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 یده ـچک
 

 یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریمد ریتأث یپژوهش با هدف بررس نیا
کلیه کارکنان  یو جامعه آمار یشیمایو پ یفیتوص قیانجام شده است. روش تحق ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح

 عنوان به نفر 413 تعداد مورگان جدول براساس که باشد نفر می 263است که تعدادشان  ستیزطیسازمان حفاظت از مح
آن با  ییایهمگرا و پا ییروا قیآن از طر روایی و استفاده پرسشنامه از ها داده آوری جمع منظور به. شدند انتخاب نمونه

دهد جذب و  ینشان م جیآزمون شد و نتا ها هیفرض ،یمعادلات ساختار سازی شد. با مدل دییکرونباخ تا یآلفا بیضر
و حفظ روابط مثبت  جادیاستعداد، توسعه استعداد، ا یریکارگکارکنان مستعد، به کیو تفک ییمستعد، شناسا یرویاستخدام ن
استعداد منابع  تیریمد نیدارند همچن ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول یو نگهدار

 گذار است. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمسئول یانجیم ریمتغ قشبا ن داریبر توسعه پا یانسان
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 مقدمه  -1
قصور در توجه به  ، لذاباشدیها مترین دارایی آنکه منابع انسانی یکی از مهم اندافتهیها دردر عصر کنونی، مدیران سازمان

بدون یک مدیر و  برای سازمان خواهد شد نظر منابع انسانی موجب انتخاب نادرست استراتژی بهینه قوت و ضعف سازمان از نقاط
لاوه بر این، تحقیقات موجود بیانگر این واقعیت سازمانی ممکن نخواهد بود. ع یهاهدف منابع انسانی مؤثر و موفق، رسیدن به

مدیریت منابع انسانی آن، از طرف دیگر،  و عملکرد واحد طرفکیبسیار قوی بین انجام وظایف یک سازمان، از یااست که رابطه
مزیت سازمان دارایی ارزشمندی برای کارکنان به عنوان امروزه مدیران موفق بر این باورند که (. 4313، 1)امیری و پناهی وجود دارد

 یهاییتوان بالقوه و در حال ظهور راهبرد نیروی انسانی و نقش محوری و روزافزون دارا ها امروزه بهسازمان .دنکنیرقابتی ایجاد م
 (.4331، 9)بکر، هوسیلد و اولریش اندواقف شده 4سرمایه فکری نامشهود و

 بالاتر سازمان شده و مزیت مدیریت منابع انسانی منجر به عملکرد یهاتیو فعال هایاغلب محققان تأکید دارند که توانمند
رقابتی و برتری مدیریت  نابراین، با توجه به اهمیت مزیت(. ب4336، 2)راملال رقابتی پایدار برای آن به دنبال خواهد داشت

نسبت به رقبای حاضر در صنعت از یک مزیت رقابتی  اشندکه به نحو مطلوبی جایگاه خود را تثبیت نموده ب ییهاشرکت استراتژیک،
دیگر به مشکل برخورد  یهامستحکمی در صنعت ندارند در رقابت با شرکت که جایگاه ییهابرخوردارند. از طرف دیگر شرکت

 (. 4336، 3)رز و کومار طریق مزیت رقابتی کسب کنند از این توانندیو نم کنندیم
 تلفیق اهداف اقتصادی، اجتماعی، زیست محیطی برای حداکثرسازی رفاه انسان فعلی بدون آسیب بهتوسعه پایدار به معنی 

ترین اجرای توسعه پایدار، (. یکی از اصلی1916باشد )نوروزی و همکاران، های آتی برای برآوردن نیازهایشان میهای نسلتوانایی
کنند. توسعه و رشد منابع انسانی در یه انسانی و انسان دانایی محور یاد میهای امروزی از سرماتوجه به نیروی انسانی است. سازمان

ها تلقی شده است و مهمترین چالش در عرصه کسب و کار دیگر ها بعنوان مهمترین منبع تولید، راز ماندگاری و بقاء بنگاهسازمان
نی هوشمند و سرمایه انسانی مستعد، راز و رمز اصلی وری بیشتر از نیروی انسامندی و بهرهتنها موضوع فناوری نیست بلکه بهره

 باشد.های کسب و کار میها و آسیبرویارویی و برخورد با چالش
اند که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و ها بخوبی دریافتهامروزه سازمان

اند که ها دریافته، سازماندارند. همزمان با درك نیاز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادهاکار، به داشتن بهترین استعدادها نیاز 
به   باشند. در گذشته، مدیریت استعدادها نیازمند مدیریت میاستعدادها منابعی بحرانی هستند که برای دستیابی به بهترین نتیجه

که امروزه مدیریت استعداد به عنوان یک وظیفه سازمانی شده بود، در حالی عنوان یک مسئولیت جنبی به دپارتمان پرسنلی محول
 6(. آرمسترانگ1913تر موردنظر قرار گرفته است )صیادی و همکاران، ها است، بسیار جدیکه مسئولیت آن به عهده تمام دپارتمان

 و ینان از جذب سازمانی، حفظ انگیزشب اطمهایی هماهنگ برای کسای از فعالیت( معتقد است مدیریت استعداد مجموعه4336)
-ای از توانایی(، استعداد را مجموعه4331و همکاران ) 7توسعه افراد با استعداد در سازمان که در حال و آینده موردنیاز است. میشل

ریف استعداد یک شخص تعریف کردند و جنگ برای استعداد را راهکار قطعی برای استعداد معرفی کردند بر اساس این تع های
 ها، غریزه و توانایی یادگیری است. شامل مفاهیمی مانند شخصیت، مهارت، دانش، هوش، قضاوت، تجربه قابلیت،گرایش

ها برای مسئولانه عمل کردن در قبال جامعه، موضوعی است که با گسترش روز افزون اثرگذاری در حقیقت مطالبه از سازمان
های پایانی قرن بیستم شدت گرفت و عه پایدار یعنی اقتصاد، جامعه و محیط زیست، در دههآنها بر محورهای تشکیل دهنده توس

-ها در دنیای مدیریت ظهور پیدا کند. به اعتقاد کارول یکی از پایهمنجر به این شد که مفهومی به نام مسئولیت اجتماعی سازمان

ابعاد است که پایه و اساس در هرم مسئولیت اجتماعی محسوب ترین گذاران مباحث مسئولیت اجتماعی، مسئولیت اقتصادی از مهم
شود. چرا که نیاز اساسی یک سازمان جهت ادامه حیات و باقی ماندن در بازار، سودآوری است. مسئولیت قانونی حائز این نکته می

است. تأمین بهداشت و ایمنی  است که یک بنگاه اقتصادی در عین تمرکز بر سودآوری، ملزم به رعایت قوانین و مقررات وضع شده
کارکنان و مصرف کنندگان، پرهیز از بروز مصادیق تبعیض قومیتی، جنسیتی و توجه به مسائل زیست محیطی در تمامی فرایندهای 

-شانتظارات جامعه از سازمان مبنی بر احترام به ارز .تولید و ارائه خدمات از جمله موارد متعددی است که در این مقوله مطرح است
گیرد. مسئولیت اخلاقی پایبندی به اصول اخلاقی، انجام کارهای ها و هنجارهای جامعه در ذیل بعد مسئولیت اخلاقی جای می

درست، عدالت، انصاف، ادب، پرهیز از افکار و اعمال ناشایست را در بردارد. آخرین بعد که در بالاترین سطح هرم کارول قرار گرفته، 
گیرد. این بخش ناظر به تلاش داوطلبانه از سوی سازمان به منظور های بشردوستانه را در بر میفعالیت مسئولیت اجتماعی است که

                                                           
1. Amiri & Panahi 
2. Inteligence Capital 
3. Becker; Huselid & Ulrich 
4. Ramlall 
5. Rose & Kumar 
6. Armstrong 
7. Michael 
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هایی، از معضلات جامعه بکاهد و کیفیت زندگی مردم را بهبود رسیدگی به مسائل و معضلات جامعه است و سازمان با انواع فعالیت
 (.1919)قلاوندی،  بخشد

های مادی و مالی برای طبیعی، منابع انسانی، و دارایی داند که به مدیریت تمام منابعراهبردی میتوسعة پایدار را  1توسان
کند. را رد می های حامی استانداردهای کنونی زندگیها و روشتوسعة پایدار هدفی است که سیاست پردازد.بهبود درازمدت رفاه می

 4هریس(. 4312)توسان،  کندپوشی نمیچشم د که از حفاظت و مدیریتشو مثابه راهبردی درازمدت فرض میتوسعة پایدار به
پایدار یعنی استمرار توسعه و  توسعه اقتصادی، زیست محیطی و اجتماعی است. جنبه معتقد است که توسعة پایدار دارای سه

(. 1913)فعلی و همکاران،  دهای بعدی را نابود نسازنبه نسل پیشرفت در یک جامعه، به نحوی که منافع مادی و معنوی متعلق
نسل حاضر بدون  یازهایبه ن ییپاسخ گو، ستیز طیتحمل مح تیدر ضمن در نظر گرفتن ظرف یزندگ تیفیک یارتقاتوسعه پایدار، 

( در 4317) 2(. وئگتلین و گرینوود4316، 9)ویلیس محدود شود شانیازهاین نیتأم یبرا ندهیآ یو امکانات نسل ها ییآنکه توانا
تواند مفهوم یکه م کنندیم شنهادیرا پ ینظر دگاهیسه د ی،منابع انسان تیریشرکت و مد یاجتماع تیمسئولپژوهشی با عنوان 

ی آشکار شود. محققین دیگری از جمله اسیو س یاجتماع یکپارچگی ،یسازمان ابزار ی و مسئولیت اجتماعی شاملمنابع انسان تیریمد
و همکاران  1شارما(، 4331و همکاران ) 8، پریوس(4311و همکاران ) 7گاند(، 4319همکاران ) و 6(، دوپونت1343) 3پیژکا و گایدا

شان بر تاثیر مدیریت استعداد و منابع در تحقیقات ( 1919( و محمدی )1912پور )، عرب(4338و همکاران ) 13، بیوپره(4331)
(، 1913) ییسناو  یخواجونداحمد(، 4333) 14(، اسکورنک4336) 11کولونانسانی بر مسئولیت اجتماعی تاکید کردند. همچنین 

 تیمسئولهای خود دریافتند که ( در پژوهش1988) و همکاران اینیگیب( و 1981(، بهبودی و همکاران )1919) یجماد و ییرضا
 نقش اساسی دارد. داریها در توسعه پاشرکت یاجتماع

ها و فرایندها در این و حساسی در جامعه دارد و نحوه عملیات و فعالیت کنندهنزیست نقش تعییاز آنجا که سازمان محیط
تواند نقش به سزایی در جامعه داشته باشد لذا توسعه پایدار در این سازمان امری رسانی میسازمان خصوصاً در مورد بحث خدمت

زیست، عدم توسعه این سازمان است. امروزه با طترین دلیل بررسی موضوع حاضر در سازمان محیرسد و مهمضروری به نظر می
های مختلف در پی حرکت به سمت این شدن خدمات به عنوان یک عامل مهم رقابتی، در محیط پررقابت کنونی سازمانمطرح

عهده  باشد. برای نیل به توسعه، نیروی انسانی نقشی حیاتی برزیست نیز به دنبال پیشی گرفتن میمهم هستند و سازمان محیط
باشند که تا چه حد مدیریت استعداد منابع انسانی بر توسعه پایدار دارد. بنابرین محققان بدنبال پاسخگویی به سوال اصلی تحقیق می

 با نقش متغیر میانجی مسئولیت اجتماعی در سازمان حفاظت از محیط زیست تأثیر دارد؟
 

 های پژوهشفرضیه -2
در سازمان حفاظت از  یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریمدفرضیه اصلی: 

 تأثیر دارد. ستیز طیمح
 های فرعی:فرضیه

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول جذب و استخدام نیروی مستعد .1

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد .4

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول کارگیری استعدادبه .9

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول توسعه استعداد .2

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول ایجاد و حفظ روابط مثبت .3

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول استعدادها ینگهدار .6

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئول .7

 
 

                                                           
1. Tosun 
2. Harris 
3. willis 
4. Voegtlin &  Greenwood 
5. Pyszka & Gajda 
6. Dupont 
7. Gond 
8. Preuss 
9. Sharma 
10. Beaupré 
11. Coulon 
12. Scouarnec 
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 مدل مفهومی پژوهش -3

 
 (7002) ياوهلمدل مفهومي پژوهش براساس پژوهش  -1شكل 

 

 پژوهش روش -4

ها، توصیفی و از نوع پیمایشی پژوهش حاضر، از نظر هدف، کاربردی است و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات و تحلیل داده
جدول  باشد. لذا نمونه آماری براساسنفر می 263زیست که تعدادشان جامعه آماری شامل کلیه کارکنان سازمان محیط است.

ای های کتابخانهآوری اطلاعات از روشاست که به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. همچنین برای جمع نفر 413 مورگان تعداد
شناختی، پرسشنامه مسئولیت اجتماعی، قسمت اطلاعات جمعیت 2و میدانی با ابزار پرسشنامه استفاده شده است. پرسشنامه شامل 

 باشد.ایدار میپ توسعه پرسشنامهمدیریت استعداد و  پرسشنامه
 اقتصادی، قانونی، اخلاقی و بشردوستانهبعد  2 سوال است که 43( حاوی 1111) 1پرسشنامه مسئولیت پذیری اجتماعی کارول

و  ییمستعد، شناسا یرویجذب و استخدام ن یهاشامل مؤلفه (4337) 4اوهلیکند. پرسشنامه مدیریت استعداد گیری میرا اندازه
 نی. اباشدیاستعدادها م یو حفظ روابط مثبت و نگهدار جادیکارگیری استعداد، توسعه استعداد، اکارکنان مستعد، به کیتفک

نژاد و تونکه یمنابع انسان پایدار توسعه پرسشنامههمچنین شده است.  میتنظ کرتیل یریگاندازه فیسؤال با ط 96 پرسشنامه در
-سازی، موفقیت، انطباق، فکری، نگرشی و شغلی را اندازهبعد هویت بخشی، هماهنگ 7 سوال است و 93که شامل  (1988) یداور

استفاده شده است.  )CR( 2و روایی مرکب )AVE( 9ها از میانگین واریانس استخراجکند. برای سنجش روایی پرسشنامهگیری می
( نیز بزرگتر از CRاست و مقدار روایی مرکب  ) 3/3بزرگتر از  (AVE)با توجه به اینکه مقدار میانگین واریانس استخراج شده 

AVE کرونباخ استفاده شده است و با  آلفای ها از ضریبشود. همچنین برای پایایی پرسشنامهاست، بنابراین روایی همگرا تایید می
 ایایی مناسبی برخوردار است.توان گفت ابزار پژوهش از پاست، می 7/3توجه به اینکه ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از 

 
مقادیر روایي و پایایي پرسشنامه -1جدول   

 ضریب آلفای کرونباخ AVE CR پرسشنامه

 769/3 872/3 638/3 مدیریت استعداد

 889/3 781/3 316/3 توسعه پایدار

 732/3 839/3 641/3 مسئولیت اجتماعی

 

 پژوهش هاییافته -5

درصد   77درصد مجرد و  49همچنین  اند.درصد زن بوده 99درصد مرد و  67پرسشنامه، نفر پاسخگو به سوالات  413از 
درصد دارای مدرك  43درصد دارای مدرك کارشناسی و  37دیپلم و کمتر، درصد دارای تحصیلات فوق 18بودند.  متاهل

سال سابقه  43تا  13درصد بین  23، سال سابقه خدمت 13درصد کارکنان کمتر از  96کارشناسی ارشد و بالاتر هستند. همچنین 
 3ها از آزمون کولموگروف و اسمیرنوفسال سابقه خدمت دارند. برای بررسی نرمال بودن داده 43درصد بیشتر از  42خدمت و 

ی سازی معادلات ساختارها از مدلها نرمال است. برای آزمون فرضیهاستفاده شده است و با توجه به نتایج آزمون، توزیع داده

                                                           
1. Carroll 
2. Oehley 
3. Average Variance Extracted (AVE) 
4. Composite Reliability (CR) 
5. Kolmogorov-Smirnov 
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های سنجش آنها استفاده شده است. استفاده شده است. لذا از تحلیل عاملی تائیدی برای سنجش روابط متغیرهای پنهان با گویه
 .ه استاند از تحلیل عاملی تائیدی استفاده شدگیری شدهاندازه ها درستدادهاثبات اینکه  بنابراین جهت

 

تحلیل عاملی  -5-1

تاییدی متغییر مدیریت 

 استعداد منابع انسانی

 

نتایج تحلیل عاملی تاییدی 
منابع  استعداد تیریمدمتغییر 

دهد بار عاملی در ی نشان میانسان
ها مقداری بزرگتر از تمامی گویه

دارد که همبستگی بین  9/3
متغیرهای پنهان )ابعاد هر یک از 

های اصلی( با متغیرهای قابل سازه
سی شود. برای بررمشاهده تایید می

های نیکویی برازش مدل از شاخص
استفاده  RMSEAدو بهنجار و خی

شده است. با توجه به اینکه مقدار 
است و  344/1دو بهنجار برابر خی

RMSEA  و برابر  33/3کوچکتر از
است، لذا برازش مدل  391/3

 مطلوب است.
 يمنابع انسان استعداد تیریمدبار عاملي استاندارد تحلیل عاملي تائیدی  -7 شكل

 یعامل لیتحل -5-2

 رییمتغ یدییتا

 یاجتماع تیمسئول

نتایج تحلیل عاملی تاییدی 
ی نشان اجتماع تیمسئولمتغییر 

ها دهد بار عاملی در تمامی گویهمی
 دارد که 9/3مقداری بزرگتر از 

همبستگی بین متغیرهای پنهان 
های اصلی( )ابعاد هر یک از سازه

مشاهده تایید با متغیرهای قابل 
شود. برای بررسی نیکویی می

دو های خیبرازش مدل از شاخص
استفاده شده  RMSEAبهنجار و 

دو است. با توجه به اینکه مقدار خی
است و  389/1بهنجار برابر 

RMSEA  و برابر  33/3کوچکتر از
است، لذا برازش مدل  397/3

 مطلوب است.

 

 ياجتماع تیمسئول ریمتغ یدیتائ يعامل لیاستاندارد تحل يبار عامل -3شكل 
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تحلیل عاملی  -5-3

تاییدی متغییر توسعه 

 پایدار
نتایج تحلیل عاملی تاییدی 

دهد متغییر توسعه پایدار نشان می
ها مقداری بار عاملی در تمامی گویه

دارد که همبستگی  9/3بزرگتر از 
بین متغیرهای پنهان )ابعاد هر یک 

متغیرهای های اصلی( با از سازه
شود. برای قابل مشاهده تایید می

بررسی نیکویی برازش مدل از 
دو بهنجار و های خیشاخص

RMSEA  استفاده شده است. با
دو بهنجار توجه به اینکه مقدار خی

 RMSEAاست و  299/1برابر 
 324/3و برابر  33/3کوچکتر از 

است، لذا برازش مدل مطلوب 
 است.

  
 بار عاملي استاندارد تحلیل عاملي تائیدی متغییر توسعه پایدار -4شكل 

 هایآزمون فرضیه-5-4

  تحقیق

بعد از تائید ساختار عاملی 
های پژوهش، جهت بررسی سازه

روابط میان متغیرها و آزمون 
سازی معادلات ها از مدلفرضیه

ساختاری استفاده شده است. نتایج 
تحلیل عاملی تاییدی مدل نشان 

دهد بار عاملی در تمامی می
دارد  9/3متغییرها مقداری بزرگتر از 

که همبستگی بین متغیرهای 
شود و با توجه به پژوهش تایید می
دو بهنجار برابر اینکه مقدار خی

کوچکتر  RMSEAاست و  893/1
است، لذا  393/3و برابر  33/3از 

 برازش کل مدل مطلوب است.

