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 چكيده 

شود که بدون داشتن نظام مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی به عنوان یکی از مهمترین ارکان فرآیندی هر سازمانی محسوب می :زمينه و هدف

شود. هدف این پژوهش ای مواجه میهای آسیب گونهها و تعارضهبردی همچون یادگیری فراگیر، با چالشیک مکانیزمِ مشخص را

 باشد. ی میدر نظام بانکدار یادگیری سبز نیبراساس فقدانِ مضام یعملکرد منابع انسان تیریمد یشناسبیآس

 یهایو تئور میدر باب مفاه کیانسجام تئورعدمگیرد، چراکه ای قرار میهای توسعهاین پژوهش از نظر نتیجه، جزء پژوهش :روش بررسی

یادگیری  نیفقدانِ مضام براساس یعملکرد منابع انسان تیریمد یشناسبیآسباعث گردیده است تا این پژوهش به دنبال حوزه،  نیمرتبط به ا

مسئولان  ،منابع انسانی رانیمدنفر  ۱۸اتریسی، توسط های مشده در قالب پرسشنامههای شناساییها و گزارهباشد. در بخش کمی مولفه سبز

 بانکداری مورد ارزیابی تحلیل تفسیری قرار گرفتند. نظر در سطح و کارشناسان صاحب

در  دوجانبهیریادگگیری به عنوان تاثیرگذارترین مضمونِ یهای استراتژیک در یادی فقدانِ گرایشنتایج پژوهش نشان داد، گزاره :هايافته

 شود. یتِ آسیبِ ناسازگاریِ استراتژیکِ در کارکردهای عملکردِ مدیریتِ منابع انسانی تلقی میتقو

بانک  ،یطیمح یهاتیظرف ییِشناسا در یاثربخشبه دلیلِ عدمِ  کیاستراتژ یهاشیگرادهد فقدانِ این نتیجه نشان می :گيریبحث و نتيجه

 کند.ی با چالش جدید مواجه میعملکرد منابع انسان تیریمدهای را در حوزه آسیب
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Abstract 

Background & Objective: With drastic changes in the external environment, many organizations today 

cannot continue their activities and create stability in achieving long-term goals without having carefully 

designed and coordinated systems. The human resource performance management system is considered 

as one of the most important process pillars of any organization that faces a variety of challenges and 

harmful conflicts without having a clear strategic mechanism such as inclusive learning. The Purpose 

of this research is Human resource performance management pathology based on the lack of Green 

Ambidextrous Learning. 
Material and Methodology:  In this study, theoretical screening based on similar research was used to 

identify the components (pathology of human resource performance management) and research 

propositions (Ambidextrous Learning themes). Then, Delphi analysis was used to determine the 

reliability of research components and propositions through the participation of 13 management 

specialists and experts. In the quantitative part, the components and propositions identified in the form 

of matrix questionnaires were evaluated by interpretive analysis by 18 human resource managers, 

officials and experts at the banking level. 
Findings: The results showed that the proposition of lack of strategic tendencies in learning is 

considered as the most effective theme of mutual learning in reinforcing the damage of strategic 

incompatibility in the performance functions of human resource management. 
Discussion and Conclusions: This result shows that the lack of strategic tendencies due to the 

ineffectiveness in identifying environmental capacities, poses a new challenge to the bank in the field 

of human resource performance management harms. 
 

Keywords: Ambidextrous Learning, Human resource performance management pathology, Interpretive 

Ranking Process. 
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 مقدمه

های نوآوری های قرن بیست و یکم به طور فزآینده چرخهسازمان

ای که آگاهی نسبت به اند، به گونهخود را تسریع بخشیده

شناسی مدیریت عملکرد منابع انسانی به نیازی مبرم برای آسیب

های موفقیت فراگیر تبدیل شده است. زیرا بسیاری از برنامه

شناسی و عدم مدیریت عملکرد به دلیل فقدانِ شناخت در آسیب

خورند یا به نتایج و دستاوردهای منابع انسانی شکست می آمادگی

دهد حدود ها نشان می(. پژوهش۱شوند )مورد انتظار نائل نمی

هایی که باهدف ایجاد تحول در ها و کوششاز برنامه 70%

ل واکاویِ آسیب شناسانه در آن شود، بدلیها آغاز میسازمان

دهد وری سازمان را کاهش میمانند و این موضوع بهرهناتمام می

های (. دلایل اصلی این عدم توفیق، ناتوانیِ اجرایِ برنامه2)

مدیریت عملکردِ منابع انسانی در اثباتِ ارتباط اثربخش خود با 

لب و اهداف استراتژیک سازمان؛ ناتوانی برنامه موردنظر در ج

های لازم از سوی فرهنگ سازمان؛ نگاه موردی و حفظِ حمایت

نحوی که نگری بهغیرسامانمند به برنامه و غفلت از ضرورت اجماع

کنند و سایر ابعاد و اجزای سازمان، برنامه موردنظر را تکمیل نمی

نمایند. زمینه را برای توسعه یادگیری فراگیر در سازمان مهیا نمی

شناسی مدیریت عملکرد یک دهند آسیبن میاین دلایل نشا

(. براین اساس در تعریف مدیریت 3مساله اصلی در سازمان است )

