامه  کندی م  هی ها  زکه  و    هارساختیها، 

را   خود  نب   ینهادها   عنوانبه کارمندان  را    نند یمستقل  آنها  و 

 .رندیدر نظر بگ  وسته یو پ کپارچهی ستمیس
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