 
 های تحقیقد آزمون فرضیهبارعاملي استاندار -5شكل 
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 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمستعد بر مسئول یرویجذب و استخدام ن فرضیه اول:
مستعد بر  یرویجذب و استخدام ندهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می

دهد بزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  71/6آمده است. مقدار معناداری نیز بدست  63/3ی اجتماع تیمسئول
در  یاجتماع تیمستعد بر مسئول یرویجذب و استخدام ن درصد 13همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان 

 دارد. ریتأث ستیز طیسازمان حفاظت از مح
 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیکارکنان مستعد بر مسئول کیو تفک ییشناسا فرضیه دوم:

کارکنان مستعد بر  کیو تفک ییشناسادهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می
دهد بزرگتر بوده و نشان می 16/1است که از بدست آمده  71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  32/3ی اجتماع تیمسئول

در  یاجتماع تیکارکنان مستعد بر مسئول کیو تفک ییشناسادرصد  13همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان 
 دارد. ریتأث ستیز طیسازمان حفاظت از مح

 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعداد بر مسئول یریکارگبه فرضیه سوم:
ی اجتماع تیاستعداد بر مسئول یریکارگبهدهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می

تگی مشاهده دهد همبسبزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  28/3
 ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعداد بر مسئول یریکارگبه درصد 13دار است. بنابراین با اطمینان شده معنا

 دارد.
 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول توسعه استعداد فرضیه چهارم:

ی اجتماع تیبر مسئول دهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر توسعه استعدادنشان مینتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری 
دهد همبستگی مشاهده بزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  31/3

 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول توسعه استعداد درصد 13دار است. بنابراین با اطمینان شده معنا
 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیو حفظ روابط مثبت بر مسئول جادیا فرضیه پنجم:

 تیو حفظ روابط مثبت بر مسئول جادیادهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می
دهد همبستگی بزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  68/3ی اجتماع

در سازمان حفاظت از  یاجتماع تیو حفظ روابط مثبت بر مسئول جادیا درصد 13دار است. بنابراین با اطمینان مشاهده شده معنا
 دارد. ریتأث ستیز طیمح

 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول ینگهدار فرضیه ششم:
 تیاستعدادها بر مسئول ینگهداردهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می

دهد همبستگی بزرگتر بوده و نشان می 16/1است که از  بدست آمده 71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  69/3ی اجتماع
 طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول ینگهداردرصد  13مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان 

 دارد. ریتأث ستیز
 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئول فرضیه هفتم:

 36/3 داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئولدهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می
دهد همبستگی مشاهده شده بزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  77/8بدست آمده است. مقدار معناداری نیز 

 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئولدرصد  13اطمینان  معنادار است. بنابراین با
 

بار عاملي استاندارد متغییرهای مدل -7 جدول  
 tآماره  بارعاملی تاثیر

 71/6 63/3 یاجتماع تیمستعد بر مسئول یرویجذب و استخدام ن
 71/6 32/3 یاجتماع تیکارکنان مستعد بر مسئول کیو تفک ییشناسا

 71/6 28/3 یاجتماع تیاستعداد بر مسئول یریکارگبه
 71/6 31/3 یاجتماع تیبر مسئول توسعه استعداد

 71/6 68/3 یاجتماع تیو حفظ روابط مثبت بر مسئول جادیا
 71/6 69/3 یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول ینگهدار

 77/8 36/3 داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئول

 
 طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریمد فرضیه اصلي:

 دارد. ریتأث ستیز
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نتایج حاصل از بررسی مدل 
دهد بارعاملی ساختاری نشان می

 تیریمداستاندارد میان دو متغیر 
بر توسعه  یاستعداد منابع انسان

 یانجیم ریبا نقش متغ داریپا
بدست  76/3ی اجتماع تیمسئول

آمده است. مقدار معناداری نیز 
بدست آمده است که از  31/63
دهد بزرگتر بوده و نشان می 16/1

دار همبستگی مشاهده شده معنا
 درصد 13است. بنابراین با اطمینان 

بر  یاستعداد منابع انسان تیریمد
 یانجیم ریبا نقش متغ داریتوسعه پا

در سازمان  یاجتماع تیمسئول
  دارد. ریتأث ستیز طیحفاظت از مح

با  داریابر توسعه پ ياستعداد منابع انسان تیریمدبارعاملي تاثیر  -6 شكل

ياجتماع تیمسئول يانجیم رینقش متغ  
 

 گیریحث و نتیجهب -6
در  یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریتأثیر مدبررسی  پژوهش نیا هدف

، مستعد یرویجذب و استخدام ندهد ها، نتایج نشان میبدین منظور پس از تحلیل داده. است ستیز طیحفاظت از مح سازمان
استعدادها بر  ینگهدارو و حفظ روابط مثبت  جادیا، توسعه استعداد،  استعداد یریکارگبه، کارکنان مستعد کیو تفک ییشناسا
 د.ندار ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمسئول

و همکاران  2گاند(، 4319و همکاران ) 9(، دوپونت4313) 4(، پیژکا و گایدا4317) 1های وئگتلین و گرینووداین یافته با یافته
مدیریت استعداد شامل توان گفت ها میاین یافته( همسو است. در تبیین 4333) 6( و اسکورنک4331و همکاران ) 3، پریوس(4311)

گیرد، که ای است که عوامل بسیاری در آن درگیرند و تنها بخش منابع انسانی مسئولیت آن را بر عهده نمیریزی یکپارچهبرنامه
اهبردی جریان استعداد در یک مدیریت ر سازد. مدیریت استعداد،بر، اما بسیار با ارزش میاین امر مدیریت استعداد را دشوار و زمان

منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر سازمان است و هدف آن تضمین عرضه مطلوبی از استعدادها به
است که شامل  مستعد یرویجذب و استخدام نهای مدیریت استعداد، . یکی از بخشمبنای اهداف راهبردی سازمان است

در واقع از شود. انسانی، کارمندیابی، تامین نیروی انسانی متخصص کار و استخدام از طریق آزمون و مصاحبه می ریزی نیرویبرنامه
توان سازمان را به این سمت سوق داد. چرا که سازمان طریق جذب نیروهای مستعد مطابق بر معیارهای مسئولیت اجتماعی می

کارکنان مستعد بر  یبند میو تقس ییشناساشامل  کارکنان مستعد کیو تفک ییشناسا چیزی فراتر از نیروی انسانی خود نیست. 
های شرکت که به نوعی در شود که شرکت در کلیه بخششود. این موضوع باعث میمی مختلف سازمان هایبخش یازهایاساس ن

ا حس نکند. در واقع حضور کارکنان مسئولیت پذیری اجتماعی سازمان چه از لحاظ قانونی، اقتصادی، اخلاقی و بشردوستانه نقصی ر
پذیری اجتماعی در تمامی بخش سازمان متضمن اجرای درست این استراتژی است. همچنین مستعد از لحاظ معیارهای مسئولیت

هاست. این امر باعث انگیزش بهتر های آنهای مطابق با تواناییمستعد در بخش کارگیری کارکنانشامل به استعداد یریکارگبه
-شود. این انگیزش بهتر موجب افزایش تمایل کارکنان برای پیاده سازی چشمرکنان و جلوگیری از فرسودگی شغلی کارکنان میکا

تماعی پذیری اجتواند در همه امور خود از جمله مسئولیتشود و در نتیجه سازمان میهای مورد نظر سازمان میاندازها و استراتژی
 .عملکرد مناسبی داشته باشند

شود. می یادگیری مستمر و ارتقاء افراد مستعد با توجه به ملاحظات آموزشی های آموزشی،برگزاری دوره شامل توسعه استعداد
را در کارکنان  یو نگرش مناسب یو مهارت یدانش یهاتیتواند قابلیضمن خدمت م یآموزش یهاسرپرستان معتقدند که دوره

-تمام تلاش یغفلت نیدهند؛ که چنیکارکنان را مورد غفلت قرار م رفتار در رییساز تغ نهیزمهمه، گاه عوامل  نیپرورش دهند. با ا

یادگیری مستمر و  های آموزشی،برگزاری دورهدر نتیجه از طریق سازد. یروبرو م یبا ناکام انبهبود سازم یآنان را در راستا یها
پذیری اجتماعی را در سازمان رواج داد و موجب بهبود عملکرد سازمان از این نظر گردد. توان اصول مسئولیتمی ارتقاء افراد مستعد

                                                           
1. Voegtlin &  Greenwood 
2. Pyszka & Gajda 
3. Dupont 
4. Gond 
5. Preuss 
6. Scouarnec 
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و کسب  هادهیبه ثمر رساندن ا یبرا اراتیاخت ضیجبران خدمت مناسب، تفو ستمیشامل س و حفظ روابط مثبت جادیاهمچنین 
 یشغل، برخوردار رشیاورند که هدف افراد از پذب نیبر ا تیریو مد یاز صاحب نظران علوم ادار یاریبسشود. ها میآن تیرضا
 یهابه هدف یابیابزار دست نیرا برجسته تر یاگر، منابع انسان یحقوق و دستمزد است. از طرف افتیدر ج،یو به زبان را یماد
 یدارد. شمار فراوان تیریبس حساس در قلمرو مد یگاهیکه امر پرداخت حقوق و دستمزد جا میابییبه سهولت در م م،یبدان تیریمد

که در  رهیها، عدم تعهدها، موارد ترك خدمت و غیتیو نارضا زشیها، عدم انگیکم کار ،یکارمند یو حت یکارگر یهااز اعتصاب
منظم،  یهاکمبود مقررات و روش ایپرداخت  یهاینابرابر و یماد یهازهیبه انگ یتوجهیب دهیدهد، زائیم یجهان رو یهمه جا

دادن،  یاریدر ،یمشارکت سازمان یراهکارها نیاز مهمتر یکیبه عنوان  اریاخت ضیتفو منصفانه حقوق و دستمزد است.و  یمنطق
سازمان و  یبرا ردیانجام گ یاثر بخش بوده و چنانچه با آگاه اریسازمان، بس کیدر کارکنان  یکار تیشدن و احساس مسئول ریدرگ

پذیری اجتماعی شود و تواند باعث تقویت رعایت اصول مسئولیتجبران مناسب خدمت میحکم ارزش افزوده را دارد.  ریشخص مد
داشت استعداد شامل ارزیابی نگه پذیری اجتماعی شود.تفویض اختیار نیز موجب افزایش تمایل کارکنان به اجرای اصول مسئولیت

است که  یتیریمد تیمسئول کیعملکرد  یابیارزشود. یم های کارکنان، تلاش برای شناسایی استعدادهاعملکرد، توجه به شایستگی
 یلهی. به وسریخ ایشده هست  نییتع یکه عملکرد کارکنان در حدود استانداردها کندیم نییرا مشخص و تع یشغل یاستانداردها

و  میرا بسنج رکنانکا یهایژگیتا و کندیعملکرد کمک م یابیکرد. ارز تیریمد توانیکارکنان را م قیتشو ای هیعملکرد تنب یابیارز
به آموزش و بهبود  ازیکارکنان، ن یشغل یدر خصوص ارتقا توانیعملکرد م یابی. با ارزمیبزن نیآنها را تخم ییحدود توانا

م در واقع نظاانجام شود.  دیبا یطور منظم در هر سازماناست که به ییهاتیعملکرد از فعال یابیکرد. ارز یریگمیتصم شانییتوانا
پذیری اجتماعی شود و این امر را نیز تواند موجب شناسایی استعدادهای سازمان در جهت بهبود مسئولیتارزیابی عملکرد مناسب می

 تقویت کند.
با نقش  داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریمدو  داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئولدهد دیگر نتایج پژوهش نشان می

 ییسناو  یاحمدخواجوندهای این یافته با یافته دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمسئول یانجیم ریمتغ
پریوس و (، 4319(، دوپونت و همکاران )4317) نوودیو گر نیوئگتل(، 1988نیا و همکاران )(، بیگی1919(، رضایی و جمادی )1913)

( همسو 1981( و بهبودی و همکاران )1912پور )(، عرب4338و همکاران ) 4، بیوپره(1433و همکاران ) 1شارما(، 4331همکاران )
توسعه پایدار، به بیانی ساده به شکلی از توسعه اطلاق می شود که در آن به شکلی توان گفت ها میاست. در تبیین این یافته

توان در سه دسته اجتماعی، ین ابعاد را به طور خلاصه میگیرد. امتوازن و همه جانبه، ابعاد مختلف، مورد بررسی و توجه قرار می
ه پیامدهای اجتماعی، اقتصادی و محیط ب که است این با پذیری، مترادفمسئولیت بر مبتنی نگاهمحیط زیستی و اقتصادی قرار داد. 

ها نقش مهمی که سازمان چرااندیشه شود نیز  سازمانی زیستی تصمیمات و اقدامات در تمامی سطوح، نه تنها فردی، بلکه در سطح
 .در هدایت فرآیند توسعه به سمت پایداری دارند

بدون  اجتماعی، زیست محیطی برای حداکثرسازی رفاه انسان فعلی توسعه پایدار به معنی تلفیق اهداف اقتصادی،همچنین 
ترین اجرای توسعه پایدار، توجه به نیروی از اصلیباشد. یکی می نیازهایشان های آتی برای برآوردنهای نسلآسیب به توانایی

ها کنند. توسعه و رشد منابع انسانی در سازمانمحور یاد میاز سرمایه انسانی و انسان داناییامروزی های سازمانانسانی است. 
اخیر متفکران و اندیشمندان  هایکه در سالطوریهب. ها تلقی شده استبعنوان مهمترین منبع تولید، راز ماندگاری و بقاء بنگاه

اند که به منظور موفقیت در اقتصاد ها بخوبی دریافتهامروزه سازمان. کنندمدیریت از مفهومی به نام مدیریت استعداد سخن و یاد می
یاز به پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و کار، به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. همزمان با درك ن

که استعدادها منابعی بحرانی هستند که برای دستیابی به بهترین  اندها دریافته، سازماناستخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها
 با کیفیتسازمان به ارائه خدمات گردد که های پژوهش پیشنهاد میلذا با توجه به تایید فرضیه. باشندها نیازمند مدیریت مینتیجه

 تیبه رعادهند و  تیاهم یسازمان به وضع استانداردهای سازمان رانیمداقدام کند.  سالانه یاجتماع یدهبه گزارشو  نایبه مشتر
درك  تیبه تقو و هابرای اعضا و تلاش در جهت اجرای آن نیقوان حیصح ریبه تفس سازمانی توجه کنند. استانداردهای سازمان

توجه کند  به شهروندان داریسازمان به ارائه خدمات مستمر و پااهمیت دهد.  انیقبل از ارائه به مشتر دیجد یکارکنان از خدمات مال
ی طیمح ستیز باسازییاز خدمات توسعه و ز و هیریخ ی،آموزش ،یورزش ،یسازمان از نهادهای فرهنگ یرمالی و غیمال تیحماو 

 صورت گیرد.
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 1011مرداد (، 31: یاپی)پ 3، شماره ششمسال 

 

 یتیریمد یهاطهیح ریاز سا میقابل تعم یتیریمد یهاتمیالگور یمعرف

 یانرژ تیریبه حوزه مد
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 01/10/0011تاریخ دریافت:  

 01/11/0011تاریخ پذیرش: 
 

  81102کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

را استحکام  عتیخود در طب یآن بوده که روند بقا یاست. بشر همواره در پ ریانکار ناپذ ای مقوله ،یانسان به انرژ ازین
 یهاازیاز ن یکی نی. بنابرادیاستفاده نما شیبه قدرت و آسا دنیدر جهت رس عتیموجود در طب یها یو از انرژ دهیبخش
 یدسترس ،یو رشد صنعت تیجمع شیبا افزا یاست؛ از طرف یاز انواع انرژ یافک ریداشتن ذخا اریبشر، در اخت یزندگ یاساس
و  نهیاستفاده به یبرا ،یدر حوزه انرژ یتیریلزوم استفاده از فنون مد نرویمهم به مخاطره افتاده است. از ا ازین نیبه ا

به حوزه  میقابل تعم یتیریمد یاه تمیالگور ییشناسا. در مقاله حاضر با هدف شود یمستمر بشر از آن به شدت احساس م
 یدر حوزه ها بیکه به ترت DMADV تمیو الگور یآبشار تمیچهار متد چابک، کانبان، الگور یبه بررس ،یانرژ تیریمد
کاربرد دارند، پرداخته شد. در ادامه  ندیبهبود فرآ تیریاطلاعات و مد یفناور تیریپروژه، مد تیرینرم افزار، مد تیریمد

آن مورد  یایو مزا بیو معا حیتشر یانرژ ستمیآن به س میمذکور، نحوه تعم یاز روش ها کیهر  روقلم یضمن معرف
لذا  باشند، یم یانرژ تیریبه حوزه مد میکه هر چهار روش فوق قابل تعم دیملاحظه گرد تاًیقرار گرفت. نها یبررس

 .دیگرد هارائ ،یآن به حوزه انرژ میهر روش پس از تعم یتدولوژو م یاصل یشاخص ها
 
 
 
 
 
 
 

 

 یانرژ یزیبرنامه ر ،یتیریمد یهاتمیمصرف، الگور تیریمد ،یانرژ تیریمد یدی:ـان کلـواژگ
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 مقدمه  -1
ها بشمار دولت وظایف اصلیآن از  مستمر نیبوده و تام یاقتصاد یهاشاخص نیاز مهمتر یکی یدر عصر حاضر انرژ

ی، لزوم به برداراز استخراج و بهره یناش یهانهیو هز یمنابع انرژ تی. با توجه به محدود(Capehart, et al. 2020)رودیم
. از طرفی باتوجه به تعریف علم مدیریت یعنی (Borzuei, et al. 2021)گرددکارگیری تدابیر مدیریتی در این حوزه احساس می

توان موضوع را به این صورت شفاف سازی ، می"(0930 یخراسان)ها و اهداف نا محدودارتباط صحیح بین منابع محدود و نیاز"
برداری صحیح از این منابع محدود، باید مقوله انرژی نمود؛ منابع انرژی محدودند و نیاز بشر به انرژی نامحدود است لذا جهت بهره

مدیریت انرژی در سازمان ها گردیده است. مدیریت انرژی به عنوان یکی از مدیریت شود و این مهم باعث اهمیت یافتن مقوله 
وظایف سازمانی در کنار سایر حوزه های مدیریتی اعم از مدیریت مالی، مدیریت تولید، مدیریت دارایی و تجهیزات و مدیریت منابع 

 . (Abdelaziz, et al. 2011)گیردانسانی قرار می
کارگیری مدیرت در حوزه انرژی موجب انجام مطالعات و پژوهش های گسترده ای در این زمینه گردیده است. ضرورت به 

 توان به چهار گروه اصلی تقسیم نمود:شده در زمینه مدیریت انرژی را می بطورکلی تحقیقات انجام
 یک از بخشی در انرژی را مصرف مدیریت جهت شده استخراج فنی گروه اول دسته ای از مطالعات هستند که راهکارهای

 Arabi and Rahimi)کرده اند مطرح انرژی مدیریت عنوان استراتژیهای تحت خاص، مکانیکی سیستم یک یا فرآیند مشخص

2020).  
گروه دوم دسته ای از تحقیقات هستند که با رویکرد اقتصادی و هزینه تراز شده انرژی در سطوح کشوری، منطقه ای یا ایالتی 

 . این پژوهش ها اغلب به مقایسه سیاستهای مدیریت انرژی و نتایج آن پرداخته اند.(Ebenhoch, et al. 2015)انجام شده اند
 EN16001و  ISO50001یریت انرژی را از نگاه استاندارد های موجود از قبیل گروه سوم مطالعاتی هستند که فعالیت مد 

 .(Anisimova 2013)اندبررسی کرده
نرژی به انتخاب استراتژی مناسب در در نهایت گروه چهارم دسته ای از مقالات هستند که با رویکرد برنامه ریزی استراتژیک ا

. مرور پیشینه تحقیقات انجام گرفته در زمینه مدیریت انرژی (Arabi and Rahimi 2020)حوزه مدیریت انرژی پرداخته اند
ی انجام شده مربوط به گروه چهارم یعنی مدیریت با رویکرد برنامه ریزی حاکی از آن است که کمترین تعداد پژوهش ها

 شود.استراتژیک انرژی است. در ادامه به چند نمونه از برجسته ترین مطالعات انجام گرفته در زمینه مدیریت انرژی پرداخته می