عملکرد باید بیان نمود، مدیریت عملکرد رویکردی است که از 

های لازم به نیروی کار و ایجاد یک مبنای یادگیری طریق آموزش

یابی عملکرد فراگیر به دنبالِ برقراری یک نظام منصفانه بین ارز

باشد های مبتنی بر عملکرد کارکنان میبا حقوق و مزایا و پاداش

تا ضمنِ ایجاد همدلی بین کارکنان و اهداف تدوین شده، 

کارکردهای دانشی در سازمان تقویت گردد. به این ترتیب تحت 

شرایطِ یادگیری فراگیر کارکنان با اهداف سازمان همسوشده و 

(. با این وجود، ۴کند )افزایش پیدا میوری منابع انسانی بهره

هایی در توسعه چنین ها با محدودیتبسیاری از سازمان

آور؛ رسمی هایی روبرو هستند، زیرا ساختارهای بشدت الزامقابلیت

هایِ و پیچیده سبب گردیده تا سطح یادگیری سازمانی ارزش

یادگیری سبز یک رویکرد تئوریک اثربخش خود را از دست دهد. 

باشد که های منابع انسانی میدر رابطه با توسعه توانمندی

کارکردهای یادگیری سازمانی را بین دو طیف اکتشاف و انتفاع 

های فراگیر در توسعه گردد تا سطح ارزشدهد و سبب میقرار می

( در تعریف اکتشاف به ۵منابع انسانی شکل بگیرد. پوپادیک )

های ذاتی انتفاع به ویژگیهای محیطی و در تعریف تنوع ویژگی

نماید. به عبارت محیط داخلی در یادگیری سازمانی اشاره می

هاى دانش دیگر، اکتشاف شامل تعقیب یادگیرى، بالاتر از حوزه

بردارى و باشد، درحالى که انتفاع شامل بهرهمعمول سازمان مى

شود هاى دانش موجود سازمان تعریف میعمق بخشى به ذخیره

لذا باتوجه به مباحثِ مطرح شده، چرایی انجام این  (.7؛ ۶)

پژوهش از دو منظر نظری و کابردی حائز اهمیت است. از منظر 

شناسی باشد، چراکه آسیبنظری، این پژوهش دارای اهمیت می

مدیریتِ عملکرد در نظام بانکی اگرچه به عنوان یک چارچوبِ 

کوندو های زیادی همچون گاهلاوات و پژوهشی توسط پژوهش

( مورد ۱0( و خوشدل و همکاران )۹(؛ آلبرِچِت و همکاران )۸)

های این /بررسی قرار گرفته است، اما شناختِ مهمترین مولفه

حوزه به دلیلِ فقدان مضامین یادگیری سبز در نظام بانکی 

موضوعی است که اگر گفته نشود، تا به حال موردِ بررسی قرار 

های مشابه نمود، کمتر در حوزهتوان بیان نگرفته است، اما می

اقدام به انجام پژوهش و تبیین آن در نظام بانکی شده است. از 

طرف دیگر از منظرِ کاربردی باید بیان نمود، همسو با 

هایی اجرایی ارزشیابی عملکرد مدیران و کارکنان بانک، نامهآیین

مصوبِ معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی رئیس جمهور، 

نامه و آیین 27/۱2/۱3۹۱مورخ  د /2۱20/2۱2ی ارجاعِ مارهبه ش

، مبنی 2۹/۶/۱3۹3مورخ  د/۵۵7/2۱2ی ارجاعِ اداری به شماره

های محوله و ها؛ مسئولیتبر چگونگی انجام وظایف؛ فعالیت

ی گزارشِ نتایج حاصل از مدیریت عملکردِ منابع انسانی ارائه

های فردی و نمندیباهدفِ پوشش نقاط ضعف و توسعه سطح توا

وری منابع انسانی، این پژوهش تلاش افزایش اثربخشی و بهره

شناسی مدیریت عملکرد منابع انسانی دارد تا اقدام به آسیب

براساس فقدانِ مضامین پیوندِ یادگیری سبز در نظام بانکداری 

 نماید.
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 مبانی نظری

 توسعه يادگيری پايدار )سبز( 

رقابتی را جهت تعقیب همزمان  هایگرا  ظرفیتیادگیری سبز

یادگیرنده و انتفاع یعنی نتایج ۱های یادگیرندهاکتشاف یعنی تلاش

تواند به عنوان ظرفیت گرایى مىگیرد. بنابراین دوگانهدر بر می

اجراى راهبردهایى که از ایجاد و نگهدارى موفقیت و در طول 

هاى (. شرکت۱۱)کنند، نگریسته شودزمان حمایت مى

اند. گرا در یادگیرى اکتشافى و یا انتفاعى متخصص شدهجانبهتک

هاى گرا همواره خطر همراهى باحالتجانبههاى تکاگرچه شرکت

هاى این دو نوع یادگیرى را با خود دارند؛ که ممکن است به تله

گردد( و تر مىموفقیت )زمانیک زمانى که انتفاع از اکتشاف مهم

گردد( تر مىاکتشاف از انتفاع مهم هاى شکست )زمانیکهیا تله

درپى و مرحله ها رویکردهاى پى(. برخی شرکت۱2دچار گردند )