 کاربرد و مطالعه موردی به توسعهدر راستای مدیریت مصرف انرژی و اتخاذ استراتژی مناسب، میسن و همکاران، در یک 
مصرف انرژی پرداختند. آنها ضمن  از حاصل ایگازهای گلخانه کاهش ملیتی جهت چند شرکتهای مدیریت انرژی برای استراتژی

 از حاصل گلخانهای راهکار هایی را بیان نموند که با استفاده از آنان بتوان گازهای تصمیم گیری استراتژیک، چارچوب یک توسعه
. در همین رستا،  استراکان تبیین مدیریت انرژی را (Meissen and Eagan 2008)داد کاهش نظام مند طور به را مصرف انرژی

در پژوهشی دیگر عبدالعزیز و  .(Strachan and Banfill 2012) کندبه عنوان یکی از ارکان اصلی استراتژی سازمانی بیان می
همکاران به مرور استراتژی های کاهش مصرف انرژی در بخش های صنعتی و تولیدی پرداختند. آنان ضمن بررسی و مقایسه 

مناسبی همچون  ای مختلف، نتیجه گیری نمودند که اتخاذ سیاست هایبرنامه ها و سیاست های مدیریت انرژی در کشور ه
 .(Abdelaziz, et al. 2011)سیاست دوره بازپرداخت، در مقیاس کلان، مقرون به صرفه است

در خصوص نقش موثر اثرات زیست محیطی در کنار مدیریت انرژی، رالستون پیرامون طرح ریزی و انتخاب استراتژی های 
ی را انرژی سازمانی مطالعه نمود. وی ضمن شرح فرآیند مناسب جهت انتخاب استراتژی سازمانی، وجود پارامتر های زیست محیط

. در همین راستا، ویگا و ماگرینی پیرامون یکپارچه سازی (Ralston 2008) به عنوان متغیر تصیمیم گیری ضروری دانست
مدیریت محیط زیست با برنامه ریزی استراتژیک در بخش نفت و گاز کشور برزیل مطالعه نموده و ضمن شناسایی ارتباط میان 

فرآیند های یکپارچه سازی مدیریت انرژی با استراتژی های سازمانی برنامه ریزی استراتژیک و مدیریت زیست محیطی، به شرح 
 . (Veiga and Magrini 2013)پرداختند

اقلیمی تادس و همکاران به برنامه ریزی منطقه ای انرژی از طریق تحلیل نقاط قوت، ضعف،  -ی منطقه ایدر مورد برنامه ریز
فرصتها و تهدید ها پردخته و ضمن به کارگیری ابزار های برنامه ریزی استراتژیک به شرح فرآیند برنامه ریزی با استفاده از 

 . (Terrados, et al. 2007)پرداختند SWOTماتریس 
-ای خاص، عبائیان نقش مدیریت در حوزه انرژی گاز را مورد ارزیابی قرارداده و راهپیرامون نقش مدیریت انرژی در حوزه ه

کارهایی مبتنی بر استراتژی تصمیم گیری منطقه ای پیشنهاد نمود. همچنین پیشنهاداتی در خصوص اصلاح الگوی مصرف توسط 
. در همین راستا واقفی نقش مدیریت مصرف در بهینه سازی مصرف (0921 انیعبائ)فرهنگسازی و پارامتر های تبلیغاتی ارائه کرد

های مدیریتی در چارچوب های جاری مورد نیاز جهت تامین آب شرب را بررسی نمود. وی ضمن ارائه راهکارانرژی و کاهش هزینه
 فیرضا شر دیحم دیس)گردددرصدی مصرف آب می 03ها منجر به کاهش ارریز شبکه ها، اذعان نمود که استفاده از این راهک
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ها و تاثیر آن در حوزه انرژی را در کشور چین مورد ارزیابی قرارداد. وی مدیریت پارامتر های مدیریت آلاینده  دانژو. (0921 یواقف
توان ها را جزئی جدایی ناپذیر از مدیریت انرژی دانست و نشان داد که با برنامه ریزی بهینه در این زمینه میزیست محیطی آلاینده

.در همین (Zhu, et al. 2013)های مسکونی موجود در جنوب چین، صرفه جویی نمودژی در واحددرصد در حوزه مصرف انر 2تا 
یر خورشیدی پرداخته و اثر تغییرات اقلیم آب و هوایی را راستا موسویان و همکاران به بررسی آنالیز انرژی در سیستم های تجدید پذ

 .(Moosavian, et al. 2021)بر شاخص های مدیریت انرژی، اگزرژی اقتصادی و زیست محیطی بررسی نمودند
و همچنین مطالعات و پژوهش های انجام گرفته در این خصوص، در مقاله   با توجه به اهمیت نقش مدیریت در حوزه انرژی

های کلان انرژی و تاثیر آن، تشریح و بحث ها به سیستمم آنپرداخته و نحوه تعمی حاضر به بررسی چند الگوریتم متداول مدیریتی
 .گرددمی

 

 معرفی الگوریتم های مدیریتی -2
پس از مرور پیشینه و مطالعات انجام شده در زمینه روش های مدیریت انرژی، در ادامه به معرفی چهار روش مدیریتی از حوزه 

گردد. در اطلاعات و ....( که قابل تعمیم به مدیریت انرژی هستند مبادرت میهای مختلف )حوزه مدیریت تولید، مدیریت فناوری 
ادامه پس از معرفی هر مورد نحوه تعمیم آن به مدیریت انرژی مطرح گردیده و در نهایت روش های مذکور از حیث شیوه و دیدگاه 

 گردند.مدیریتی با یکدیگر مقایسه می
 

 1الگوریتم چابک -2-1
از  ییمشخص، اجزا یو در فواصل زمان کندیاستفاده م یاتکرار شونده کردیاست که از رو یمتد ای کینچابک در واقع تک

 یشده بود، ثابت کرد که برا جادای افزارنرم هتوسع یمتد چابک در ابتدا برا کهنی. با اکندیم دیباشند، تول ارائهپروژه را که قابل 
 ارزشمند و موثر است. یکردیرو ز،ینیابیبازار یهاگوناگون ازجمله برنامه یهاپروژهتیریمد

چابک است و در  کردیرو یاجرا یهاروش نیتراز محبوب یکیاسکرام ، 

 دیمف زیهستند ن افزاری¬که خارج از چارچوب توسعه نرم ییهاپروژه
 یهاپروژه ی(، خصوصاً در راه اندازSchwaber and Beedle 2002است)

چرخه اصول  0(. در شکل 0930متعدد هستند)تسکولو  یاجزا یکه دارا یادهیچیپ
 .روش چابک مشهود است یاساس

های اساسی مشخص شده، سپس ، دراین چرخه ابتدا نیاز0 مطابق شکل
شود، در ادامه طراحی اولیه شکل های مطرح شده، برنامه ریزی میبرای نیاز

انتها پس از انتشار محتوا، بازخورد سیستم  شود و درگرفته و سپس توسعه داده می
های جدیدی شکل گرفته و چرخه مورد بررسی قرار گرفته و باتوجه به آن نیاز

گردد. به نوعی یک چرخه اصلاح شونده گام به گام در سیر پیشرفت تکرار می
 روش چابک، مشهود است.

 
 چرخه الگوریتم چابک-1شکل

مطابق با آنچه ذکر گردید، به یک سیستم انرژی تعمیم داد بدین صورت که ابتدا نیازهای توان روش مدیریتی چابک را می
گردد، سپس برای رفع این نیاز ها و نواقص، برنامه ریزی شده و طراحی اساسی سیستم باتوجه به نواقص موجود در آن شناسایی می

های انجام شده به ز ارائه طراحی اولیه، لازم است که برنامه ریزیگردد. پس اهای انجام شده، ارائه میریزیاولیه مبتنی بر برنامه
های شبکه توسعه و تعمیم یافته )انتشار برنامه( و در نهایت با انتشار آن، بازخورد شبکه نسبت به طراحی انجام شده تمام المان

ه و برای آنها مجداداً برنامه ریزی نمود و های جدیدی مطرح کردتوان نیازآید. سپس با توجه به بازخورد بدست آمده، میبدست 
های های بدست آمده، نیازای است که با هربار تکرار چرخه، و باتوجه به بازخوردچرخه فوق را تکرار کرد. رویکرد این روش به گونه

 گردد.جدیدی شکل گرفته و باعث بهینه سازی هرچه بیشتر پارامتر های مدیریتی اولیه می
 

 2کانبانالگوریتم  -2-2
ی ای ژاپنی است که از دو کلمهای ژاپنی دارد. کانبان کلمههای مدیریتی و بهبود کیفیت ریشهکانبان مانند بسیاری از سیستم

 9توسط تایچی اووهنو 0301. این سیستم دردهه(Kotani 2007))کارت یا تخته(، تشکیل شده است Ban و )دیدنی( Kan ژاپنی

                                                           
1 Agile 
2 Kanban 
3 Taiichi Ohno 
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های مدیریت پروژه است که توسط دیوید گرفت. کانبان یکی از روشمورد استفاده قرار ،، برای افزایش بازده0تویوتا شرکتو در 
. اما این روش هدف (Anderson)هاستهای درون پروژه با تمرکز بر اولویتو مرج اندرسون تهیه شده و هدف آن حذف هرج

حل برای مشکلات مرتبط با گردش کار و فرآیندهای سازمانی که بعد کند که عبارت است از پیدا کردن راهدیگری را نیز دنبال می
تواند بدون به خطر انداختن خروجی کار، شما را در یافتن روش کانبان می شود.اتمام یک فعالیت منجر به شروع فعالیت دیگر میاز 

 (0930 ،یتکنولوژ) وری یاری کندبیشترین بهره
اصل بنیادی این روش مبتنی بر تمرکز و 

ها و مراحل به سه دسته کلی است. تقسیم کار
هایی که انجام شده است، کارهایی که کاری

هایی که باید انجام درحال انجام است و کار
بندی ذکر شده مشهود تقسیم  8شود. در شکل 

است. نحوه انجام کار در این الگوریتم مدیریتی 
هایی که انجام شده ای است که کاربه گونه

 نهای در دست انجام را تعییاست، ضرورت کار
 می کند.

 
 بندی موضوعی در روش کانبان دسته -2شکل 

توان موضوعات و اهداف مطرح شده در حوزه صورت که میتوان بهره گرفت، بدین از الگوریتم کانبان نیز در حوزه انرژی می
انرژی را به سه دسته کلی تقسیم نمود: موضوعاتی که باید انجام شوند )شامل برنامه های توسعه در حوزه انرژی و برنامه های 

مدیریت مصرف و مدیریت  های دردست اجرا )حوزه هایتعمیر و نگهداری سیستم های تولید انرژی مانند نیروگاه ها و ...(، پروژه
های انجام شده، های اجرا شده پیشین )حوزه های مرتبط با قابلیت اطمینان و نرخ تعمیرات( و باتوجه به پروژهمنابع انسانی( و پروژه

ژی های بعدی را تعیین نمود. به عبارت دیگر در این روش تجربه حاصل از  پروژه های انجام شده در تعیین استراتضرورت پروژه
توان توزیع حجم کار بین گیرند.  همچنین با استفاده از این الگوریتم در حوزه انرژی، میکلی سیستم مدیریتی مورد استفاده قرار می

 های زیر مجموعه را یکنواخت تر نمود.سازمان
 

 2آبشاریالگوریتم  -2-3
 روش های موجود در زمینه برنامه ریزی و مدیریتمتداول ترین  یکی از  و کردهاز یک فرآیند خطی متوالی پیروی  این روش

 .(Athoillah and Pratiwi 2018)باشدتی)حوزه فناوری اطلاعات( میاطلاعا های سیستمدر  چرخه حیات توسعه
 برنامه 9گانت نمودار یک از استفاده با گاهی روش این

 و آغاز تاریخ که است نواری نمودار نوعی که شودمی ریزی
 اصلی سطح پنج با مدل این. دهدمی نشان را فعالیت هر پایان
 و هستند ثابت سطوح این تمام که شودمی شناخته خود

 سطوح این .باشدنمی مجازها آن توالی یا و ترتیب در تغییری
 و تأیید سازی، طراحی، پیاده نیازها، شناسایی: از اندعبارت

سطوح ذکر شده در روش آبشاری  9در شکل  .نگهداری
. مطابق شکل، سطوح این روش مانند (0931)شودمشاهده می

افتد و آبشاری است که از کوهی جاری شده، و به جریان می
 رود.گام به گام جلو می

 
  روش آبشاری کلی سطوح -3شکل 

 تمام شروع بدون تواندنمی تیم. رود می بعدی سطح به توسعه تیم رسید، پایان به سطوح از یکی که زمانی روش این در
 بازبینی مشتری توسط باید و منابع نیازها برود، بعدی سطح به تیم که آن از پیش و بازگردد قبلی سطح به پایان، تا آغاز ازها فرآیند

 و خطی کاملا صورت به روش این و ندارد وجود تکراری اسکرام هیچ و چابک یهاروش برخلاف روش این در. گردند تأیید و
 .شودمی اجرا متوالی

سطوح مدیریتی ذکر شده در این روش، به حوزه انرژی نیز قابل تعمیم است به این صورت که در سیستم مورد نظر با توجه به 
شود، سپس طراحی مربوطه انجام شده و در تمام شبکه پیاده سازی گردیده و در های اصلی شناسایی مینیازنواقص موجود، ابتداً 

گردد )دریافت بازخورد از سیستم(. از ها بدست آمده طبقه بندی میانتها پس از آزمایش سیستم با توجه به طرح ارائه شده، داده

                                                           
1 Toyota 
2 Waterfall 
3 Gantt chart 
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آن اشاره کرد به گونه ای که این الگوریتم خود اصلاح پذیر نبوده و پس از توان به خطی بودن ایرادات اساسی این سیستم می
 های جدید انجام شود. های حاصل از طراحی اولیه، لازم است که برنامه ریزی جدید با نیازبدست آمدن داده

 

 DMADVالگوریتم  -2-4

در زمان کار در شرکت موتورولا  8بیل اسمیت هایی برای بهبود فرآیند است که توسطها و ابزارمجموعه تکنیک 0شش سیگما
جک ولش آن را محور استراتژی کسب و کار خود در جنرال الکتریک قرار داد و امروزه از  0330معرفی شد. در سال  0321در سال 

یا  DMADVهای معروف مجموعه شش سیگما، روش شود. یکی از الگوریتمهای صنعتی استفاده میآن در بسیاری از بخش
گردد. در واقع دامدوی یک روش پنج هایی با هدف ایجاد محصول یا فرآیند استفاده میباشد. این روش بیشتر در پروژهدامدوی می

مرحله ای برای طراحی جدید فرآیند ها، محصولات یا خدمات و بطور کلی روشی برای طراحی مجدد ساختاری است که هم اکنون 
 قابل مشاهده است. 0 شکل وش دارای پنج مرحله است که دروجود ندارد. چرخه اصلی این ر

اساس این روش به این صورت است که در ابتدا تعریف 
های او و اهداف پروژه سیستم،  متناسب با صدای مشتری و نیاز

های کلیدی گیری جنبهگیرد، سپس نوبت به اندازهصورت می
رسد. پس از آن های مربوطه میآوری دادهجمعفرآیند فعلی و 

شوند. ها برای توسعه و طراحی یک روش جایگزین آنالیز میداده
در مرحله بعدی طراحی اولیه برمبنای جایگزین بدست آمده از 

صورت اثبات صحت عملکرد در  مرحله قبلی انجام شده و در
داده  آخرین مرحله تایید گردیده و به صاحبان فرآیند، تحویل

 شود.می

 
 DMADV اصول کلی روش چرخه -4شکل 

های معرفی شده پیشین، این روش نیز به حوزه مدیریت سیستم های انرژی قابل تعمیم است به این صورت که همانند روش
عنوان مثال تعریف استراتژی در زمینه ه شود )بدر ابتدا استراتژی مربوطه در سیستم انرژی متناسب با شرایط مورد نیاز تعریف می

عنوان مثال شبیه ه شود )بها و شاخص های مطلوب جهت مدیریت پرداخته میگیری پارامترسپس به اندازه، اصلاح الگوی مصرف(
شود. در ادامه های بررسی شده ارائه میسازی استراتژی تعریف شده در یک جامعه آماری( سپس یک روش جایگزین برای پارامتر

 شود. ر صورت عملکرد بهینه این تغییر در سیستم ثبت میطراحی اولیه بر مبنای جایگزین ارائه شده صورت گرفته و د
 

 نتیجه گیری -3

پژوهشی با هدف شناسایی و تعمیم روش های مدیریت شاخص در سایر حوزه های مدیریتی به حوزه انرژی انجام گرفت. در 
کوتاهی از رهیافت های ارائه شده  این میان با توجه به اهمیت مقوله مدیریت انرژی )اعم از مدیریت تولید، توزیع و مصرف(، پیشینه

 معرفی و مرور شد. پس از مرور مطالعات انجام گرفته، چهار روش مدیریتی چابک، کانبان، الگوریتم آبشاری و الگوریتم
DMADV  خلاصه ای از  0که از سایر حوزه های مدیریتی بودند، برای تعمیم به حوزه مدیریت انرژی معرفی گردیدند. در جدول

 مدیریتی معرفی شده به همراه حوزه عملکرد آنان ارائه گردیده است. روش های
 

 های مدیریتی معرفی شدهخلاصه روش -1جدول 

 حوزه عملکرد نام روش مدیریتی

 مدیریت نرم افزار و انفورماتیک چابک

 مدیریت پروژه و مدیریت تولید کانبان

 مدیریت فناوری اطلاعات الگوریتم آبشاری

 مدیریت بهبود فرآیند DMADV الگوریتم

 
، نحوه تعمیم آن به حوزه های مدیریت انرژی مورد بحث قرار 0 پس از معرفی تفضیلی هر یک از روش های مندرج در جدول

 گردد:گرفت و به صورت مرحله مرحله تشریح گردید. نهایتاً مطالب ارائه شده به شرح ذیل جمع بندی می

                                                           
1 six sigma 
2 Bill Smith 
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زار و انفورماتیک به حوزه مدیریت انرژی با هدف تدوین سیاست ها استراتژیک روش مدیریتی چابک در حوزه نرم اف .0
)مانند رهیافت های اصلاح الگوی مصرف( قابل تعمیم است. در این روش ابتداً نیاز های اساسی سیستم با توجه به نقاط 

اولیه و توسعه آن، بازخورد  گردد. در ادامه ضمن ارائه طرحقوت آن، شناسایی شده و سپس برنامه ریزی کلی ارائه می
اولیه سیستم بدست آمده و نهایتاً از بازخورد های بدست آمده اهداف جدید شکل گرفته و چرخه بهبود عملکرد تکرار 

 شود. می
الگوریتم کانبان که در حوزه مدیریت پروژه تعریف شده است، قابل تعمیم به حوزه مدیریت انرژی است؛ بدین صورت  .8

توان تصمیم های آتی مانند برنامه های توسعه را منوط به وضعیت فعلی وار زمانی از گذشته تا آینده میکه با احتساب ن
سیستم )یعنی شرح مدیریت مصرف فعلی( و اطلاعات گذشته آن )شامل نرخ خرابی و قابلیت اطمینان( دانست. به 

علی و داده های گذشته حاصل از آنچه انجام شده توان بر مبنای داده های فعبارت دیگر استراتژی مدیریتی آینده را می
 است، تدوین نمود.

الگوریتم آبشاری که در حوزه مدیریت فناوری اطلاعات کارایی دارد نیز به حوزه مدیریت انرژی قابل تعمیم است؛ با این  .9
مربوطه انجام و در کل توضیح که در سیستم انرژی مورد نظر، ابتدا نیاز های اصلی شناسایی شده و سپس طراحی اولیه 

-شود. در ادامه پس از آزمایش سیستم در شرایط جدید، پاسخ سیستم دریافت و طبقه بندی میسیستم پیاده سازی می

گردد که این روش از حیث عملکرد مشابه الگوریتم کانبان است با این تفاوت که در متد کانبان یک شود. ملاحظه می
 ریتم آبشاری کاملاً خطی بوده و فاقد اصلاح و بهینه سازی است.چرخه اصلاحی وجود دارد ولی الگو

که از زیر مجموعه های شش سیگما در حوزه مدیریت بهبود فرآیند است نیز قابل تعمیم به حوزه  DMADVالگوریتم  .0
اندازه گردد. سپس ضمن مدیریت انرژی است، بدین صورت که در ابتدا استراتژی مربوطه در سیستم انرژی تعریف می

گیری شاخص ها و پارامتر های بارز استراتژی تعریف شده، طراحی اولیه بر مبنای روش جایگزین تدوین شده و در 
 گردد.صورت مشاهده عملکرد بهینه در سیستم، این تغییر به عنوان خروجی ثبت می

ها در عرصه شماری از این روشه تعداد بیمدیریتی ارائه شده در این مقاله و با عنایت به اینک هایدر نهایت باتوجه به روش
های مدیریتی متعددی موجود است که قابل تعمیم به حوزه مدیریت انرژی است و دریافت که راهکار توانمدیریت موجود است، می

 در این پژوهش به معرفی چهار روش اصلی از متد های موجود در سایر حوزه های مدیریتی اکتفا گردید.
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Abstract 

 
The human need for energy is an undeniable category. Mankind has always sought to strengthen 

the process of survival in nature and use the energies in nature to achieve power and comfort. 

Therefore, one of the basic needs of human life is to have sufficient reserves of various types of 

energy; On the other hand, with increasing population and industrial growth, access to this 

important need has been jeopardized. Therefore, the need to use management techniques in the 

field of energy for optimal and continuous human use of it is strongly felt. In this paper, with the 

aim of identifying management algorithms that can be generalized to the field of energy 

management, we examine four agile methods, Kanban, cascade algorithm, and DMADV 

algorithm, which are used in the fields of software management, project management, 

information technology management and process improvement management, respectively. , paid. 

Then, while introducing the scope of each of the mentioned methods, how to generalize it to the 

energy system was explained, and its disadvantages and advantages were examined. Finally, it 

was observed that all four of the above methods could be generalized to the field of energy 

management, and the main indicators and methodology of each method were presented after 

generalization to the field of energy . 

 
Keywords: Energy management, Consumption management, Management algorithms, Energy 

plannin 
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 9011مرداد (، 39: یاپی)پ 3، شماره ششمسال 

 

 ؛یاز نوآور یدانشگاهتجارب مخترعان  نییتب

 یآموزش یهابر کاربرد در سازمان دیکأبا ت

     

 *2یبهنام طالب ،1ییرباب رضا
 30/30/0033تاریخ دریافت:  

 01/30/0033تاریخ پذیرش: 
 

  11320کد مقاله:  
 
 

 یده ـچک
 

( بوده است. یآموزش یهاسازمانبر کاربرد در  دیتأک)با  یاز نوآور یتجارب مخترعان دانشگاه نییپژوهش تب نیهدف از ا
 یکاربرد قاتیاز تحق قیاست و از لحاظ هدف تحق یفیاز نوع توص یدارشناسیبا روش پد یفیک قاتیاز تحق قیتحق نیا
. باشدیم 0021در سال  یشرق جانیاستان آذربا یدانشگاه مخترعان هیعبارت از کل قیتحق نیا ی. جامعه آمارباشدیم

هدفمند و  یتصادف ریغ یریگنمونه وهیش قینفر بوده است که از طر 003به تعداد  هادادهحجم نمونه بر اساس اصل اشباع 
از مصاحبه  هاداده یردآورگ یبرا قیتحق نی. در ااندقرارگرفتهورود به مطالعه انتخاب و مورد مصاحبه  یارهایبر اساس مع

استفاده شده است. بر  یزیبا روش کولا یها از کدگذارمتون مصاحبه لیتحل یاستفاده شده است. برا افتهیساختار مین
نوآوران، نقش ناموثر مدارس و  یفرد یهاتیقابلآمد:  به دست ریز نیمضام هامصاحبه لیحاصل از  تحل یاساس کدها

 طیمح یبرا یکاربرد یهاشنهادیپشده،  یکه منجر به نوآور ی، تجاربشدهتجربهموانع  ،ینوآور ییدر شکوفا هادانشگاه
 .عوامل مؤثر ریسا ک،یآکادم ریغ طیدر مح تیحما طیو شرا یآموزش
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 مقدمه  -1
ها و حفظ  ییایپو نیا یبرا ییپاسخها افتنی یسازمانها در پو  را با خود به همراه آورده است رییاز تغ یامواج تازه ا دیجدقرن 

ها را به  یثباتینوسانات و ب دها،یترد توانندیتنها م یامروز ی( باشند. سازمانها1300، کی)گسپر و ماب داریپا یرقابت تیّمز
که  ینهاد یهااز سازمان یکیبه عنوان  زیکنند. آموزش و پرورش ن لیمطلوب تبد یآموختن، تطابق و همخوان یبرا ییفرصتها

باشد.  ینم یمستثن هیقض نیکند از ا یم تیترب میمستق ریا غی میسازمانها را به صورت مستق گرید یلازم برا یانسان یروین
خلّاق و نو آور  یو کارکنان آنها افراد رانیمدبوده و  ایپو دیبا اتیادامه ح یبرا یامروز ی(. سازمانها0030 م،یو  نوه ابراه ی)عبدالله

 .(0032 ،یو صادق ینیجامعه باشند )حس یازهاین یتحوّلات منطبق ساخته و جوابگو نیباشند تا بتوانند سازمان را با ا
عوامل سازمانی می باشد .حال اگر این انسان، نیروی انسانی نه تنها یک منبع سازمانی است بلکه تنها عامل بکار گیری سایر 

با انگیزه و توانمند و بهره ور باشد می تواند سایر منابع را به نحو احسن و مطلوب به کار گیرد و نهایتا سازمان را بهره ور 
 ییه خود شکوفااستعدادهاست و سوق دهنده ب قیجامعه و سازمانها از طر یینه تنها رشد و شکوفا ی(. نوآور0031کند)ساعتچی،

 .(0032و همکاران،  زادهیشود )هاد یآن م یاعضا
 تیاز آنها قابل یکیباشد که  دیو مهارتها در دانش آموزان با های، توانمند هایژگیو پرورش و مدارس مرکز پرورش انواع و آموزش

 تیو ارتقا آن در مدارس حکا یوراز نوآ تیحما یدر راستا یمنسجم یپژوهشگر از نبود نظام ساختار یاست. تجارب شخص ینوآور
مدرسه  یافراد نوآور بزرگسال به طور کل یحتکه  دینما یم دییرا تا تیحکا نیهم زیمدارس در دانشگاهها ن یدارد و مشاهده خروج

و  یتیو ترب یمختلف آموزش یبالا در مدارس و برنامه ها لیمسأله با وجود پتانس نیو ا دانندینم میانان سه یاز نوآور تیرا در حما
در ارتباط با نوآوری معلمان و  توان نسبت به وضع موجود ، یاست و م یشتریتوجه ب ستهیو ... شا یریو جامعه پذ سیتدر ندیفرآ

 ینواوران از مدرسه شروع به نوآور کهیرا رقم زد به طور یربهت تیوضع نیز ارتقا نوآوری دانش آموزان از طریق معلمان نوآور،
 .داشته باشند یتر دیدر مدارس، استفاده مف افتهیارتقا  ینشگاه و محل کار از توان نوآورو در دا ندینما

به این دلیل که مخترعان تحصیلات خود را در مدارس سپری کرده اند و در دانشگاه نیز همچنان حضور دارند، و ارتباط  نیا در
و  انیدانشجو ستهیاستفاده از تجارب زتجارب مفیدی در ارتباط با نوآوری چه در مدرسه و دانشگاه و چه در اجتماعات دیگر دارند، 

 یاختراعشان، م یآنان از مدرسه، دانشگاه، اجتماع و حت یو پرداختن به خاطرات زندگ یمخترع در دانشگاه در حوزه نوآور دیاسات
  .اندیبنما هدانش آموزان را مشخص و مورد توج دیدر نسل جد یارتقا نوآور یها نهیاز زم یو درشت زیتواند نکات ر

بر کاربرد آن در  دیبا تأک یاز نوآور یاهباشد که تجارب مخترعان دانشگ یسوال م نیپژوهش به دنبال پاسخ به ا نیا نیبنابرا
 باشد ؟ یو مدارس چه م یآموزش یدرسازمانها ژهیبو یارتقا نوآور

 

 ادبیات نظری -2
اعلام می کند که این ساختار سازمان نیست که نوآوری را تشویق می کند بلکه نوآوری از محیط  0231در سال  0زمود

مطلوبیت و فایده ی نوآوری را تشخیص می دهند و یا محیطی که فرصتها و زمینه ای را سازمانی بر می خیزد که در آن اعضا، 
 (.1،1331و همکاران برای نوآوری بوجود می آورد و تلاشهای در این راستا مورد حمایت قرار می گیرد )نایستروم،

(. 1331، 0)به نقل از کنی و ریدی( اشاره می کند که فرهنگ سازمانی قلب نوآوری سازمانی می باشد 0221توماس و ریلی )
( تأکید می کند که فرهنگ سازمانی به میزانی بر نوآوری سازمانی تأثیر می گذارد که راه حلهای خلاقانه را 1331کنی و ریدی )

نه را ( بیان می دارد که یک فرهنگ حمایتی خلاقیت راههای نوآورا1330) 0تشویق، پشتیبانی و اجرا می کند. مارتینز و تیربلانچ
برای بیان مسائل و یافتن راه حلها تشویق می کند. برخلاف عملیات هایی که در آن فعالیتهای رسمی و از پیش مشخص شده 
وجود دارد، نوآوری سازمانی یک فعالیت غیرمعمول و غیر روتین است که در آن مقدار مشخصی از عدم قطعیت و اطمینان در 

شود، وجود دارد. فرهنگ سازمانی می تواند همچنانکه نوآوری سازمانی را تحریک کند، آن  سرتاسر وظایف و کارهایی که انجام می
نوآوری، جوّ سازمانی را به وجود می آورد که (، توضیح می دهد که فرهنگ حمایت کننده 0232) 0را نیز به تعویق بیندازد. راسل

ن، فرهنگ سازمانی حمایتی کمک می کند تا فرایند متقابل و نوآوری را به عنوان یک فعالیت مهم نهادینه کند و علاوه بر ای
 های مدل از مختلفی هایبندی دسته پیچیده ی تبادل اجتماعی که برای نوآوری موفق مورد نیاز است را تحریک و تقویت بکند. 

 شود: می رهپویا اشا ایستاو مدلهای تحت عنوان آنها عمده بندی دسته یک به اینجا در که اند شده مطرح نوآوری

 تاثیر اولین. دارد شرکت بر تاثیر نوع دو آوری، نو هر: بنیادی نوآوری مقابل در تدریجی الف( مدل ایستای نوآوری
 بیانگر دانش این در تغییر هرگونه وجود لذا ،باشد می کالاها ارائه جهت شرکت هر توان اصلی بنای زیر دانش چون که این است

                                                           
1 Zmud 

2 Nystrom, Ramamurthy & Wilson 

3 Kenny & Reedy 

4 Terblanche 

5 Russel 
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 شرکت های قابلیت بر که میزانی نظر از تواند می نوآوری بنابراین، .شود می تلقی جدید کالای یک ارائه جهت شرکت درتوان تغییر
 برده نام( نوآوری بندی درطبقه) سازمانی نگرش بعنوان آن از "معمولا که است چیزی همان امر این. گردد توصیف است گذار تاثیر
 بنیادی نوآوری آن به باشد، موجود دانش از متفاوت نوآوری، یک نیاز مورد تکنولوژیکی دانش چنانچه نظریه، بنابراین. شود می

 را مربوطه شرکتهای زیرا بودند، بنیادی نوآوری ها یخچال. است گردیده منسوخ موجود دانش که است آن بیانگر و شود می گفته
. بود جدید و متفاوت بسیار امری که نمایند یکپارچه را الکتریکی های وموتور سرمایش دینامیک، ترمو دانش تا ساختند مجبور
 از استفاده با کالا یک ارائه جهت نیاز مورد دانش نوآوری، این اساس بر. تدریجی است نوآوری, وجهی دو نوآوری این دیگر بخش
 «شدن کوچک یا حجم کاهش» مثال بعنوان .دارد نام شایستگی بهبود 0اساس نظر آندرسون بر که شود می تامین موجود دانش
 مورد دانش زیرا است، سازمانی نظر از تدریجی نوآوری یک هرتز، مگا 1333کار در جهت اینتل توسط شده مطرح پنتیوم تراشه

هستند )رشیدی و  تدریجی ها، نوآوری گیرد.اکثر می صورت ها پردازنده ریز طریق واز شرکت یا موسسه دانش اساس بر نیازاینکار
 یا بهتر وخصوصیات ارزانتر قیمت با)گیرد  می صورت برتر های کالا در نوآوری که آنجایی از موقعیت، دومین در (.0031پورصادق، 

 راداشته آنها نمودن رقابتی غیر, قدیمی کالاهای ساختن خارج توانایی ازدور که گردد تلقی کاری چنان آن بعنوان تواند می ،(جدید
 یک در شده نوآوری ایجاد چنانچه نگرش، دراین. شود می نامیده( جویی رقابت) دیاقتصا نگرش "نگرشی اصطلاحا چنین. باشد
 این به, کند خارج رقابت گردونه از را موجود های بتواند کالا که (یاجدیدتر بهتر خصوصیات ارزانتر، قیمت) باشد برتر آنقدر کالا

 . شود می گفته اقتصادی جنبه از اساسی نوآوری, نوآوری

 های نوآوری برخی با مواجهه در است ممکن فعلی های شرکت چرا اینکه علت مدل این: 2آبرناسی کلارکب( مدل 
 داردکه وجود دانش دونوع "عملا که کند می پیشنهاد مدل این. کند می تشریح را کنند عمل جدید های شرکت از موفقتر"بنیادی"

 در, گردد منسوخ تواند می شرکت تکنولوژیکی های قابلیت ترتیب بدین. وتکنولوژیکی بازاری دانش آورد، می پدید را نوآوری یک
 در باشد، دشواری کار آنها به دستیابی و بوده مهم بازاری های قابلیت چنین اگر. بماند باقی نخورده دست بازار های قابلیت حالیکه

 شرکت برای برتری جهت به بازاری های قابلیت از تواند می رفته بین از آن تکنولوژیکی های قابلیت که شرکتی, صورت این
 ها سازنده وتکنولوژیکی بازاری بردانش آنها تاثیر براساس را ها نوآوری, آورَ نو برشرکت تمرکز با بحث مورد مدل. کند استفاده

 وهنگامی کند، حفظ را موجودسازنده وتکنولوژیکی بازاری های بتواندقابلیت که است منظم نوآوری نماید.زمانی می بندی طبقه
 که است انقلابی هنگامی نوآوری این نماید، منسوخ را بازاری های قابلیت و حفظ را تکنولوژیکی های قابلیت که است مناسب
 های قابلیت هم که شود می محسوب معماری وزمانی بخشد ارتقاء را بازاری های وقابلیت منسوخ را تکنولوژیکی های قابلیت
 اندازه همان به تواند می بازاری دانش که است این است مطرح مدل این در که ای نکته. شوند منسوخ تکنولوژیکی وهم بازاری
 (.0031باشد )رشیدی و پورصادق،  اهمیت حائز تکنولوژی دانش

 های نوآوری" با ارتباط در فعلی ی ها شرکت از برخی چرا اینکه درمورد وکلارک هندرسون: 3ج( مدل هندرسون کلارک
 با "معمولا کالاها چون نمودند اعلام خویش تحقیقات از استفاده با نفر دو این. اند کرده بحث دارند زیادی مشکلات"تدریجی
 ها مولفه دانش: از عبارتند که است دانش نوع دو مستلزم نیز آنها تولید, شوند می ساخته یکدیگر با مرتبط های مولفه از استفاده
 دانش یا ها مولفه بردانش تواند می نوآوری ترتیب بدین. کنند می یاد آن معماری از دانش عنوان به که آنها بین ارتباطات ودانش

 این. گذارد برجای خود از متفاوتی نتایج گیرد، می کار به را آنها که شرکتی به و باتوجه باشد گذار تاثیر آنها هردو ویا معماری
 هم و ها مولفه دانش هم نوآوری چنانچه": دارند می نوآوری اظهار های مولفه از چهارنمونه توصیف پیرامون خود بحث در محققین

 این ببرد، بین از را ساختمانی و هامولفه دانش نوآوری چنانچه شود، می نامیده تدریجی نوآوری این بخشد، ارتقاء را معماری دانش
 دانش اما برود بین از هامولفه دانش که نوآوری از مرحله آخرین در(. 0031شود)رشیدی و پورصادق،  می نامیده بنیادی نوآوری
 معماری نوآوری تدریجی، نوآوری جای به "اشتباها است ممکن. شود می نامیده پودمانی, نوآوری نوع این, یابد ارتقاء معماری

. است کرده تغییر معماری دانش بلکه است، نکرده تغییر ها نوآوری از برداری بهره جهت ها مولفه دانش حالیکه در. گردد مطرح
 و تغییرات امکان که است شده گنجانیده سازمان جاری وامور ها مشی خط ودر است وتلویحی ضمنی معماری دانش "غالبا

 (.0031سازد )رشیدی و پورصادق،  می دشوار آنهارا به پاسخگویی
 

 پیشینه تحقیق-3
طراحی یک مدل بومی شده اقتصاد نوآوری بر اساس ابعاد اصلی استراتژی در  (0023کارگر و قدمی )هدف اصلی پژوهش 

سازمان های دولتی ایران با مطالعه موردی سازمان ثبت اسناد و املاک کشور است تا بتوان با این مدل نیازها و تغییرات را پیش 
مؤلفه می  1و فرایندی( و نوآوری سازمانی شامل بعد )محتوایی، مفهومی  0بینی کرد. در این پژوهش ابعاد اصلی استراتژی شامل 

باشدیافته های تحقیق نشان می دهند که بین ابعاد اصلی استراتژی و مؤلفه های منابع جدید ارزش، مدل های نوین کسب و کار، 

                                                           
1 Anderson 

2 Abernathy-Clark   

3 Henderson -Clark   
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ت و معناداری مشتریان توانمند و دانشگر، هم افزایی زنجیره عرضه و تقاضا وساختارهای متکی بر شبکه های مجازی رابطه مثب
  .وجود دارد

« عملکرد نوآوری»بر « قابلیت یادگیری سازمانی»و « اقدامات مدیریت کیفیت فراگیر»به بررسی تأثیر  (0023آتشین )پژوهش 
اقدامات مدیریت کیفیت »در صنعت بانکرینگ )سوخت رسانی دریایی( می پردازد. یافته های ناشی از این پژوهش نشان داد ارتقای 

شرکت های فعال در « عملکرد نوآوری»طور غیرمستقیم بر  دارد، به« قابلیت یادگیری سازمانی»با توجه به تأثیری که بر  «فراگیر
 حوزه بانکرینگ تأثیرگذار است. 

( در بررسی رابطه بین استراتژیهای نوآوری شرکت ، تصمیم گیری و نوآوری، در دانمارک، 1310و همکاران ) 9مطالعه کلمبو
 ند که نوآوری و ارتقاء آن تابعی از استراتژیهای نوآوری در سازمان می باشد.نشان داد

استراتژیک و عملیاتی بر نوآوری در انگلستان به اثرات  3( در بررسی اثرات پیکر بندی1310و همکاران ) 0مطالعه اواکپوری
 پیکربندی استراتژیک و عملیاتی بر ارتقا نوآوری پی بردند.