ها به طور موقت بین گیرند، مثلاً آنبه مرحله را به کار مى

هایى گیرند. چنین راهبردهاى اکتشافى و انتفاعى قرار مىفعالیت

 هاى موقتى یااى؛ حلقهعادل نقطهتحت عناوین ت

 (. ۱3گردند )هاى موقتى بررسى مىازى/تخصصجداس

گرا کنند دوجانبههایى که چنین راهبردهایى را دنبال مىشرکت

هاى مختلف یادگیرى را به طور همزمان چون که حالت نیستند؛

گرایی یادگیری ها از منظر دوجانبهحوزه عملکردِ شرکت ندارند.

های و ارزش هاتوان براساس یکپارچگی و ادغام دیدگاهرا می

های پیوندی تلقی های مدیریتی به عنوان مکانیزمیکسان و پاداش

 گرایی یادگیری خواهد شد.نمود که متضمن موفقیت دوجانبه

                                                 
1- Learning Efforts 

 شناسی مديريت عملكرد منابع انسانیآسيب

شناسی همین بس که، با شناختِ الگوهای در بیان اهمیت آسیب

کردن نهادینه سازی وتوان نسبت به فرهنگشناسی میآسیب

یکی از آنها باتوجه به مقتضیات سازمانی اقدام نمود؛ به طوریکه 

با مشاهدة هرگونه مشکل در سازمان با نگاهی سیستمی و 

های مختلف توان به بررسی تعاملات میان مولفهنظاممند، می

های مشکل را شناخت. به این ترتیب با سازمانی پرداخت و ریشه

ها را به بار آسیبتوان عواقب زیانانه، میاقدام اصولی و پیشگیر

حداقل رساند. از این رو، پژوهشگران و صاحبنظرانی همچون 

( الگوهایی برای ۱۵(؛ استارک و پوپلِِر )۱۴آبِرمانِن و همکاران )

اند. در این الگوها، شناسی سازمانی معرفی نمودهآسیب

ارزیابی شناسی سازمانی از زوایای مختلف مورد بررسی و آسیب

شناسی مدیریت توان به آسیبقرار گرفته است که از آن جمله می

ها و عملکرد منابع انسانی پرداخت. براساس این مدل، برنامه

هایی مدیریت عملکرد منابع انسانی مورد بررسی و ارزیابی فعالیت

شناسی گیرد، چراکه هدف این مدل در آسیبمتداول قرار می

با هدف حل مشکلات فعلیِ عملکرد و بهبود عملکرد کارکنان 

های آتی عملکرد استراتژیک جلوگیری از مشکلات و چالش

بندی مشخص براساس مدلِ باشد. در یک دستهتدوین شده می

شناسی توان آسیبمی ۱(، براساس شکل ۱۵استارک و پوپِلِر )

 مدیریت عملکردِ منابع انسانی را به ترتیب زیر تفکیک نمود:



 

                                                                                                ....  شناسی مديريت عملكرد منابع انسانی براساس فقدانِ مضامينآسيب 

 

71 

 

 نیشناسی مديريت عملكردِ منابع انسانواعِ آسيبا -1شكل 

Figure 1. Types of human resource management performance pathology 
 

های پژوهش به لذا باتوجه به مبانی نظری مطرح شده سوال

 شود:ترتیب زیر ارائه می

شناسی مدیریت عملکرد منابع های آسیبمولفه .۱

 حلیل تفسیری کدامند؟انسانی به عنوان مبنا در ت

های پیوندِ یادگیری سبز به عنوان مرجع در گزاره .2

 تحلیل تفسیری کدامند؟

ِ مدیریت عملکرد منابع انسانی به مهمترین آسیب .3

 دلیلِ فقدانِ مضامین یادگیری سبز در نظام بانکداری

 کدامند؟

 روش پژوهش

توان بیان نمود، این بندی پژوهش، میهای دستهبراساس مولفه

گیرد، ای قرار میهای توسعهجزء پژوهشپژوهش از نظر نتیجه، 

های مرتبط انسجام تئوریک در باب مفاهیم و تئوریچراکه عدم

به این حوزه، باعث گردیده است تا این پژوهش به دنبال 

شناسی مدیریت عملکرد منابع انسانی براساس فقدانِ آسیب

براساس نوع داده مضامین یادگیری سبز باشد. ازطرف دیگر نیز 

این پژوهش ترکیبی است، زیرا در بخش کیفی از طریق غربالگری 

های آسیب نظری براساس، این پژوهش به دنبال شناسایی مولفه

های یادگیری سبز شناسی مدیریت عملکرد منابع انسانی و گزاره

باشد و سپس در بخش کمی از طریق تحلیل ماتریس قطبی می

چندمعیاره، الگویی از تعیین  گیریبراساس روش تصمیم

                                                 
1- Interpretive Ranking Process 

مهمترین آسیب مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی را مورد بررسی 