که  افتندیدر و شده است یشرکت بررسپذیری و رقابت  نوآوری نی، رابطه ب(1313) 0هرماندز دوتیر و اسپلندمروری  یدر بررس
 شیتوان در افزا یرا م داریپا یها یرقابت حاصل از نوآور جینتا. و شرکت ها دارندپذیری بر رقابت  یمثبت ریتأثداریپا یها ینوآور

وجود دارد که  یکننده و واسطه ا لیعامل تعد نیچند. همچنین کرد میتقس یمال ریغ یها ییها و دارا نهی، کاهش هزینیارزش آفر
 .کرد میو محکم تقس -، بازار ، صنعت  یتوان در عوامل مل یعوامل را م نیگذارد و ا یم ریو رقابت تأث ینوآور یداریبر رابطه پا

 

 روش تحقیق -3
با  یفیک قاتیتحق ءداده ها جز یو بر حسب نحوه گردآور یبردرکا قیاز نوع تحق قیاز لحاظ توجه به اهداف تحق قیتحق نیا

جامعه آماری این تحقیق عبارت از کلیه مخترعان دانشگاهی )دانشجویان و اساتید( دانشگاه تبریز و . باشد یمی دارشناسیروش پد
نفر می  000به تعداد  0021اختراعات استانی ارجاع داده شده از سوی اداره ثبت اختراع به دانشگاه تبریز جهت ارزیابی، در سال 

نفر می باشد. )با توضیح اینکه  در این تحقیق فقط اختراعات با مالکیت  50نفر و تعداد مردان  03باشد. تعداد زنان در جامعه 
نفر می باشد.(. با توجه  00نفر و تعداد استاد  00فقره اختراع، تعداد دانشجو  00دانشگاه تبریز مورد بررسی قرار گرفته است، تعداد 

نه گیری از نمونه گیری هدفمند غیرتصادفی به کیفی بودن پژوهش و جستجوی تجارب مخترعان از طریق مصاحبه، برای نمو
استفاده شده است. معیار ورود به این مطالعه فقط ثبت افراد به نام مخترع از طریق مراجع زیربط در استان آذربایجان شرقی می 

ل داده ها با روش نمونه گیری نیز نمونه گیری غیرتصادفی و هدفمند بوده است. در تحلیباشد و معیار دیگری تعیین نشده است. 
 .توجه به روش شناسی تحقیق پیدیارشناسی و انجام مصاحبه از کد گذاری با روش تحلیل کولایزی استفاده شده است

 

 تجزیه و تحلیل نتایج -4

 
هایی که با تحلیل متن مصاحبه

ی انجام گرفته به پدیدار مخترعین دانشگاه
متعددی منجر شد که قابل  یاهشدن تم

هفت مضمون: قابلیت دسته بندی در ذیل 
های فردی نوآوران، نقش ناموثر مدارس و 
دانشگاه ها در شکوفایی نوآوری، موانع 
تجربه شده، تجاربی که منجر به نوآوری 
شده، پیشنهادات کاربردی برای محیط 
آموزشی در این زمینه و شرایط حمایت در 
محیط غیر آکادمیک و سایر عوامل موثر 

 شد.
های نشان دهنده مضمون 0نمودار 

هفتگانه مستخرج از متون مصاحبه ها 

 
                                                           
1 Colombo 

2 Ovuakporie 

3 Reconfiguration 

4 Hermundsdottir  & Aspelund 
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باشد که در زیر تک به تک ارائه و می
 بررسی شده اند.

 ین پدیدار شده بر اساس متن مصاحبه ها در مورد نوآوریمضام -1نمودار

 

 های منجر به نوآوریتجربهمضمون اول: 

عبارات از  ییهانمونه
 عبارتند از:مصاحبه شوندگان 

سازنده تو  یرقابت یفضاها
بود  دیمن مف یبرا یلیمدرسه خ

 (.5)مشارکت کننده شماره 
 یخودم تو کلاس ها من

شرکت  یپرداز دهیو ا ینیکارآفر
دونستم  یکه نم ییزایکردم و چ

گرفتم )مشارکت کننده  ادیرو 
  (.0شماره 

 نوآوریزیر مضمونهای مضمون تجارب منجر به  -2نمودار 
برای خود من تشویق استادم تو دوران دانشجویی خیلی تاثیر داشت. همیشه بهم انگیزه میداد. برای همه دانشجوها وقت 

 (.0اختصاص میداد )مشارکت کننده شماره 
معلم خلاق و نوآوری داشتیم که کارهاش خیلی رو من تاثیر داشت و من متوجه نوآوری هاش می شدم )مشارکت کننده 

معلما یا استادایی که از ابزارهای متنوع تو تدریسشون استفاده میکردن خیلی به من انگیزه میدادن و میفهمیدم نوآوری (. 0شماره 
 (.1چقدر خوب و مهمه )ش ک 

تشویق خانواده ام تو موفقیت من خیلی تاثیر داشته. همیشه حمایتم می کردند. تو مدرسه هم تشویق که میشدم انگیزه می 
 (.5کننده شماره  گرفتم. )مشارکت

من تو نمایشگاه های رشته ام شرکت میکردم و با افراد موفق و مخترع از نزدیک آشنا میشدم. این کار اعتماد به نفسمو بالا 
 (.3میبرد و با خودم میگفتم اگه اینو تونستن پس منم میتونم )ش ک 

کنن که برای رسیدن به یک چیز نو ممکنه آدم  مراکز رشد برای من خیلی مفید بودن هرچند سخت گیری زیاده. باید قبول
 (.3خرابکاری هم بکنه )مشارکت کننده شماره 

من از استادم الگو گرفتم. فکرکردم به مفید بودن اختراعشون و ماندگاری اسمشون. ایشون یکی از انگیزه های من برای 
 (.2اختراع بودند )مشارکت کننده شماره 

خیلی مهم بود برای من. من خودم از کارهای آزمایشگاهی و کارگاه ها خیلی چیزا یاد  امکان آزمایش عملی و کسب تجربه
 (.01گرفتم ) مشارکت کننده شماره 

 

 پیشنهادات کاربردی در آموزشمضمون دوم: 
با توجه به مطالبی که در 

نوآوری بخش تجارب منجر به 
ذکر شد تمامی موارد ذکر شده 
در شکل قبلی در کنار 

توانند پیشنهادات ذکر شده می
بستر ساز خلاقیت و نوآوری در 
دانش آموزان و دانشجویان در 
محیط های آموزشی گردند. 
نمونه هایی از عین عبارات 
مصاحبه شوندگان در زیر عبارتند 

  از:
 

 در آموزش زیر مضمونهای مضمون پیشنهادات کاربردی -3نمودار 
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باید استعدادهای  (.0نجام تحقیق یا ارائه نوآوری باشد )مشارکت کننده شماره باید بخشی از فعالیت های دوران تحصیل ا
مختلف افراد شناسایی بشه و گروه هایی تشکیل بشه که از افراد با استعدادهای مختلف توی اوم گروه باشن )مشارکت کننده شماره 

 (.0(. به نظر من کار تیمی خیلی تاثیر داره )مشارکت کننده شماره 0
 (.0امکانات و تجهیزات در اختیار دانشجوها قرار بدن تا بدون تجربه کسب کنن )م کباید 

آموزش خلاقیت خیلی مهمه میشه از راه به چالش کشیدن ذهن بچه ها باشه مثلا بخوان که راه حل های مختلف برای یک 
کشف استعدادها باید استمرار داشته باشه و تو  برنامه (.5مسئله ارائه بدن و فقط به یک راه حل اکتفا نکنن )مشارکت کننده شماره 

(. باید افراد مستعد شناسایی بشن و امکانات در اختیارشون قرار 5هر پایه پرونده دانش آموز منتقل بشه )مشارکت کننده شماره 
 (.1بگیره )مشارکت کننده شماره 

یعنی چی. بچه ها تشویق بشن که درباره راه حل  باید از سنین پایین آموزش شروع بشه به زبون ساد به بچه ها بگن نوآوری
باید از زمان یادگیری تئوری کم کنن و به زمان کسب تجربه  (.03های دیگه واسه مشکلات فکر کنن )مشارکت کننده شماره 

کت (. حجم مطالب تئوری باید کم بشه مهم کسب مهارته، لمسه، تجربه است)مشار00عملی اضافه کنن )مشارکت کننده شماره 
 (.01کننده شماره 

 

 ها: نقش ناموثر مدارس و دانشگاهمضمون سوم
اکثریت قریب به اتفاق 
مصاحبه شوندگان از کمبود 
امکانات و تجهیزات در مدارس 
و دانشگاه ها و کمبود حمایت و 
 تشویق گله مند بودند. البته این

مشکل در مدارس پررنگ تر 
: است )مشارکت کنندکان شماره

0 ،1 ،0 ،1 ،3 ،2 ،00 ،00 .)
نمونه هایی از عین عبارات 
مصاحبه شوندگان در زیر عبارتند 

 از:

 
 مضمون نقش ناموثر مدارس و دانشگاهها یهامضمون ریز -4نمودار 

امکان کسب تجربه در مدارس اصلا وجود نداره. حداقل تو دانشگاه یک کم امکانات بیشتره و آزادی عمل داریم )مشارکت 
 (.00کننده شماره 

(. معلمایی 00کادر دانشگاه از هیچ کمکی دریغ نمی کردن اما قوانین دانشگاهی دست و پاگیر بودن )مشارکت کننده شماره 
(. 00بودن که از ایده های ما حمایت می کردن و ایراداتمونو میگفتن اما برای حمایت بیشتر امکانات نبود )مشارکت کننده شماره 

 (.3های خام وجود نداره نه تشویقی نه حمایتی )مشارکت کننده شماره  جایی برای پرورش دادن ایده
(. بعد از اینکه ایده ات ثبت میشه اونوقت 3اصلا نوآوری تو مدرسه و دانشگاه اهمیت خیلی کمه داره )مشارکت کننده شماره 

 (.0یادشون میفته ازت حمایت کنن )مشارکت کننده شماره 
 (.0کننده شماره راهنمایی می کنن )مشارکت ها فراهم نیست. نه آموزش میدن نهو دانشگاه هازمینه برای نوآوری تو مدرسه

 

 قابلیت های فردی نوآورانمضمون چهار: 
عبارات هایی از نمونه

 عبارتند از:مصاحبه شوندگان 
به  معمولا افراد نوآور

مشکلات با دقت توجه می کنند. 
مشاهده و تامل از ویژگی های 
افراد نوآور است )مشارکت کننده 

 (.00شماره 
از عوامل موفقیت من 
داشتن ویژگی هایی مثل تلاش 
مستمر و دائمی بود من تما 
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موقت درگیر بودم )مشارکت 
 (.5کننده شماره 

 نوآوران یفرد یها تیمضمون قابل یهامضمون ریز -5نمودار 

 (.0مشارکت کننده شماره )یک فرد پرتلاش و بااراده است  یک نوآور علاقه ذاتی به پژوهش و یادگیری داره و
 
 

 مضمون پنج: موانع تجربه شده
نمونه هایی از عین عبارات 
مصاحبه شوندگان در زیر عبارتند 

 از:
در مدرسه ما کسی در این 
زمنیه اطلاعاتی نداشت که 

زش بدهد. بخواهد به ما هم آمو
معلم خودش باید یک نوآور باشد 
که راه و روش این کار را بداند و 
بتواند آموزش دهد )مشارکت 

  (.2کننده شماره 
 زیر مضمونهای مضمون موانع تجربه شده -6نمودار 

ما استعدادهای را به موقع شناسایی نمی کنیم، گاهی حتی فرد در زمان ورود به دانشگاه هم نمی داند در چه زمینه ای استعداد 
 (.5دارد )مشارکت کننده شماره 

باید الگویی باشد که بچه ها با دیدن آن تشویق شوند. مثلا استادهای نوآور دانشجویان نوآوری هم دارند )مشارکت کننده 
 (.03شماره 

کنکور یک مانع برای من بود همیشه میگفتند برای کنکور درس بخوان و اجازه نداشتم روی ایده های خودم کار کنم 
 (.0)مشارکت کننده شماره 

(. خانواده ها هم حمایت کافی نمیکنند و 00تشویق از طرف مدرسه و دانشگاه بسیار کم است )مشارکت کننده شماره حمایت و 
 (.3برای نوآوری ارزش قائل نیستند )مشارکت کننده شماره 

 

 محیط غیر آکادمیکمضمون ششم: 
رات نمونه هایی از عین عبا

مصاحبه شوندگان در زیر عبارتند 
 از:

در خارج از فضای آموزشی 
و محیط بازار کار به نوآوری 
توجه بیشتری می شود. البته 
توجه به معنای حمایت نیست 

(. توجه 0)مشارکت کننده شماره 
سرمایه گذاران بازار کار و صنعت 
بر درآمدزایی ایده است 

 (. 0)مشارکت کننده شماره 

 
 های مضمون محیط غیر آکادمیکزیر مضمون -7نمودار 

 (.0محیط آموزشی امکانات بیشتری برای انجام عملی وجود دارد و شرایط بهتر اس )مشارکت کننده شماره  در خارج از
 (.2می کند )مشارکت کننده شماره  صنعت در مقایسه با دانشگاه از نوآوری ها استقبال بیشتری

 

 سایر عوامل موثر بر میزان حمایتمضمون هفتم: 
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رات عباهایی از نمونه
 عبارتند از:مصاحبه شوندگان 

هر چه سطح دانش اساتید 
بالاتر میشه بیشتر از داشجو 
حمایت می کنند و تشویقش می 

 (.1مشارکت کننده شماره  کنن )
 

 
 تیحما زانیعوامل موثر بر م ریسا های مضمونزیر مضمون -8نمودار 

طرح براشون سودآور باشه وگرنه ترجیح میدن رو پروژه های  معمولا کساییکه برای حمایت پاپیش میذارن دغدغه اینو دارن که
 (.3قدیمی تر که سودآوریشون ثابت شده سرمایه گذار کنن )مشارکت کننده شماره 

تو شرکت هایی که با هم رقابت میکنن افراد نوآور رو استخدام میکنن تا بتونن تو دنیای رقابت دووم داشته باشن )مشارکت 
 (.00کننده شماره 

(.. الان کلاس های خلاقیت برای 1الان نسبت به زمان ما فرق کرده و اهمیت میدن به تفکر خلاق ) مشارکت کننده شماره 
 (.00(. الان وضعیت حمایتی نسبت به قبل خیلی بهتر شده )مشارکت کننده شماره 0بچه ها می ذارن )مشارکت کننده شماره 

 

 نتیجه گیری -5
در  یقابل دسته بندصاحبه شوندگان با روش کولایزی نشان داد پاسخهای مصاحبه شوندگان تحلیل و کدگذاری پاسخهای م

 یموانع تجربه شده، تجارب ،ینوآور ییمدارس و دانشگاه ها در شکوفاناموثر ، نقش قابلیت های فردی نوآورانهفت مضمون:  لیذ
 ریو سا کیآکادم غیر طیدر مح تیحما طیو شرا نهیزم نیدر ا یآموزش طیمح یبرا یکاربرد شنهاداتیشده، پ یکه منجر به نوآور

 .می باشدعوامل موثر 
(، نوید ادهم و 0023نیکخواه و همکاران ) (،0023(، آتشین )0023نتیجه این پژوهش با نتایج پژوهشهای کارگر و قدمی )   

(، عباسی سروک و 0021رودباری و همکاران )(، آقا تبار 0021(، زارعی و ابراهیمی )0023شریفی و حاتمی )، (0023شفیع زاده )
(، 0020(، ابیلی و همکاران )0020(،  نبری )0025(، حق شناس و کیماسی )0025(، زینوند لرستانی و فیض )0021همکاران )

اگس ( ، ه1303و همکاران ) (، الرحایل1310کلمبوو همکاران ) ،(1313(، هرماندز دوتیر و اسپلند )1310اواکپوری و همکاران )
 (، همسو می باشد.1300(، تافولین )1300(، لینگ و ابراهیم )1305، چکمکلی اوغلو و اوزباغ ) (1303)

توان گفت، ارتقا نوآوری در سازمانهای آموزشی در توجه به عوامل فردی، سازمانی و محیطی و نیز توجه در تبیین این یافته می
کمک به موفقیت آنان و نیز تعامل مناسب با محیط پیرامونی می توان در به تجارب فرد و برچیدن موانع پیش روی نوآوران و 

 مدارس و دانشگاهها زمینه مناسبی براس رسیدن به نوآوری فردی و سازمانی و بویژه نوآوری در معلمان فراهم نمود.
ی بیان مسائل و یافتن راه ( بیان می دارد که یک فرهنگ حمایتی خلاقیت راههای نوآورانه را برا1330مارتینز و تیربلانچ )

حلها تشویق می کند. برخلاف عملیات هایی که در آن فعالیتهای رسمی و از پیش مشخص شده وجود دارد، نوآوری سازمانی یک 
فعالیت غیرمعمول و غیر روتین است که در آن مقدار مشخصی از عدم قطعیت و اطمینان در سرتاسر وظایف و کارهایی که انجام 

حلهای جدید و قابل قبول آغاز می شود. در مرحله بعد  د دارد. نوآوری فردی، با تشخیص مسأله و ارائه ایده ها یا راهمی شود، وجو
ا فرد در سازمان به دنبال حامیانی است تاایده خود را عملی سازد. بدین ترتیب یا آن ایده را به مرحله اجرا درآورده یا این که آن را بـ

دن، رهـا مـی کنـد. در توجه به نوآوری در معلمان، آنان عملکرد خود را تجزیه و تحلیل کرده و تلاش می توجه بـه غیرممکـن بـو
کنند راه بهتری برای دست یافتن به اهداف آموزشی پیدا کنند. مطمئناً این امر به سادگی صورت نمی گیرد، بلکه مستلزم یک 

تدریس خود اطلاعاتی جمع آوری کرده و دیدگاهها، پیش فرضهای آموزشی  رویکرد نظامند است که طی آن معلمان در باره فرایند
و عملکرد خود را با دید انتقادی بررسی می کنند و این کار ممکن است منجر به نوآوری در تدریس که مهم ترین رکن در شغل 

که معلمان در تدریس بکار می برند تا در معلمان است شود. در واقع نوآوری شغلی معلمان را اینگونه  می توان تعریف کرد؛ نوآوری 
 نتیجه آن بتوانند با ارائه کارها به بهترین نحو ممکن ، دانش آموزان را به اهداف متعالی آموزشی و پرورشی سوق دهند.

نند. در حمایت سازمان از نوآوری هم می توان گفت، سازمانهای نو آور فرهنگی مشابه دارند .آنها تجربه کردن را تشویق می ک
آنها هم به موفقیت ها و هم به شکستها پاداش می دهند و از اشتباهات تجربه کسب می کنند. در مقوله منابع انسانی در میابیم که 
سازمانهای نو آور فعالانه آموزش و توسعه دانش اعضای خود را به طور روز آمد باشد تشویق می کنند امنیت شغلی در سطح عالی 

 می آورند تا ترس از اخراج به اشتباه را کاهش دهند و به افراد جرات می بخشند که تغییر پذیر باشند.برای کارکنان فراهم 
 در تبیین یافته ها بر اساس مضامین به دست آمده از مطالعه موارد زیر قابل ذکر هست:

ات ، آزمایشات علمی، الگو ، شرکت در کلاسهای ایده پردازی، مسابقملاقات با افراد نوآورتجارب منجر به نوآوری شامل 
پذیری از اساتید و معلمان، تشویق ایده های نو و انگیزه های بیرونی می باشد و می توان گفت زمینه ها و فضاهای مساعد می 
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ت توانند در ارتقا نوآوری مهم بوده و جایگاه کلیدی داشته باشند. در این ارتباط چنین به نظر می رسد که هر فردی نمی تواند اثرا
این تجارب را حس نموده و نوآوری را در خود پرورش دهد و چنین تجاربی هم معدود بوده و هم مخاطبان خاصی را به خود جلب 

 می کند.
در مضمون پیشنهادات کاربردی در آموزش باید گفت که افزایش تجارب عملی در یادگیری، توجه به نوآوری به عنوان بخشی 

نمایش اختراعت، استمرار کشف و پرورش استعدادها با استفاده از پوشه کار جاری، حمایت مادی و از کلاس، شناسایی استعدادها، 
معنوی می توانند نقش کلیدی در ارتقا نوآوری داشته باشند. این عوامل می توانند زمینه مناسبی را برای جلب افرادیکه استعداد 

 ا مورد توجه قرار دهند.بالایی در نوآوری دارند را فراهم نموده و پرورش آنان ر
مضمون نقش ناموثر مدارس و دانشگاهها حکایت نقش کم رنگ این دو نهاد عمده در ارتقا نوآوری دارد و نمادهایی همچون 
کمبود امکانات، عدم توجه به پرورش ایده ها، عدم امکان تجارب عملی، نبود آموزشهای مفید در نوآوری و ... نشان دهنده ضعف 

در تاکید مدارس و حتی دانشگاهها بر انتقال محفوظات و کلیشه ای بار آوردن نسل دانش آموز و دانشجو می باشد  ساختاری عمده
 که نیازمند بازنگری جدی می باشد.

مضمون قابلیت های فردی نوآوران شایسته توجه بیشتری به این مقوله از لحاظ توجه جدی به ویژگیهای ظاهری افراد نوآور و 
مالی آنها در سنین پایین می باشد. اراده، علاقه به پژوهش، دقت در محیط اطراف، ذهن پویا از جمله ویژگیهایی است شناسایی احت

 که شاید بتوان با توجه به این ویژگیها از احتمال تلف شدن توانمندیهای نسلهای نو در نوآوری و پروراندن آنان دست یافت
ورد توجه قرار داد و به نوعی ان را به کم رنگ شدن نقش دانشگاهها و مدارس در مضمون موانع را می توان از منظر دیگری م

ارتقا نوآوری مرتبط نمود. نبود شناخت کافی معلمان و اساتید از نوآوری و روشهای ارتقا آن، تمرکز بازاری و انباشت اطلاعات در 
 وری و کم رنگ شدن نقش مدارس می باشد.راستای کنکور، نبود الگوی مناسب شاید از عوامل کلیدی عدم ارتقا نوآ

ارتباط دادن مدارس و دانشگاهها با صنعت و بازار کار )محیط غیر آکادمیک( می تواند روحیه مضاعفی را در نوآوران ایجاد 
وان نموده و زمینه کسب تجارب عملی، ایده پردازی، و رسیدن به شرایط بهتر برای نوآوری را فراهم نماید و بر این اساس میت

 بخشی از وظایف مدرسه و دانشگاه را به صنعت و بازار کار سپرد.
با توجه به مضمون سایر عوامل موثر بر نوآوری، شاید بتوان گفت نقش فرهنگ شایسته توجه بیشتری است. چرا که فرهنگ 

 میتواند زیربنای توجه به سایر مضامین به دست آمده نیز باشد.
فت مدارس و دانشگاهها نقش خیلی کم رنگ و بی تاثیری در ارتقاء نوآوری در دانش بر اساس نتایج پژوهش می توان گ

آموزان دارند که این موضوع را می توان به عوامل مختلفی همچون برنامه درسی، توانمندیهای معلمان، امکانات و تجهیزات 
رآیند ارزشیابی دانش آموزان و ... نسبت داد. به مدارس، کیفیت فرآیند تدریس و تاکید بر انتقال محفوظات در طول تدریس و نیز ف

نظر می رسد می توان با افزایش معلم محوری و مدرسه محوری ، بخشی از برنامه درسی مدرسه را به این امر اختصاص داد به 
درسی و شیوه  طوریکه با تکیه بر قابلیت خاص معلم و نیز برنامه درسی آزادانه و دادن آزادی عمل به معلم در انتخاب مطالب

 اجرای کلاس بتوان گام مؤثری را در این راستا برداشت. 
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم
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 یمعرفت شناخت میپاراد قیبر اعصاب از طر یمبتن یاستراتژ ایآ

 شود؟ کیاستراتژ تیریمد شرفتیباعث پ تواندیم
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 یدهـچک
 

 عنوانبه یعلم قاتیدر تحق راًیبر اعصاب که اخ یمبتن یبر استراتژ دیبا تأک کیاستراتژ تیریمد راتییمقاله تغ نیدر ا
مطالعه  نی. اشودیم یظاهر شده است، بررس کیاستراتژ تیریدر مد یریگمیتصمو بحث درباره  یابیارز یبرا دیجد یراه

مرور  کیبا استفاده از  ،یعلم یهاکوهن از انقلاب یهامدلاساس  بر یشناختمعرفت میبا استفاده از مرور پارادا
 تیریاستفاده از علوم اعصاب در مد یمناسب برا کردیو رو می، تقس0202تا  0222از سال  هاژورنالدر  کیستماتیس

دبخش ظهور یعلوم اعصاب نو یکه ابزارها دهدیمپژوهش نشان  نیا حاصل از جی. نتاکندیم شنهادیرا پ کیاستراتژ
 قاتیعلوم اعصاب و تحق قاتیدر مورد تحق یادیشده بوده، اما هنوز هم سوء تفاهمات ز یسازنهیبه کیاستراتژ تیریمد

بهتر  یبندطبقه یبرا یشنهادیبه پ کیاستراتژ تیریاز مطالعات مد دیجد یهانهیزم نیمشارکت در ا ووجود دارد  یرفتار
ارائه  دیجد یشناختمعرفت یاحتمال یالگو فیتعر یرا برا یما بحث د،یجد ضوعمو کی عنوانبهدارد.  یبستگ هاآن
 .آوردیم کیاستراتژ تیریمطالعه در مورد مد نهیکه علوم اعصاب به زم میدهیم
 
 
 
 
 
 
 

 

 گیرییمتصم ،یشناختمعرفت میپارادا ،یبر اعصاب، علوم اعصاب شناخت یمبتن یاستراتژ یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           
 سلامت( یو گردشگر یهتلدار ،یآزاد بهار )دپارتمان گردشگر یموسسه آموزش عال ،یکسب و کار در گردشگر تیریمد ییاجرا یدکترا 0-

 ecoamin@gmail.com (مسئول سندهینو)
 قاتیواحد علوم و تحق یدانشگاه آزاد اسلام ک،یاستراتژ شیگرا ،یبازرگان تیریارشد مد یکارشناس -0
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 مقدمه -1
از علوم  هاآناز  یاریبسکه  گیریتصمیم ندیدر فرآ دیجد یلیتحل یابزارها یسال گذشته با معرف 02در  کیاستراتژ تیریمد

از  کیاستراتژ گیریتصمیمدر راه  اتفاقاتی خوشایند دینو نیو ا را پشت سر گذاشته است یانقلاب ،شودمی یو اعصاب ناششناختی 
مختلف علوم  یها نهیدر زم شتریها امکان مطالعه ب شرفتیپ نیا بدون شک است و یمدل فرد کیبه  یاقتصاد یمدل ها
استراتژی مبتنی بر »تحت عنوان  یاستراتژ تیریدر مد یدیجد کردی، رونیکند. همراه با ا یرا فراهم م یکاربرد یاجتماع
و  هیتجز یبرا دیروش جد کیمفهوم  نی، ا(0200ده شده است. طبق نظر پاول )( استفا0202، ستوفارویکر؛ 0200، )پاول «0اعصاب

در  قاتیرا به انجام انواع تحق یبازرگان یکه دانشکده هات اس 0مبتنی بر اعصاباقتصاد  کردیها با استفاده از روانسان فتارر لیتحل
 دهد. یسوق م کیاستراتژ تیریو در آخر مد یمنابع انسان تیریمد ،ی، رهبری، امور مال، اقتصادیابیبازار

( منتشر شده و تاکنون 0200توسط پاول ) یاست و ابتدا در مجلات علم دینسبتاً جد «استراتژی مبتنی بر اعصاب»اصطلاح 
در کند، است باز  یمطالعات مرتبط با عصب استراتژ یمحدود آنچه به معنا ریتفس یرا برا ییرهایکه مس یقابل توجه قیتحق چیه
نوع  نی، اشرکت متمرکز شده است یبر چشم انداز اقتصاد کیاستراتژ تیریمد یها هی. از آنجا که نظرتانجام نشده اس نهیزم نیا

با نگاه به فرایندهای مغزی انسان و نه صرفا رفتار ظاهری آن ها،  گیریتصمیمدر  با رویکرد استراتژی مبتنی بر اعصاب قیتحق
 (.0200تازه را بازی می کند )پولووچیک، نقش هوای 

، سازمان را به عنوان واحد شده است رفتهیپذ کیاستراتژ تیریکه به طور گسترده توسط محققان در مد یچشم انداز اقتصاد
در مورد  «0پنج نیروی تجزیه و تحلیل پورتر» دگاهیبر اساس د( 0است:  یاساس یچهار الگو یقرار داده و دارا لیو تحل هیتجز

 یها نهیکه هز یمیپارادا( 0؛ کند یم نییشرکت را تع یکه صنعت استراتژ ییجا، (0220)پورتر،  یرقابت یروهایصنعت و اقتصاد و ن
( 0122) نگیتوسط جنسن و مکل 0کارگزار -کارفرما  یهمراه با تئور (0121) 0امسونیلیمعامله و یمعامله را با استفاده از تئور

( 0؛ ( است0101از پنروز ) ی( که ناش0120، ورنرفلت؛ 0112، ؛ روملت0110)پتراف،  2بر منابع یمبتن دگاهید( 0 دهد؛یپوشش م
 تیریمد یاساس هیچهار نظر نی، ا( توضیح می دهد0200پولووچیک ) . همانطور کهینیو کارآفر یتکامل یچشم انداز مرتبط با نوآور

 دهد. ینم حیرفتار انسان را توض ی، ناهمگنکیاستراتژ
)پراهالاد  دنکن یشده مطرح م انیب ایپو یها تیرا که به عنوان قابل گیریتصمیمدر  یپنجم ی( الگو0112و همکاران ) تییس

 نی، اما همچنیتریشومپ یکل دید کیبر  یمبتن ییایپو تیقابل کردی، روگرید یکردهای، از رو. به روش متفاوت(0112و هامل،
دهد  یم حی( توض0200، پاول ). بعلاوهردیگ یدر نظر نم گیریتصمیمرا در  شناختی و عصب یرفتار، یاز مسائل روانشناخت ستفادها

 تیریمد رامونیپ یها هی، نظرزندگی می کنند یکه توسط موجودات زنده و تفکرات احساس ییها رغم وجود سازمانیکه عل
استاندارد  یبه جا هاآن جیکه نتا یزمان ی، حتمرتبط هستند ایپو یها تیبه قابل هک ییها ، مانند آنهستند یفرد نیب کیاستراتژ

 کنند. یگسترده و همگن با مردم رفتار م یهنوز هم با روش کیاستراتژ تیریمد یها هینظر ،اشاره دارد یسازیبه شخص یساز

به  یدیدهد پاسخ جد یاست که اجازه م یاتیح یامر کیاستراتژ تیریدرباره مد گیریتصمیممطالعه  دیاشکال جد یجستجو
مختلف  رانیاز مد یکسانی یاستراتژ ی، مانند: چرا وقتفراهم شودمانده اند  یباق یید محکم و اساسیکه بدون تأ ییچالش ها
و نقشه  طرح از یاستراتژ وقتیدارند؟ چرا  یکسانی ریتأث تفاوتکاملاً م یها یدارد؟ چرا استراتژ یمتفاوت جیکند نتا یاستفاده م

 ، سازمان همچنان موفق است؟کند ینم یرویپ اصلی
در  هاآنپاسخ  افتنی، به شودمیانجام  لیو تحل هیواحد تجز کیها بعنوان  که معمولاً با سازمان الاتوس نیرسد ایبه نظر م

 نیافراد قرار دارد. ا نیمغز اساختار ، در برجسته شده توسط علوم اعصاب یها شرفتی، همراه با پو اکنون شودمی کتریافراد نزد

                                                           
1 Neurostrategy 

2 Neuroeconomy 

3 Porter's Five Forces Framework- porterian view 

فرض کرد که حداکثر سازی سود هدف مدیران یک سازمان سهامی نخواهد بود. ( Theory of Williamson)( 0120الیور ای. ویلیامسون ) - 0
این تئوری، مانند سایر نظریه های مدیریتی شرکت، فرض می کند که حداکثر سازی سودمندی تنها هدف مدیر است. با این حال، فقط در یک 

رساند، زیرا یک تفکیک مالکیت و را به حداکثر میشکل سازمانی سازمان تجاری است که یک مدیر جویای منافع شخصی سودمندی خود 
اده از کنترل وجود دارد. مدیران می توانند از اختیارات خود برای چارچوب و اجرای سیاست هایی استفاده کنند که حداکثر بهره وری را برای استف

لی و اساسی است. اگر این شرکت برای توزیع بین خدمات شخصی آنها به جای حداکثر سودمندی سهامداران داشته باشد. این اساساً مشکل اص
 .رقابت ناقص در بازارها از:سهامداران به حداقل سطح سود نرسد، این می تواند امنیت شغلی آنها را تهدید کند. فرضیات اساسی مدل عبارتند 

 حداقل محدودیت سود برای شرکت ها تا بتوانند سود سهامداران خود را پرداخت کنند. .طلاق مالکیت و مدیریت
یکی از مسائل پرکاربرد در علوم سیاسی و علم اقتصاد است.  (Agency Problem- Principal–Agent problem )کارگزار -مسئله کارفرما - 0

کند؛ ولی از آنجا که منافع این دو اتی را به گروه دیگر )کارگزاران( تفویض میدهد که یک گروه )کارفرمایان( اختیاراین مسئله زمانی رخ می
سو نیستند، ممکن است کارگزاران، تصمیماتی را اتخاذ کنند که مطلوب کارفرمایانشان نباشد؛ به این ترتیب، تعارض منافع این دو گروه الزاماً هم

 د.شوکارگزار می -گروه، منجر به ایجاد مسئله کارفرما 
یک چارچوب مدیریتی است که برای تعیین منابع استراتژیک شرکت میتواند  (Resource Based View (RBV)) بعدیدگاه مبتنی بر منا - 2

 برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار استفاده کند.



 

33 

 

ل 
سا

شم
ش

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 3
: ی

33
 ،)

د 
ردا

م
30

11
 

 رویکردتوسط سه  کیاستراتژ تیریو مد استراتژی مبتنی بر اعصاب نهیقابل توجه در زم یکمک هاشکل دادن به مقاله با هدف 
 کردیرو کی نیا رایز ( ارتباط میان مدیریت استراتژیک و علوم اعصاب بسیار برجسته و چشمگیر است0ارائه شده است:  یاصل
، از موارد ریو برخلاف سا کردهمطالعه مغز استفاده  یابزارها برا نیکه از مدرن تر شودمیمحسوب  کیاستراتژ تیریمد یبرا دیجد

در  و فاصله کاهش شکاف به منظور ریاخ یعلم اتیادب یبا گسترش مطالعات بر رو( 0؛ کند یمغز به عنوان هدف مطالعه استفاده م
را  یخواهند مطالعات مربوط به عصب شناس یکه م یدیمحققان جد یمهم برا ریمس کیآن به  لی، تبداستراتژی مبتنی بر اعصاب

 یندهایو فرآ یمی، نوروشیولوژی، مانند نوروبگرید یها نهیاز زم دیجد میآوردن مفاه( 0ف امری حیاتی به شمار می رود؛ شروع کنند
 تیریدر مورد مد گیریتصمیممطالعه  نهیرا در زم یدیجد یها میتواند پارادا یکه م یبعد یفن ی، به عنوان چارچوب هایشناخت

 ، بسیار خلاقانه و موثر است.برجسته کند یحوزه با علوم اعصاب شناخت نیا یبا همبستگ کیاستراتژ
استراتژی مبتنی بر  یها از روش کیشده است: کدام در نظر گرفته  قیتحق زیر برای این الو، سرویکردهای بالابا توجه به 

منتشر شده در مجلات  پژوهش پیش رودر متن  که کیاستراتژ تیریدرباره مد گیریتصمیمو  یعلوم اعصاب شناخت ای اعصاب
 شده است؟ افتیو مطالعات مربوطه  یالمللنیب

که از  یرا در مورد مقالات ییکردهای، رومنتشر شده است یالملل نیکه در مجلات ب یقاتیتحق نهیمطالعه در زم نی، انیبنابرا
 «کیاستراتژ تیریمد»و  «گیریتصمیم»، «یعلوم اعصاب شناخت»مانند  یدیکلمات کل ریو سا «استراتژی مبتنی بر اعصاب»

 های ی، در جستجوموضوع یتازگ لینکته مهم است که به دل نی. توجه به استقرار داده ا لیو تحل هی، مورد تجزکنند یاستفاده م
 نیکه اصالت ا استراتژی مبتنی بر اعصابدر مورد  کیستماتیس یها یبازنگر یبرخ ای یابیارز شنهادیبا همان پ ی، مقالاتیقبل

علوم  نهیدر زم دیدمطالعه ج یها نهیدر زم یاصل کردیرو کیمقاله به عنوان  نی، احال نیبا ا نشد. دای، پکند تیموضوع را تثب
 یدر حوزه مال دیعلوم جد ریو سا 0مالی مبتنی بر اعصابامور که موضوع  شودمیاستفاده ( 0200گیپل ) انجام شده توسط یکاربرد

 کند.یم یرا بررس
 یاساس میمفاه یو سازمانده یدر بازنگر یاست که سع کیستماتیس یبررس ندیفرا کی نی، ایبه اهداف اصل یابیدست یبرا

، نیدارد. همراه با ا یمهم علم نهیدو زم نیا یکاوش تلاقو نیز  کیاستراتژ تیریدر مورد مد گیریتصمیمو  یعلوم اعصاب شناخت
 یها یبا استفاده از ابزارها و تئور کیاستراتژ تیریمد بارهدر گیریتصمیمزمینه در  نوپامحققان  یبرا یضرور ینظر نهیزم جادیا

 کار بود. نیا گریجنبه مهم د یارائه شده توسط علوم اعصاب شناخت
استراتژی اصطلاح  یشناس شهیر لیو تحل هیتجز ینظر یبان( م0( مقدمه؛ 0شده است:  میمطالعه به شش بخش تقس نیا

 یبررس نیانجام ا یاستفاده شده برا یها روش (0؛ را فرا گرفته است دیمطالعه جد نیکه ا یاصل میو مفاه مبتنی بر اعصاب
به دنبال درک  ،هاآن یپرتو تحولات معرفت رد استراتژی مبتنی بر اعصابو  یرفتار یاستراتژ نیفاوت ب( ت0مقالات؛ 

 یو چالش ها رهایپرداختن به مس یاضاف لیو تحل هیجز( ت0. یرفتار یو استراتژ مبتنی بر اعصاب یاستراتژ یهاتیمحدود
 ندهیمطالعات آ یبرا هایی هیو توص یریگ جهینت( 2؛ کیاستراتژ تیریمطالعه در مد نهیزم کیبه عنوان  مبتنی بر اعصاب یاستراتژ

 .مبتنی بر اعصاباستراتژی  نهیزم در
 

 مبانی نظری -2

 یو احساس 2یتا شبه عقلان ی: منطقکیاستراتژ تیریدر مد گیریتصمیم-2-1
 نی. در اشودمی ط افرادو منجر به انتخاب و انصراف توس است یشناخت ندیفرآ کی کیاستراتژ تیریدر مورد مد گیریتصمیم

، کیاستراتژ تیریدر مطالعه مد شرفتی(. با پ0102، مونیشود )س تیمحدود هدا تیبا فرض عقلان دیبا میتصم کی، چارچوب
مورد انتظار )و مشابه( را  یمنطق ماتی، تصماستاطلاعات و دانش مشابه  یکه هر دو دارا دو عامل ت،شده اس رفتهیپذهمچنان 

به  تی، عقلان(0112همکاران ) و تییس یشنهادیپ یاستراتژ ی، در الگودستور نیا یریرناپذیید. به عنوان اثبات تغکنیاتخاذ م
در  دیبا شهیهم تیکند که عقلان یم تیمفهوم را تقو نیا هک پارامتر کیو نه به عنوان  شودمیمقدمه ارائه  کیعنوان 
 وجود داشته باشد. کیاستراتژ گیریتصمیم
گذارد، از جمله  یم ریتأث ندیفرآ تیکه بر عقلان ی( قبلاً درباره عناصر0121) زنهارتیآو ( 0111) نیمانند کلا یسندگانینو
 ینودر درک ناهمگ ی، سعو تأمل ری، تفسیدگیچی( با قرار دادن موضوعات پ0122) مونیهربرت سا ی. حتاند، نوشته شهود
کرده بود  زیرفتار متما ی( قبلاً شهود را به عنوان نوع0120بدهد. چندلر ) گیریتصمیمبه روند  فردی یتیداشت تا شخص ماتیتصم

 نام برد. تیریمد دگاهیدر مورد د «یعملکرد»حال، او از شهود به عنوان  نیکرد. با ا یم زیرا متما رانیکه عملکرد مد

                                                           
1 Neurofinance 

دانش ضمنی است که اغلب در داستان هایی تجسم می یابد شهود و  شامل در نظر گرفتن آگاهی ها (Quasi-Rational)بودن  شبه عقلانی 9
 که برای تصمیم گیرنده معنی دارد.
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 لیو تحل هیتجز قیبه دنبال درک رفتار ناهمگن از طر کیاستراتژ تیریدر مورد مد گیریتصمیمدر مورد  گریتمرکز مرتبط د
 ماتیکه تصم یی، جا(0120)توورسکی و کانمان،  است گیریتصمیمو تعصبات  یبا استفاده از مطالعات اکتشاف یذهن یندهایفرا