گیری براساس دهد. معمولا یکی از فرآیندهای تصمیمقرار می

مولفه و گزاره که در قالب تحلیل ماتریسی و براساس مقایسه 

که یکی از بهترین  گیرند،زوجی مورد بررسی قرار می

باشند که ( میIRP) ۱بندی تفسیریلیل اولویتفرآیندهاست، تح

 .در این پژوهش مبنای تحلیل قرار گرفته است

 جامعه آماری پژوهش

گیری همگن، در بخش کیفی، این پژوهش از طریق مبنای نمونه

نفر از متخصصان و خبرگان رشته مدیریت  ۱3اقدام به انتخاب 

رویکرد نظری در رابطه در سطح دانشگاهی نمود تا براساس وجود 

های آسیب با موضوع پژوهش اقدام به تعیین سطح پایایی )مولفه

های پژوهش و گزاره شناسی مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی(

)یادگیری دو جانبه( تعیین شده براساس تحلیل دلفی نمایند. در 

های خود را باهدفِ کسب این روش نمونه گیری، محقق نمونه

تمرکز از بین خبرگانی انتخاب می کند که نسبت دانش عمیق و م

به شناخت محتوایی و مفهومی در رابطه با موضوع پژوهش از 

آگاهی لازم برخوردار باشند تا بتوانند اطلاعات قابل توجهی از 

موضوع مورد بحث را به محققان انتقال دهند. در فاز دوم، به 

نفر  ۱۸بندی، از منظور انجام بخش تحلیل تفسیری اولویت

نظر در سطح مدیران منابع انسانی، مسئولان و کارشناسان صاحب

بانکداری بخش دولتی خواسته شده تا به عنوان اعضای گروه 

آسیب‌شناسی‌
مدیریت‌عملکرد‌

عدم‌
سازگاری‌‌
استراتژیک

عدم‌قابلیت‌
اعتماد

عدم‌مقبولیت
و‌منصفانه‌

بودن

عدم‌بازخورد‌
و‌اصلاح

عدم‌اخلاقی‌
بودن

عدم‌
منحصربه‌فرد‌

بودن
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ی بخش های شناسایی شدهها و گزارهکانونی پس از ارزیابی مولفه

های ماتریسی ها، اقدام به پاسخ به پرسشنامهکیفی و تایید آن

ته قابل ذکر این است که از آنجایکه تحلیل تدوین شده، نمایند. نک

( یک تحلیل مبتنی بر تجزیه و تحلیلی IRPبندی تفسیری )رتبه

بایست براساس معیار باشد، میماتریسی و تحلیل در عملیات می

مشخصی همچون تجربه یا دانش تخصصی توسط 

 کنندگان صورت پذیرد که براین مبنا از نظر حجم نمونهمشارکت

 (.۱۱محدود است )

 های پژوهشيافته

در گام اول براساس واکایِ نظری که در بخش دوم پژوهش یعنی 

های پژوهش مبنای نظری ارائه شد، اقدام به بیان تعاریف مولفه

گردد تا پس از تعیین پایایی آن توسط تحلیل دلفی در گام می

بعد، تحلیل تفسیری صورت گیرد. براین اساس ابتدا در قالب 

ها های پژوهش اقدام به تعاریف نظری هریک از آنها و گزارهمولفه

 شود.می

 های آسيب شناسی مديريتِ عملكردِ منابع انسانیمولفه -1جدول 

Table 1. Pathological components of human resource performance management 

 تعاريف نماد هامولفه

عدم سازگاریِ 

 استراتژیک
P1 

 کارکنانحدی که سیستم ارزشیابی عملکرد عدمِ سازگاریِ استراتژیک،اشاره به این موضوع دارد که 

 براین مبنا،باشد. نسازمان سازگار  فرهنگ و با استراتژی احتمالا ،کندمعیارهای شغلی را انتخاب می

کند و در این شرایط، مدیریت عملکرد منابع انسانی اهداف فردی باید با اهداف سازمان پیوند برقرار نمی

 (.۱۵شود )با نقصان مواجه می

 P2 عدم قابلیت اعتماد

 ییاز خطا و اشتباه در همراستا بودنیاز عار نانیاطم جادِیاز عدم ا یناش یهابیاشاره به آس، این مولفه

 دارد یعملکردِ منابع انسان تِیریمد یهابرنامه یاجرا تیشده با اهداف و در نها نیتدو یهایاستراتژ

(۱۴) .  

عدم مقبولیت و 

 بودنمنصفانه
P3 

شناسی مدیریتِ عملکرد، اشاره به عدم توازن بین آسیبعدم مقبولیت و منصفانه بودن نیز در 

ای منابع انسانی با دریافت حقوق و مزایا و پاداش دارد. در واقع زمانی های وظیفهها و حیطهمسئولیت

که یک مدیریت عملکردِ منابع انسانی، کارکردهای عدالت را دارا نباشد، ضمنِ ایجاد تعارض باعثِ برهم 

 (۱۴گردد )بودن میبین رفتن مقبولیت و منصفانه خوردنِ تعادل و از

 P4 عدم بازخورد و اصلاح

های اصلاح مصداقی در زمان اجرا، برداری از ظرفیتسازی منابع انسانی جهت بهرهفقدان بازخورد و آگاه

شود، کارکردهای لازم در خصوصِ اثربخشیِ سیستم ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی با باعث می

 (.۱۴چالشِ جدی مواجه باشد )

 P5 عدم اخلاقی بودن

شناسی مدیریت عملکرد، اشاره به عدم توجه به عدم اخلاقی بودن به عنوان پنجمین بعُدِ آسیب

تواند سبب های انسانی و عاطفی در توسعه راهبردهای مدیریت عملکرد جهت اجراء دارد که میارزش

 (.۱۵کاهشِ انگیزه و علائق فردی گردد )

 V6 عدم منحصربفرد بودن 

ها و راهبردهای اجرای دانش در خصوص منابع عدم منحصربفرد بودن اشاره به عدم بروزبودن ایده

انسانی دارد. این آسیب سرمنشاء تمامی تفکرات نوآورانه در عملکردهای منابع انسانی را سرخورده 

 (.۱۴گردد )ها میعملکردی شرکتزدگی در کارکردهای کند و باعث ایجاد سکون و روتینمی
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 (𝐋های پيوندِ يادگيری سبز )ب( گزاره

همانطور که در مبانی نظری پژوهش تشریح شد، براساس ابعاد 

( ۱2ی گزاره پیوند یادگیری سبز توسط پوهان )شناسایی شده

 شود.ها ارائه مییر برای هریک از آنتعاریف ز

 

 

 های پيوندِ يادگيری سبز )اكتشافی/انتفاعی(گزاره -2جدول 

Table 2. Green learning link propositions 

 تعاريف نماد هامولفه

فقدانِ گرایش 

 استراتژیک
L1 

 نی. همچندهدمی قیتطب یرونیب طیاشاره دارد که شرکت خود را با مح یوهایبه ش فقدانِ گرایش استراتژیک

استفاده هایی و خواستهها زهیانگ ت،لایتماها، یخاص، آمادگ یتیریدرک مد یبرا فقدانِ گرایش استراتژیک

 .(۱2) است کیتوسعه استراتژ ندیو فرآ کیاستراتژ یزیربرنامه یراهنما که شودمی

 L2 ینوآورفقدان 

 نیتعریف شود، از ا و تجربیات قبلیها دانش درباره فعالیت تواند به صورت حفظدر نوآوری، می قش یادگیرین

 محصول یندهای بهبود و توسعهآموثر فر مدیریت از تجربیات گذشته، زیربنای اساسی مندرو یادگیری نظام

 (.۸) است یجدید و نوآور

فقدان 

 هایستگیشا
L3 

 از دانش، یواحد بیرود که ترکبه کار می رفتارها ای ازمجموعه فیتوص یبرا ی در یادگیریستگیح شااصطلا

 (7) مرتبط هستند یبا عملکرد در نقش سازمان و کنندمنعکس میها را زهیها و انگییها، توانامهارت

 L4 ساختارفقدان 
گرایی در واحدهای سازمانی مستقل ساختار در مفهوم پیوندِ یادگیری اشاره به این موضوع دارد که آیا دوجانبه

 گردد. یا درون واحدهای وابسته به یکدیگر دنبال می

 L5 فرهنگفقدان 

توان گفت می نیبنابرا و د،یایب شیکه پ یو درهرحالتای وهیبرفرهنگ باشند نه با هر ش یمبتن دیها بایریادگی

و در بستر  رندیگمی سازمانهای غالب در هر شهیخود را از فرهنگ و اند یاساس میمفاه یریادگیهای هینظر

 . نندینشآنها به بار می یاجتماع و یفرهنگ

 (IRP) بندی تفسيریتحليلِ اولويت

های همانطور که تشریح شد، در بخش کیفیِ پژوهش، مولفه

های ( و گزارهPشناسیِ مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی )آسیب

فِ ( تعیین شدند. در این بخش باهدLپیوندِ یادگیری سبز )

و یا برعکس و یا متقابل، اقدام «j»بر ستون « i»تاثیرگذاری سطر 

شود. لذا به منظور به انجام فرآیندهای مربوط به این تحلیل می

بایست سطح ارتباط مستقیم، های تعاملی ابتدا میایجاد ماتریس

رار داد. ها مور توجه قمتقارن و یا غیرمستقیم را همسو با توضیح

شناسیِ مدیریتِ های آسیبلذا باهدف ایجادِ تفسیر تقابل مولفه

های یادگیری سبز جدول زیر ارائه عملکردِ منابع انسانی با گزاره

 شود.می
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باتوجه به نتایج کسب شده، در این بخش اقدام به ارزیابی سطح 

شود. این های یادگیری سبز میتاثیرگذاری هریک از گزاره

ی امتیاز بندی براساس تدوینِ فرم امتیاز ارزیابی، یک شیوه

های بعدی ی آن در بخشباشد، که نتیجهی زوجی میمقایسه

در واقع، این باشد. تفاده میبندی ماتریسی مورد استحلیل اولویت

ماتریس از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس 

 آیددو ارزشی صفر و یک بدست می

 