)کانمان و  0چشم انداز هیاساس نظرو  افتد یم اقاتف یو تعصبات شناخت یذهن یانبرهایاز م یفرد یساختارها لیمختلف به دل
متعهد و هماهنگ از تعهدات و  یمجموعه ا کیاستراتژ تیریمد .فرد است یشناخت تیبا تمرکز بر محدود(، 0121توورسکی، 

، رلندیو ا نسونی، هوکتیشده است )ه تهدر نظر گرف یرقابت تیمز کی یبرا یاساس یکشف مهارت ها یاست که برا یاقدامات
کل بر  رانیمد یت و روابط اجتماع، احساسافرض استوار است که افکار نیبر ا کیاستراتژ تیریمد» (0200پاول )اعتقاد (. به 0200

 «.دگذار یم ریها تأث و عملکرد شرکت هاتیفعال
، تنها پس از از قرن نوزدهم وجود دارد که هاآنو مطالعات مربوط به  یادار یندهای، با وجود فرآ(0120طبق گفته چندلر )

، مطالعه ایو پو کپارچهی، دهیچیپ یجامعه تجار کیدر  کارآمدترو  عتریسر یبا توجه به ضرورت پاسخ ها و دوم یجنگ جهان
 پایه گذاری شد. دانشگاه هادر  یک رشته ضروریبه عنوان  کیاستراتژ تیریمد

غیرشخصی با  کیاستراتژ تیریدر مورد مد گیریتصمیم خچهی( و تار0200، هستند )پاول یاستراتژ یهاستون ماتیتصم
 (.0200؛ پاول، 0200مارتینز و همکاران،  -)لاوریرو  احاطه شده است بودن توسط سوالات و پاسخ ها

، دارد وندی)قرن نوزدهم( پ لیاستوارت ماز  0انسان اقتصادی یبا مفهوم اصل رندگانیگ میمحدود مورد انتظار تصم تیعقلان
، گیریتصمیمرسانند. از نظر  یبه دنبال حداکثر بازگشت اقدامات خود هستند و خطر مرتبط با آن را به حداقل م انسان هاکه  ییجا

)دا روخا و روخا،  استفاده آگاهانه از عقل و منطق است ی، به معنافلسفه ی، اما برادارد یاریبس یاست که معان یاصطلاح تیعقلان
بودن ، همگن نیبنابرا؛ باشد یلیتحم نیاز قوان یرویو پ تینی، عدر منطق دی، بایمنطق گیریتصمیمروند  کیو به عنوان  (0200

( 0110، یو زباراک زناردتی)آ «0پهلوان پنبه» دهیا تیمحققان عقلان. است انسان اقتصادیاز مقدمات  یکی زیرفتار همه کارگزاران ن
آورده اند که امکان  یاضیر یاز مدل ها یمورد انتظار در برخ یرفتار منطق نیتوسعه مدل ها و انطباق ا یبرا یرا به عنوان راه

 آورد. یعلت و معلول را فراهم م نیرابطه ب میتعم
تا در جایی که ( اجازه داد 0102) مونی، به هربرت ساگیریتصمیم یبرا یو خارج یبه اطلاعات داخل یدسترس تیمحدود

داخلی و خارجی هردو  به اطلاعات ی، دسترسیر دو از نظر شناخته، کند یمحدود را معرف تیمفهوم عقلانکارفرمایان ناتوان هستند 
 هی، نظرلاستدلا نیبا ا ی، اما حتکند یم جادیا گیریتصمیم یمورد استفاده برا تیرا در سطح عقلان یتیمحدود از نظر شناختی

 یدر روانشناس قیشواهد تحق (.0200، اخا و روخدهد )دا رو یمحدود همچنان به انتزاع عقل و احساس ادامه م تیعقلان یها
 (.0202، پاول ؛0220)آنن، کنند  یرفتار نم یمنطق شهینشان داده است که مردم هم دیگو یم یاقتصاد انسانفدار همانطور که طر

فرض  شیبا توجه به پ (0112؛ تییس و همکاران، 0112و متغیر )پراهالاد و هامل،  ایپو یها ییدر مورد توانا یمطالعات اساس
؛ تییس، 0112؛ روملت، 0101)پنروز،  هرا دنبال کرد گیریتصمیم، انسجام در بر منابع یمبتن دگاهی، از د0یکاردیر شهی، با ریمنطق

                                                           
که مردم  پردازدیموضوع م نیا فیبه توص هینظر نیاست. ا رفتاری اقتصادحوزه  یهاهیاز نظر یکی (Prospect theory) دورنما هینظر -3

. کنندیم یریگمیمشخص است تصم آمدهاشیها احتمال هرکدام از پهستند و در آن سکیر یمختلف که دارا یاحتمال یهانهیگز نیچگونه ب
 کنندیم یریگمیتصم هاانیارزش سودها و ز لیبراساس پتانس ،یینها یآمدهاشیپ هیبر پا یریگمیتصم یکه مردم به جا کندیم انیب هینظر نیا

، یاست و نه هنجاری فیمدل توص نیاست ذکر شود که ا لازم .ردیگیصورت می ابتکار یهایریگمیبراساس تصم هاانیسودها و ز نیا نییو تع
مسئله  یتر برا قیدق یحیبه عنوان توض هینظر نیا .دارد افتندیاتفاق م تیآنگونه که در واقع ماتیتصم یسازدر مدل یصورت که سع نیبد

ها بسط توسط آن 0110خلق و در  یکانمن و آموس تورسک لیتوسط دن 0121(، در سال یانتظار تیمطلوب هیبا نظر سهی)در مقا یریگمتصمی
 داده شد.

علاقه مند به و  یمنطق وستهیاست که پ یبه عنوان کارگزاران ها انسان دنیکش ری، به تصویانسان اقتصاد ای Homo Economicusاصطلاح  -0
انسان »کلمه در مورد  کی نیکنند. ا یشده خود را به طور مطلوب دنبال م فیتعر یعلاقه مند به خود هستند و اهداف ذهنمنافع شخصی 

، انسان یباز یدر تئور .ردیگیمورد استفاده قرار م تیو ترب میو تعل یقتصادا یها یاز تئور یاست که در برخ( Homo Sapiens)« خردمند
کنند که  یعمل م یبه گونه ا شهیهم ندگانیکه نما ردیگ یم نیفرض را بر ا نیشود. ا یم یکامل مدل ساز تیاغلب با فرض عقلان یاقتصاد

ن جهت هستند. یکننده به حداکثر برسانند و قادر به کسر خودسرانه از ا دیتول کیمصرف کننده و سود را به عنوان  کیرا به عنوان  یسودمند
 ممکن منجر شود. جهینت نیه به بهترخواهند بود ک یاتیممکن و انتخاب عمل جیقادر به تفکر درباره همه نتا شهیآنها هم

مخالف است و آن را  ییبا مدعا یاز مغالطات مقام نقد است که شخص وقت (Straw Man) یمغالطه حمله به مرد پوشال ایپنبه مغالطه پهلوان -0
 یضد مدعا یهانو بر لیدل گاهچیپنبه هدر مغالطه پهلوان کند؛یمغالطه استفاده م یرمنطقیآن از راه غ ینشان دادن نادرست یبرا داند،ینادرست م

نقد آن را دارد،  ییرا که توانا فیسست و ضع یمدعا کی گذارد؛یرا که قدرت نقد آن را ندارد، کنار م ییبلکه ناقد مدعا شود،یمطرح نم نینخست
است  یترفند بهپن. مغالطه پهلوانپردازدیم فیضع یمدعا نیبه رد کردن ا ،یاصل یرد کردن مدعا یو به جا دهدیبه طرف مقابل خود نسبت م

 نی. اشودیپاسخ داده نم نینخست یرا کاهش دهد؛ هرچند مدعا یشخص مدع تیو مقبول یرگذاریتأث زانیم تواندیراه شخص م نیکه از ا
افراد  یبرخ رود؛یبه کار م یاسیو س ینگفره ،یاجتماع ،یمذهب ،ینید یهاهیمغالطه، به نوع خود پرکاربرد است و در نقد مکاتب و نظر

 یاست که ناقد به جا نیپنبه امغالطه به پهلوان نیا ی. علت نامگذارشوندیم یامغالطه نینقد جامعه مرتکب چن انیدر جر زیرمتخصص نیغ
 .زندیم نیساخته، آن را بر زم یپوشال یپهلوان ،یمبارزه با پهلوان اصل

( بنا شده است. 0200-0220) کاردویر دیویاست که بر اساس کار اقتصاددان د یاقتصاد کیکلاس شهیاز اند یشاخه ا یکاردیر سمیالیسوس -0
بر  یمبن کاردویتوسط ر افتهیتوسعه  هیرا از نظر یدار هیاستثمار سرما هیکه نظر 0202و  0202 یاقتصاددانان دهه ها فیتوص یاصطلاح برا نیا
 یباز م یسیانگل لسوفیاصل به اصول جان لاک ف نیرود. ا یکردند، به کار م جادیکار منبع تمام ثروت و ارزش مبادله است، ا یروین نکهیا

کند برخوردار است و رانت، سود و سود حاصل از روند  یم دیکار از تمام آنچه تول یرویاستدلال کردند که ن یکاردیر یها ستیالیگردد. سوس
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، صورت نیدر ا یدهد. حت حیرا توض گرید یاریها و شکست بس یاز استراتژ یبرخ تیتواند موفق ی، اما نم(0120؛ ورنرفلت، 0120
، اما کند یم میتقس ایپو یها تی، از جمله چشم انداز قابلیعال دگاهیرا به چهار د یاستراتژ یها می( پارادا0112و همکاران ) تییس

د. تکامل ده یقرار م 0ریمد هیرا فرض تید و مسئله عقلانبر یسوال نم ریز گیریتصمیمرا در  تیعقلان هاآناز  کی چیه
از  یتعداد، آن ها مطالعه کرد گیریتصمیم یرا برا یی، مدل هاشودمیآغاز  (0120توورسکی و کانمان ) که با یشناخت یروانشناس

)کانمن با ماهیت تصمیم ارتباط ندارد  کهی و خارج یداخل یرهایاز متغ یاریاز جمله بس (0120، توورسکی)کانمن و  یعوامل شخص
تحت تاثیر قرار فرد را  یشناخت یها تیمحدود و یذهن یندهاینحوه رخ دادن فرا ،گیریتصمیمو می تواند ( 0121، یو توورسک

 (.0220، )کانمندهد را یافتند 
توانند به آن  یم رانیاست که مد ی، مشکلمشارکت دارد یمنطق گیریتصمیممدل  رامونیکه در بحث پ یاز عوامل گرید یکی
 گیریتصمیم ندیفرا یرا از عوامل مرتبط با شهود در ط یادیز راتیتواند تأث ی( و م0111، لسونیو و کسونی، هلری)م ابندیدست 

 دگاهیددر ، نیعلاوه بر ا(. 0220؛ کانمان، 0221کانمان و کلاین، ؛ 0221، همکارانو  نسونی؛ هاجک0122، کند )هارپر افتیدر
ها  تیو محدود اتیبراساس تجرب یشناخت یانبرهایاساس م که فرد بر یی، جا(0120، توورسکی و کانمان) )اکتشافی( یابتکار
متفاوت  کردیو رو کندفقط ظهور  و ممکن است ستین نگونهیا گرانیاست اما در د یمنطق یگاه می، تصمکند یم یریگمیتصم

یا  ندهیکه در واقع چگونه نما را نشان می دهد یمدل چند بعد کی جهی، در نتدآور یبه وجود م سنتی تیرا در برابر عقلان یگرید
 (.0110، یو زباراک زنهارتی)آ ردیگ یم میتصم مدیر یک سازمان

 یرهایمتغ نهایگره خورده است. ا یهر انسان یبه ادراک فرد طیبا مح فردبه همراه تجربه و روش تعامل  ندهایفرا نیهمه ا
متفاوت کنترل کنند. با در نظر  جیرا تحت مجازات داشتن نتا کیهر  دیبا یکاربرد ید و محققان علوم اجتماعکن یم جادیا یادیز

اجتناب  گیریتصمیممدل  کیاز گنجاندن احساسات در  کیاستراتژ تیریمطالعات مربوط به مد ،شیتا چند سال پ نکته نیگرفتن ا
در  «گیریتصمیم یتر مدل ها قیدق یساز یمانع از رسم» یعامل منف کیبه عنوان  ی انسان هاذهن یها یژگیو رای، زکردیم

، خواهد بود )دی یونگ و ویر گیریتصمیم دیجد یها نهیگز یجستجوآغازگر امر  نیا و (0200نظر گرفته می شد )دا روخا و روخا، 
0200.) 

، ، علوم اعصابیولوژیزی)ف یرشخصیغ یها تمام بخش باًیاست. تقر یرشخصغی %00 و شخصی %20 کیاستراتژ تیریمد
که از  یعلم قیدق یها توان با استفاده از روش ی، احساسات( را می)رفتار اجتماع یشخصاز موارد  یبودن( و برخ ی، تصادفایجغراف

 (.0200، )پاول کرد یسازعلوم گرفته شده است، مطالعه و مدل  ریسا
، )پاول کیمطالعه رفتار استراتژ قی، فرم دققیتحق یالگوها و روش ها رییبا تغ کیاستراتژ تیریمد نهی، محققان در زمنیهمچن

( با 0222. تالر )رندیگ یخود در نظر م یرا در مدل ها گیریتصمیماز  یاما فقط بخش کوچک ،گذارند ی( را کنار نم0202و  0200
قضاوت  یخطا کیباشد اما دچار  یکند منطق یم یکه سع ی، کسشودمیروبرو  «یعقلان هشب»انسان  کی لیشکل و شما

 زین «0یمنطق باًیتقر»افراد ، کیاستراتژ تیریدر مد حضور دارند. یشتریب تینوع عوامل همراه با عقلان نیو ا شودمی کیستماتیس
نظم  یب هاآن رای، زدیگنجان یاضیر یرا در مدل ها آن ها یتوان رفتارها یم ی، اما به سختحضور دارند گیریتصمیم یابیدر ارز
شبه » دهیپد می توان یبا مطالعات مربوط به علوم اعصاب شناخت ؛قابل حل است یتا حد این موضوع حالبه هر اما ؛ هستند
تحقیقات  ی، انسان عاطفدر نهایت موضوع مهم دیگر آن است کهداد.  حیابزارها توض نیرا برجسته و با استفاده از ا «تیعقلان

کشف ذهن عملکرد  یمدرن برا یهمراه با ابزارهاو گرداند می  عواطف و احساسات برسوی به  گیریتصمیممربوط به 
 «خواهد شد لیتبدانسان اقتصادی به انسان خردمند »از دانشمندان علوم مغز و اعصاب  و با کمک یکیولوژی، بی، روانیکیولوژیزیف

 (.0222، )تالر
 

 «استراتژی مبتنی بر اعصاب»ه واژ یشناس شهیمنبع و ر -2-2
طور استفاه از آن در متون علمی و دانشگاه به ( ابداع شد و از آن زمان 0200توسط پاول ) «استراتژی مبتنی بر اعصاب»واژه 

 تیری، مدتیری، در حوزه دانش مدیاز استراتژ برآمده» کلمات است: تیاز مأمور یبخش نی. اچشمگیری ناچیز بوده است
 انیعلم م کی. قابل ذکر است که علوم اعصاب «شودمیمشخص انسان  یعصب ستمیو علوم اعصاب که با مطالعه س کیاستراتژ

 کیاستراتژ تیریبا موضوع حوزه مد یمید دارد که ممکن است ارتباط مستقرشته در علوم اعصاب وجو نیاست و چند یا رشته
مرتبط با مدیریت استراتژیک  اتیمطالع نهیزم کی، (0202لنت ) توسط ارائه شدهحال، در چارچوب علوم اعصاب  نید. با اشته باشدا

 ی.علوم اعصاب شناخت: وجود دارد

                                                                                                                                                            
 یمتعلق به انجمن ها یها یتوسط تعاون دیبا دیابزار تول یخصوص تیاست. آنها استدلال کردند که مالک فیکه در عوض تحرست بلیبازار آزاد ن

 شود. نیگزیکارگران جا
1 Premise Manager 
2 Near-rational 
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مانند زبان،  دهد، یمعمول است نشان م انسان هارا که معمولاً در  یتر دهیچیپ یذهن یهایی توانا یعلوم اعصاب شناخت»
 تیمحدود نیبا ا ی(. حت0202)لنت،  «دیعصب نام آن را روانشناسی مبتنی بر اعصاب توان یم نی. همچنرهی، حافظه و غیخودآگاه

، ضرورت قاتیاز تحق یبرخ یبرا رای، زستیاعصاب کاملاً مشخص ن ومعل یرشته ها نیب ی، مرزهانیز هست که ظاهراً قابل قبول
 .شودمی جادیا یمشاهده کامل رابطه علت و معلول یعلوم اعصاب، برا یهارشاخهیز ریبا سا یساز کپارچهی

ها و استیس تیریمد یاست. آکادم یکل متک رانیبر مد یمدت استراتژ یطولان دیبه تأک «استراتژی مبتنی بر اعصاب»
کل و  رانیمربوط به نقش ها و مشکلات مد نهیزم»استراتژی مبتنی بر اعصاب را اینطور تعریف می کند: ، 0یتجار یها یاستراتژ

 (.0200، پاول) کند یم فیتعر« کنند یم تیریچند منظوره را مد یتجار یواحدها ای که شرکت ها یکسان
)پاول و  تیریو مد یمورد علاقه بالقوه علوم اجتماع یو عصب یروانشناخت یها سمیمطالعه و درک مکان یدر مورد روش ها

رزونانس تصویربرداری مانند  یعصب زاتیتوان تجه یم هاآن( از جمله 0200، همکارانو  نزیمارت - روی؛ لاور0200، ینلیپوچ
 2ترونیانتشار پوز یتوموگرافو  0، تحریک مغاطیسی مغز0، الکتروانسفالوگرافی مغناطیسی0یلکتروانسفالوگرافا، 0یعملکرد یسیمغناط

ذکر کرد. همانطور که در گذشته با  1چشم یابیو رد 2پوست کی، پاسخ گالوان2نوار قلبمانند  یروانشناخت زاتیرا همراه با تجه
 میکند و در حال تحک یم یرا ط قیتلف ندیفرآ کیهنوز ی مبتنی بر اعصاب اتفاق افتاده بود، امروزه استراتژ کیاستراتژ تیریمد
در نهایت به  تا، آن گنجانده شده است یها افتهیدر مورد مغز است که در مجموعه  دیجد اتیها و کشف یخود با فناور گاهیجا

 مطرح شود. کیاستراتژ تیریدر مد و مستقل دیرشته جد کی عنوان

 

 هامواد و روش -3

 تیریمد نهیمتداول در منابع موجود در زم قاتی، تحقاستراتژی مبتنی بر اعصابموضوع  با مقدمات اولیه مقالهانجام  یبرا
( 0112نومن ) یشنهادیپ یاز الگو یبررس نیانجام شده است. در ا یمقالات علم یالملل نیمخازن ببا استفاده از  کیاستراتژ

 قیقتح نیاست. ا دتریموضوع خاص خلاصه کنند مف کیرا درباره  یخواهند دانش فعل یمحققان م یاستفاده شده است که وقت
به  «Google Scholar» و «Web of Science» ،«Scopus» ،«Science Direct»بانک های اطلاعاتی همچنان در 

با محوریت مدیریت استراتژیک  یو حسابدار یبازرگان تیری، مدیلامور ما بر موضوعاتی همچون را قیتحق نیطور مناسب تمرکز ا
 و« Web of Science» در مخازن مجلات 0202 فوریهدر  «Neurostrategy» با استفاده از کلمه یجستجو .کندیمحدود م

«Scopus» با عنوانخلاصه شد که دوتای آن ها ( 0200، فقط در چهار مقاله )پاول «Neurostrategy»  و«Strategic 