 ماتريس دستيابی  -4جدول 

Table 4. Access matrix 

 استراتژيک نوآوری هاشايستگی ساختارها فرهنگ
 يادگيری سبزهای گزاره

L5 L4 L3 L2 L1 

۱ ۱ ۱ ۰ 1 L1 فقدانِ گرایش استراتژیک 

۱ ۱ ۰ 1 ۱ L2  ِینوآورفقدان 

۱ ۰ 1 ۰ ۰ L3  ِهایستگیشافقدان 

۱ 1 ۱ ۰ ۱ L4 تارفقدانِ ساخ 

1 ۱ ۰ ۰ ۱ L5 فقدانِ فرهنگ 

در ادامه در این مرحله اقدام به تشکیل امتیازها براساس ارتباطِ 

های مقایس شده جهت تشکیل ماتریس دستیابی متعامل شاخص

 شود. می

 هاپذيری ارتباط بين گزارهماتريس دستيابی از نظر ميزان انتقال -5ل جدو

Table 5. Achievement matrix in terms of the degree of transferability of the relationship between propositions 

 استراتژيک نوآوری هاشايستگی ساختارها فرهنگ
 يادگيری سبزهای گزاره

L5 L4 L3 L2 L1 

۱ ۱ ۱ ۰ ۱ L5  ِاستراتژیک هایشیگرافقدان 

۱ ۱ ۰ ۱ ۱ L5  ِینوآورفقدان 

۱ *۱ ۱ ۰ ۰ L5  ِهایتگسیشافقدان 

۱ ۱ ۱ *۱ ۱ L5  ِساختارهافقدان 

۱ ۱ ۰ 
*۱ ۱ L5  ِفرهنگفقدان 

 های ماتريسیروابط انتقالی بين گزاره  های ماتريسیروابط مستقيم بين گزاره 

تاثیرگذاری مستقیم و انتقالی  شدن، سطحباتوجه به مشخص

های پژوهش، در گام بعد اقدام به تعیین درصدهای امتیاز گزاره

شود که این نتایج در قالبِ جدول ها میمجموع سطح تاثیرگذاری

 ارائه شده است.  ۶
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 های پيوندِ يادگيری سبزدرصد امتيازهای سطح تاثيرگذاری گزاره -6جدول 

Table 6. Percentage of impact points of green learning link propositions 

 متغير مرجع
تاثيرگذاری  

 مستقيم

عدم 

 تاثيرگذاری

تاثيرگذاری  

 پذيرانتقال

تاثيرگذاری  

 تفسيری

تاثيرگذاری 

 كلی

درصد تاثيرگذاری 

 تفسيری

 L1 ۴ ۱ 0 3 ۸ ۶2/2۱ های استراتژیک فقدان گرایش

 L2 ۴ ۱ 0 2 7 ۹۱/۱۸ فقدان نوآوری 

 L3 2 2 ۱ 3 ۸ ۶2/2۱ هادان شایستگیفق

 L4 3 0 ۱ 2 ۶ 23/۱۶ فقدان ساختارها

 L5 3 ۱ ۱ 3 ۸ ۶2/2۱ فقدان فرهنگ 

  37 ۱3 3 ۵ ۱۶ مجموع

   ۱3/3۵ ۱2/۸ ۵۱/۱3 2۴/۴3 درصد

های یادگیری درصد ارتباط بین گزاره 2۴/۴3نتایج نشان داد، 

نتقالی درصد دارای تاثیرگذاری ا ۱2/۸سبز، مستقیم و تنها 

های هستند. لذا باتوجه به نقش تاثیرگذارِ فقدانِ گرایش

( اقدام به 7، در قالبِ جدول )استراتژیک در تقویت یادگیری سبز

های استراتژیک نسبت ی گرایشتعیین سطح تاثیرگذاری گزاره

 شود.شناسیِ مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی میبه تقویت آسیب
 

 شناسیِ مديريتِ عملكردِ منابع انسانیری تفسيری سطح آسيببررسی تاثيرگذا -7جدول 

Table 7. Investigating the Interpretive Impact of the Pathology Level of Human Resource Management  

  P1 P2 P3 P4 P5 P6 

      - P1 عدم سازگاریِ استراتژیک

     - P2 1 عدم قابلیت اعتماد

    - P3 1 *1 بودنعدم مقبولیت و منصفانه

 P4 عدم بازخورد و اصلاح
*1 1 1 -   

  - P5 1 *1 1 *1 اخلاقی بودن عدم

 - P6 1 1 *1 *1 1 عدم منحصربفرد بودن

  تاثيرگذاری مستقيم  تاثيرگذاری انتقالی

پذیری مربوط براساس نتایج مشخص است، بیشترین سطح انتقال

ب شناسی مدیریتِ های آسیبه عدمِ سازگاری استراتژیک در مولفه

دهد، باشد. در واقع این نتیجه نشان میعملکردِ منابع انسانی می

های استراتژیک یادگیری سبز ضمن ی فقدانِ گرایشوجود گزاره

ها، بیشترین تاثیر منفی در تقویتِ تاثیرگذاری بر سایر مولفه

ی شناسیِ مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی را در موردِ مولفهآسیب

کند. براساس نتایج کسب سازگاریِ استراتژیک  ایجاد میعدم 

های مربوط به اجرای فرآیندهای شده، جدول زیر رتبه

 دهد.( را نشان میIRPبندی تفسیری )اولویت
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 شناسیِ مديريتِ عملكردِ منابع انسانیبندی سطح وابستگی و نفوذ آسيباولويت -8جدول 

Table 8. Prioritize the level of dependence and influence of human resource performance management pathology 

شناسیِ مديريتِ عملكردِ آسيب

 منابع انسانی
P1 P2 P3 P4 P5 P6 

سطح 

 Dوابستگی 
Dتفاوت  − B  Rank 

 P1 - 3 2 3 2 3 ۱3 ۵ ۱ عدم سازگاریِ استراتژیک

 P2 3 - 2 2 3 2 ۱2 3 2 عدم قابلیت اعتماد

 P3 2 2 - ۱ ۱ ۱ 7 ۱- 3 بودنعدم مقبولیت و منصفانه

 P4 ۱ ۱ ۱ - 2 2 7 2- ۴ عدم بازخورد و اصلاح

 P5 ۱ ۱ 2 ۱ - ۱ ۶ ۴- ۶ عدم اخلاقی بودن

 P6 ۱ 2 ۱ 2 2 - ۸ ۱- ۵ عدم منحصربفرد بودن

  B ۸ ۹ ۸ ۹ ۱0 ۹ ۵3 سطح نفوذ

رین سطح تاثیرپذیری یعنی دهد، بالاتاین جدول نشان می

های شناسیِ مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی از گزارهآسیب

است « P1»یادگیری سبز، مربوط به عدمِ سازگاری استراتژیک 

های ی این موضوع است که عدم وجودِ گرایشکنندهکه بیان

استراتژیک در یادگیری سبز، تاثیرگذاری شدیدتری بر عدمِ 

ی آسیب شناسی عملکردِ استراتژیک به عنوان مولفه سازگاری

مدیریتِ منابع انسانی دارد. از طرف دیگر سطح وابستگی به عنوان 

شناسیِ مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی، جمع سطری آسیب

باشد که براین ها میدهنده تاثیرپذیر بودن از سایر مولفهنشان

به عدمِ سازگاری  اساس بالاترین سطح تاثیرپذیری نیز مربوط

شناسیِ مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی استراتژیک در آسیب

باشد. همچنین مشخص گردید بالاترین میزان نفوذ مربوط به می

های مدیریت عملکردِ منابع ی عدمِ اخلاقی بودنِ برنامهمولفه

ی سطح بالای تاثیرگذاری بر سایر دهندهباشد که نشانانسانی می

شناسیِ مدیریتِ عملکردِ منابع انسانی به سیبهای آمولفه

باشد. پس از تعیین خصوص عدمِ سازگاری استراتژی می

های پژوهش در این بخش نسبت به تعیین مهمترین مولفه

های خروجی؛ ورود و عناصِر مشترک جهت مجموعه شاخص

های یعنی مدلِ گزاره« TISM»مراتبی تدوین مدل سلسله

 باشد.گیری سبز اقدام میپیوندی یاد
 

 

 هامجموعه شاخص خروجی، ورودی و عناصر مشترک گزاره -9جدول 

Table 9. set of output, input and common elements of propositions 

 سطح عناصر مشترک شاخص ورودی شاخص خروجی اختصار های پژوهشگزاره

 چهارم L1 ۱،3،۴،۵ ۱،2،۴،۵ ۱،۴،۵ IV فقدانِ گرايش استراتژيک

 سوم L2 ۱،2،۴،۵ 2،۴،۵ 2،۴،۵ III فقدانِ نوآوری

 دوم L3 3،۴،۵ ۱،3،۴ 3،۴ II هافقدانِ شایستگی

 اول L4 ۱،2،3،۴،۵ ۱،2،3،۴،۵ ۱،2،3،۴،۵ I فقدانِ ساختار

 اول L5 ۱،2،۴،۵ ۱،2،3،۴،۵ ۱،2،۴،۵ I فقدانِ فرهنگ
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دارای « L1»همانطور که مشخص شد، فقدانِ گرایش استراتژیک 

های یادگیری سبز تاثیرگذارترین گزاره در بین سایر گزاره

ی باشد. همچنین مشخص شد، کم اثرترین گزاره، نیز دو گزارهمی

« L5»و فقدانِ فرهنگ  «L4»فقدانِ ساختارهای یادگیرنده 

دهد نقش چندانی در پیوندِ یادگیری باشد که نشان میمی

اقدام به ارائه ماتریس مخروطی به ا ندارند که براین اساس گرسبز

 2منظور شناسایی تاثیرگذاترین یادگیری سبز در قالب شکل 

 شود.می

 
 بندی يادگيری سبزسطح -2شكل 

Figure 2. Green Learning Leveling

 گيریبحث و نتيجه

شناسی مدیریت عملکرد منابع انسانی هدف این پژوهش آسیب

س فقدانِ مضامین یادگیری سبز بود. براساس انجام تحلیل براسا

ها مشخص شد، ها و گزارهتفسیری وزنیِ هریک از مولفه

ی فقدانِ یادگیری سبز مربوط به فقدانِ ترین گزارهشاخص

ی دهندهباشد که نشانهای استراتژیک در یادگیری میگرایش

هزینه ی کمهااین موضوع است که نظام بانکداری در یافتن راه

در های سازمانی با چالش مواجه است. ی یادگیریبرای توسعه

های استراتژیک در تَحقُقِ چنین واقع فقدان توجه به نقش گرایش

های ها باید اولین زیرساختهدفی، غیرقابل انکار است و بانک

های تدوینی خود، پیریزی یادگیری خود را، درون استراتژی

های استراتژیک مانع از وجودِ گرایشنمایند. در واقع عدمِ 

ها در محیط رقابتی دگردیسی کارکردهای عملکردی بانک

شود و این موضوع بشدتِ توانمندی تعاملات قویِ محیط می

ها را به دلیل عدم امکانِ جذب دانش بیرونی با محیط درونی بانک

های نماید و ظرفیتو تجارب کسب شده با اختلال مواجه می

ها را در محیط رقابتی با افت فاحش مواجه پایدار بانکی توسعه

نمایند. در ادامه نتایج کسب شده، همسو با سوال سوم پژوهش می

ِ مدیریت عملکرد منابع که هدف آن تعیین مهمترین آسیب

انسانی به دلیلِ فقدانِ مضامین یادگیری سبز در نظام بانکداری 

های استراتژیک، عدم ایشبود، باید بیان کرد، تحتِ عدمِ وجود گر

ِ مدیریت عملکرد سازگاریِ استراتژیک به عنوان مهمترین آسیب

شود. به عبارت دیگر، همانطور که منابع انسانی محسوب می

گردند های استراتژیک سبب میتوضیح داده شد، فقدانِ گرایش

ای ها در قبال تغییرات محیطی به گونهتا رویکردهای بانک

شود تا اولاً ین گردند، که این موضوع باعث میغیرهِدفمند تدو

های شرکت در برابر این تغییرات با کاهشِ شدید سطح آمادگی

ها و تهدیدهای ی عدمِ شناختِ فرصتمواجه شود و ثانیا به واسطه

ها و بیرونی قادر نباشند تا دانش موردنیاز برای استفاده از فرصت

ها با این صورت بانک کاهش تهدیدها را درونی سازی کنند. در

شوند. نتیجه کسب شده با ناسازگاری استراتژیک مواجه می

(؛ مام و همکاران 2020های منَیوزپاسکوآل و گالنِدِ )پژوهش

نژاد و همکاران ( و خلیل20۱7(؛ استارک و پوپِلِر )20۱۹)

( مطابقت دارد. براساس نتایج کسب شده، پیشنهاد ۱3۹۹)

شایستگی به عنوانِ پیوند انتفاع و ی فقدانِ شود، گزارهمی
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ی دوم اولویت قرار گرفته است، اکتشاف در یادگیری سبز در رتبه

های شود تا فرآیندهای درونی شرکت در استراتژیپیشنهاد می

ای تقویت شوند که قادر باشند تا ترکیبِ منابع انسانی به گونه

ملکردهای ها را با سطح عها و انگیزهها، تواناییدانش، مهارت

ها پیوند بزنند تا براین اساس مدیریت عملکردِ ای در شرکتوظیفه

منابع انسانی ضمن اینکه قادر به خلق دانش باشد، در عین حال 

های مدون مورد ارزیابی نیازهای آموزشی را در چارچوب برنامه

قرار دهند تا اثربخشی لازم در کارکردهای رقابتی تقویت گردد. 

ها باتوجه به شود، بانکسب شده، پیشنهاد میبراساس نتایج ک

بایست ثبات محیطی، میهای موجود در زمینه عدممحدودیت

ها را براساس الگوهای های استراتژیک خود با سایر بانکظرفیت

استراتژیک همچون کنسرسیوم تقویت نمایند تا از این طریق 

منابع بتوانند اقدام به خلق دانشی اثربخش جهت پیشبرد توسعه 

های کشف نشده در انسانی نمایند. باید توجه داشت ظرفیت

ماهیت عملکرد مدیریت منابع انسانی از جمله نقاط ضعف و 

توجه آنان به واکاویِ چالش برانگیز بانک هاست که نشان از عدم

های بایست با تغییر رویههای استراتژیک دارد. لذا ابتدا میگرایش

های توسعه زائد، در شناسایی ظرفیتهای ساختاری سنتی و لایه

ای عمل شود که نگاه به منابع انسانی از صِرف یک محور به گونه

ابزار برای رسیدن به اهداف سازمانی، به یک ارزش و دارایی 

های ی تداومِ پایداری داراییای بدل گردد تا زمینهسرمایه

یت نامشهود را محقق نمایند و براساس آن زمینه برای کسبِ مز

 رقابتی بالاتر ایجاد شود.
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