Management and the Person »ر. همانطوقرار دارد این مقالات در دسته بندی مقالات مروری. هر دو مقاله ارائه شده بود 
 منجر به «Neurostrategy» یدی، استفاده از کلمه کل«Google Scholar» درجستجو ، نشان داده شده است( 0)که در جدول 

 .شودمی، استمرتبط  استراتژی مبتنی بر اعصاببه  میرمستقیغ ای میکه به طور مستق یمختلف نیبا مضام جهینت 020
 

 مربوط به استراتژی مبتنی بر اعصاب کیانجام شده در مجلات آکادم مطالعه یداده ها(؛ 1جدول )
 نتایج نوع جستجو کلمه کلیدی بانک اطلاعاتی علمی جستجوی یافته های

Web of Science Neurostrategy Topic 2 
Scopus Neurostrategy Title/Abstract/Keyword 2 

Science Direct Neurostrategy All fields 3 
Periódicos Capes Neurostrategy Term 2 
Google Scholar Neurostrategy Word 105 

 
، به دنبال مدل مناسب «Google Scholar»برجسته انجام شده در  ی، جستجوها(0) خلاصه شده در جدول یجستجو جینتا

مربوط به موضوع به  ماًیمستق ایفقط مقالات مرتبط  نکهیاز ا نانیاطم ی، برا(0220و هان ) دیویساخته شده توسط د یتجرب قیتحق
حاصل پورتال ها  ریمختلف مجلات نشان داد که تمام مقالات سا یپورتال ها نیب بقت. مطا، اصلاح شداستشده  ییشناسا یدرست

که  یمقالات هی، کلیدیو کلمات کلناوین ها، ع دهیچک هی، با خواندن کلیمرور بصر کیاست. پس از « Google Scholar» جینتا

                                                           
1 Academy of Management defines business policies and strategies 
2 Functional Magnetic Resonance Imaging (fMRI) 
3 Electroencephalography (EEG) 
4 Magneto Encephalography (MEG) 
5 Transcranial magnetic stimulation (TMS) 
6 Positron Emission Tomography (PET) 
7 Electrocardiogram (ECG or EKG) 
8 Galvanic Skin Response (GSR) 
9 Eye-tracking 
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 آن از یو رساله که علوم اعصاب به عنوان بخش ، کارهای پژوهشیمقاله 02، شامل ستین ی، تجارت و امور مالتیریمربوط به مد
 را که طبق روش (، پالایشی0). جدول است، حذف شد در سازمان ها گیریتصمیم ایو /  کیاستراتژ تیریمد در قالبمطالعات 

 دهد. یانجام شده است نشان م (0220دیوید و هان )
استراتژی در مورد  یبه منظور آوردن مقالات اضاف

علوم »با اصطلاحات  یگرید ی، جستجومبتنی بر اعصاب
« گیریتصمیم»و  «کیاستراتژ تیریمد»، «یاعصاب شناخت

با همان منابع در  یو اقتصاد یتجار یها نهیدر زم
در جدول شد. همانطور که  میتنظ 0202اطلاعاتی در فوریه 

 1، اما به ارمغان آورده است جهینت 02 قیتحق نی( آمده، ا0)
 ای استراتژی مبتنی بر اعصابخاص به  یقیبه طر جهینت

 1از این دوم  یمرتبط است. در جستجو یرفتار یاستراتژ
؛ بازل و برول، 0202)ناگل،  فقط سه مورد است نتیجه
 ظاهر نشد. هیاول یدر جستجوکه  (0200و  0200

 

 « Google Scholar» مقالات ی( ؛ طبقه بند2جدول ) 

 بر حسب نوع

 تعداد نوع
 00 کتاب ها

 00 ستندین تیریکه مربوط به مد یو مقالات وندهایپ
 0 یعلم ریغ یوندهایپ

 0 مقالات بازارایابی مبتنی بر اعصاب
 0 مقالات امور مالی مبتنی بر اعصاب

 2 ارجاعات بر روی استراتژی مبتنی بر اعصاب
 02 مقالات استراتژی مبتنی بر اعصاب

 2 مقالات استراتژی رفتاری

 02 مجموع

 

 کیاستراتژ تیریو مد گیریتصمیم، یشناخت علوم اعصاب یبرا کیدر مجلات آکادم مطالعه یداده ها(؛ 3جدول )
 هایجستجوی یافته

 بانک اطلاعاتی علمی
 نتایج نوع جستجو کلمه کلیدی

Web of Science کیاستراتژ تیریو مد یریگمی، تصمیشناخت علوم اعصاب Topic 0 

Scopus کیاستراتژ تیریو مد یریگمی، تصمیشناخت علوم اعصاب Title/Abstract/Keyword 0 

Science Direct کیاستراتژ تیریو مد یریگمی، تصمیشناخت علوم اعصاب All fields 1 

Periódicos Capes کیاستراتژ تیریو مد یریگمی، تصمیشناخت علوم اعصاب Term 0 

Unrepeated 00 - کیاستراتژ تیریو مد یریگمی، تصمیشناخت علوم اعصاب 

 
مانده است که  یباق یو متن علم نامه انی، پامقاله 02همه موارد تداخل و تکرار،  ی، به استثناهمه مقالات مرتبط قیپس از تلف

 یم کیاستراتژ تیریدر مد گیریتصمیمدر  یکاربرد علوم اعصاب شناخت ایو /  استراتژی مبتنی بر اعصاب یبه بررس یبه نوع
دارد. همانطور  یرفتار یاستراتژ ایو /  استراتژی مبتنی بر اعصاببا  یکوچک وندیکه پ است یمقالات جزو، اما فقط چهار مقاله پردازد

به  ازیامر ن نید، اکن یاستفاده م «یرفتار یستراتژ»وجود دارد که از اصطلاح  یادی، مقالات زهم آمده است (0) در جدولکه 
تا  یرفتار یدهد. مطالعات با موضوع استراتژ ینشان م لیو تحل هیجزها و واحد ت روش سهیمقالات را با مقا نیمناسب ا میتقس
مقاله در  02در برابر  یرفتار یهشت مقاله مربوط به استراتژ یجمع آور اعصاب است.اندازه مطالعات استراتژی مبتنی بر به  یحد

، از عی، که رشد سردهد ینمودار مقالات را بر اساس سال انتشار نشان م(، 0) ، شکلنیعلاوه بر ا .استراتژی مبتنی بر اعصابمورد 
 0202مقاله و در سال  00تعداد مقالات به  0200دهد. در سال  یموضوع را نشان م نی، تعداد مقالات مرتبط با ابه بعد 0200سال 

 است. دهیرس هینشر 2به 
مقالات بر اساس سال انتشار را  نیتعداد آخر (،0شکل )

 00، در مجموع 0200دهد. تعداد انتشارات از سال  ینشان م
با  است. افتهی شیافزا 0202و  0200 نیمقاله( ب 02مقاله )از 
مطالعه در مجلات  02، یبررس نیدر ا مطالعه 02توجه به 

 Journalحاضر در «Impact Factor»دارای ضریب تاثیر 

Citation Report (JCR) بود. با توجه  ترزیاز تامپسون رو
 نی)آخر 0202ژورنال ها در سال  یینها یبه طبقه بند

 0100مقاله  02 نیا «Impact Factor» (، متوسطیابیارز
با  SJR طبقه بندی در جودمجلات مورابطه ( 0). جدول است

 دهد. ینشان م کیهر  یمربوطه را براضریب تاثیر 

 
استراتژی مبتنی بر اعصاب مقالات تعداد نمودار (؛ 1شکل )

 بر اساس سال انتشار
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 JCR مجله سال عنوان نوع

     رفتاری 
The influence of network 

effects on SME 
performance 

0200 
Industrial 
Marketing 

Management 
202/0 

     
نی استراتژی مبت
 بر اعصاب

Strategic management and 
the person 

0200 Strategic 
Organization 

022/0 

     
نی استراتژی مبت
 بر اعصاب

Neurostrategy 0200 
Strategic 

Management 
Journal 

000/0 

     
نی استراتژی مبت
 بر اعصاب

Nowe wyzwania-strategie: 
behawioralna i 
neurostrategia 

0200 Przegląd 
Organizacji 

- 

     مرتبط 
Reading between the lines: 

Learning as a process 
between...org 

0200 
Industrial 
Marketing 

Management 
202/0 

     مرتبط 
Re-assessing value (co)-
creation and cooperative 

advantage...in in 
0200 

European 
Management 

Journal 
002/0 

     
 ینمبت یاستراتژ

 بر اعصاب
Biology, neuroscience and 

entrepreneurship 
0200 

Journal of 
Management 

Inquiry 
002/0 

     
 ینمبت یاستراتژ

 بر اعصاب

Neuroscience and 
organizational behavior: 

Avoiding both...neu 
0200 

Journal of 
Organizational 

Behavior 
202/0 

     
 ینمبت یاستراتژ

 بر اعصاب

The Seductive Allure of 
Neuroscience Explanations 0222 

Journal of 
Cognitive 

Neuroscience 
220/0 

     رفتاری Behavioral Strategy 0200 
Strategic 

Management 
Journal 

000/0 

     مرتبط 
The use of neurodiagnostic 

technologies in the 21st 
century...n 

0200 
The 

Neurodiagnostic 
Journal 

- 

     رفتاری 
Opening the black box of 

heterogeneous value 
creation: ... 

0200 Doctoral 
Dissertation 

- 

     رفتاری 
Managers'Decisions In The 
Context Of Environmental 

Factors...An 
0200 

Global Business & 
Economics 
Anthology 

- 

     مرتبط 
Brains and games applying 

neuroeconomics to 
organizational...res 

0200 Organizational 
Research Methods 

002/0 

     رفتاری 
Cooperative Behavior In 

Strategic Decision Making: 
Human...Cap 

0200 Emerging 
perspectives 

- 

     رفتاری 
Coming in from the cold: 

The psychological 
foundations of...radi 

0200 
Industrial 
Marketing 

Management 
202/0 

     رفتاری 
Entrepreneurial Failure: 

Statistical and 
Psychological... 

0200 
Strategic 

Management 
Journal 

000/0 

     
نی استراتژی مبت
 بر اعصاب

Understanding the 
exploration-exploitation 

dilemma: An fMRI... 
0200 

Strategic 
Management 

Journal 
000/0 

     
 ینمبت یاستراتژ

 بر اعصاب

Rethinking the 
philosophical and 

theoretical foundations 
of...or 

0200 Human Relations 012/0 

     
 ینمبت یاستراتژ

 بر اعصاب

An Overview of 
Organizational 
Neuroscience. 

 Essay  

     
 ینمبت یاستراتژ

 بر اعصاب
Cognitive Neurosciences 

And Strategic Management 
 

Advances in 
Strategic 

Management 
220/2 

 رفتاری     
Estratégia Comportamental 
com Estudo Exploratório: 

Uma... 
0200 Mastering 

Dissertation 
 

 



 

33 

 

ل 
سا

شم
ش

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 3
: ی

33
 ،)

د 
ردا

م
30

11
 

 2112در سال  SJR بر طبقو  استراتژی مبتنی بر اعصابمقالات مربوط به  یمجلات دارا ستیل(؛ 5جدول )

 (Quartileچارک ) مجله
Impact Factor 

 ضریب تاثیر

Strategic Management Journal 02/2 Q1 

Strategic Management Journal 02/2 Q1 

Strategic Management Journal 02/2 Q1 

Strategic Management Journal 02/2 Q1 

Organizational Research Methods 20/0 Q1 

Strategic Organization 20/0 Q1 

Journal of Cognitive Neuroscience 20/0 Q1 

Journal of Organizational Behavior 00/0 Q1 

Human Relations 00/0 Q1 

Industrial Marketing Management 00/0 Q1 

Industrial Marketing Management 00/0 Q1 

Industrial Marketing Management 00/0 Q1 

European Management Journal 20/2 Q1 

Journal of Management Inquiry 20/2 Q1 

Advances in Strategic Management 00/2 Q3 

The Neurodiagnostic Journal 02/2 Q4 

Total 16 Articles in SJR Journals 44/2 Q1 
 شده است.بار ظاهر  کیاز  شیشود، بیمربوط م یدر مورد نورواستراتژ میرمستقیغ ای میچند مقاله که به طور مستق ایانتشار دو  لیاز ژورنال ها به دل یبرخ

 

 یرفتار یو استراتژمبتنی بر اعصاب  یاستراتژ نیب زیناچ تفاوت -4
تصورات غلطی شکل  کند، یاستفاده م یاز علوم اعصاب و روانشناس کیاستراتژ تیریمد یمرور مقالات نشان داد که وقت

مطالعات  شرفتیدر علوم اعصاب باعث پ شرفتیاست. پ «یرفتار یستراتژ» مل اصطلاحمورد بدون شک شا نی. اولگرفته است
زیرا  قرار دهند یمورد بررس استراتژی مبتنی بر اعصابمطالعات  عنوانرا به  هاآنتوانند  ی، اما محققان نمشد «یرفتار یاستراتژ»

 مختلف دارد. یمتفاوت و روش ها زیواحد آنال کی این مفهوم
 یرفتار یمکمل مطالعات استراتژ یعلوم اعصاب تا حد زاتیبا استفاده از تجه قیدرک وجود دارد که تحق نی، ایدر جامعه علم

ابهامات خاصی ، اما ممکن است (0202؛ کریستوفارو، 0202؛ والدمن، فنترز و وانگ، 0200و همکاران،  مارتینز -و لاوریر) است
را  نانیعدم اطم نی( ا0200و همکاران ). نادو وجود داشته باشد ستیچ یرفتار یدر استراتژ یعصب یمطالعات استراتژدرباره اینکه 

و رفتار  رعاملیمد یجانیبر نقش هوش ه یخاص انی، جراستراتژی مبتنی بر اعصاب قاتیدر تحق»کنند  یتصور م هاآنکه  یهنگام
استفاده از  دیبا انجام آن ی، اما براکنند یتباه نممورد اش نیدر ا هاآن، قتیدر حق .زنند یمثال م «دکن یتمرکز م یخارج یشبکه ها
و  هیواحد تجزبلکه یک  به عنوان عاملنه فقط را مثال زد و مغز را  که در بخش قبلی توضیح داده شد علوم اعصاب یروش ها

 (.0200)گیپل،  به کار رفته در نظر گرفت یها با توجه به روش لیتحل
 

 یرفتار یمناسب استراتژ کردیرو کی -4-1
 تیریو عملکرد مد یرا با تئور یو اجتماع یشناخت یروانشناس ،یرفتار یاستراتژ»(، 0200پاول و همکاران ) گفته به 

، احساسات و یمانند تعامل اجتماع یو عوامل انسان کیاستراتژ تیریروند مد نیو به دنبال ادغام بهتر ب «کند یادغام م کیاستراتژ
اشاره کرده  کیاستراتژ تیریو مد یشناخت یروانشناس نیکه قبلاً به اتحاد ب یاستراتژ یدر مطالعات قبل طیشرا نیشناخت است. ا

، توجه به ارتباطات با حال نی. با ا(0221و همکاران،  نسونی؛ هاجک0200، یو هل نسونیگرفته نشده بود )هاجک دهیبود کاملاً ناد
، و کوهن کی، رنیلوونشتاجالب است ) یرفتار یاستراتژ یه مناسب از الگواما بدون استفادمبتنی بر اعصاب اقتصاد  میمفاه

)پاول و  «دارد یمختلف معانیافراد مختلف  یو برا شودمیاستفاده ن هبه طور گسترد یرفتار یاصطلاح استراتژ» رایز (،0222
 (.0200، همکاران
 تیریانسان به مد ی، احساسات و رفتار اجتماعدر مورد شناخت نانهیواقع ب اتی، آوردن فرضیرفتار یهدف استراتژ»، نیبنابرا

 یانشناسبا استفاده از رو یواقع یایو عمل در دن یتجرب قاتی، تحقیاستراتژ هینظر یساز ی، غنجهیسازمان ها و در نت کیاستراتژ
؛ دی 0200)پاول و همکاران،  «تاس یتجرب یاز تضادها یغلبه بر برخ یبرا تیریمد یها در برابر چالش یو شناخت یاجتماع

، اما تفاوت در روش ها و واحد است استراتژی مبتنی بر اعصاببه اهداف  هیشب اریبس یرفتار ی. اهداف استراتژ(0200یونگ و ویر، 
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 یروانشناخت گیریتصمیمو  یشناختتعصبات  چارچوب در یرفتار ی. استراتژبر جای خود استوار است یهمچنان باق لیو تحل هیتجز
، مغز و اعصاب و روان زاتی، اما بدون استفاده از تجهیاضیر یها و استفاده از مدل ساز ی، نظرسنجشاتیآزما یطراح قیو از طر

 (.0200؛ پاول و همکاران، 0200)گیپل،  شده است میتنظ، است و استراتژی مبتنی بر اعصابکه متعلق به علوم اعصاب 
 

 بر اعصابمبتنی  یمناسب استراتژ کردیرو کی -4-2
 یریگمیمورد استفاده در زمان تصم یاست که با مطالعه مناطق مغز یرشته ا میان مفهوم کی استراتژی مبتنی بر اعصاب

نظر پولوچیک  کند. طبق یم یابیو مغز افراد را ارز یعصب ستمی، سعلوم اعصاب زاتیتجه ایمغز  ینقشه بردار قیافراد، از طر
و درک به عنوان  یریادگی، یریگمیکه با تصم یعلوم اعصاب شناخت یو ابزارها یاستراتژ یدل هاتوانند از م ی، محققان م(0200)

 سروکار دارد، استفاده کنند. 1نهفته گیریتصمیمالات در مورد وبه س ییپاسخگو یبرا یراه

مرتبط )به عنوان مثال،  یساختار ذهن جادیبا علوم اعصاب، ا یاجتماع قاتیتحق یدستاوردها قیتلف یبرا یک روش مناسب
ی سیمغناط دیتشد زاتیمغز با استفاده از تجه یکیولوژیزیف یدادهای( با رورهیموجود و غ تی، دفاع از وضع0انزجار از دست دادن

(fMRI ) .0یشانیپ یدر قشر جلو یاحتمالاً از نظر عصب)زیان گریزی(  ادنانزجار از دست دحالت  کهنتایج آزمایش نشان داده است 
 .(0200)پولوچیک،  شده است یکدگذار

داده ها  سهیو مقا کیستماتیس یدر جستجو، بررس لیتسه یاست، برا دیجد یاصطلاحه استراتژی مبتنی بر اعصاب از آنجا ک
 رتینزما -لاوریرو . به عنوان نمونه، مقالات دیقرار ده دهیچک ای یدیمورد را در عنوان، کلمات کل نی، لازم است که الیفراتحل یبرا

(، FMRIمانند ) علوم اعصاب یابزارها همچنین (،0200و همکاران ) ی؛ اشکاناس(0202النبی، عبدل و سعید ) (؛0200و همکاران )
. شودمیمقاله جستجو  عنوان ای یدیدر کلمات کل استراتژی مبتنی بر اعصاببدون ذکر اصطلاح  ه کهبود شاتیاز آزما یبخش

؛ هاجکینسون و هیلی، 0200)روزنکرانز و بروسونی،  وجود دارد «0یعلوم اعصاب سازمان»با استفاده از اصطلاح  یمقالات نیهمچن
 شود. ریها تفس علوم اعصاب و مطالعه سازمان ترکیبی از دو واژه تواند به عنوان یکه م (0200؛ وارد، وولک و بکر، 0200

است  یکند، اما تفاوت در تعامل علت و معلول یاستفاده م بتنی بر اعصاباستراتژی م یاز همان ابزارها یعلوم اعصاب سازمان
 تیریمد ندیتوسط افراد در مورد فرا گیریتصمیمسروکار دارد و نه  یسازمان یها دهیبا پد یبه طور کل یعلوم اعصاب سازمان رایز

مناسب است  یقاتیتحق یها سازمان یبرا یاستفاده از اصطلاح علوم اعصاب سازمان نیابنابر؛ (0200)وارد و همکاران،  کیاستراتژ
 ( از مقاله پاول0200وارد و همکاران ) شد که استناد یریگ جهیحال، نت نیدارد. در هم یمتفاوت لیو تحل هیها واحد تجز سازمان رایز

علوم  استراتژی مبتنی بر اعصاب و رشتهتواند شامل  یم تیکند، در نها یعلوم اعصاب را مشخص م ی( که مرزها0200از پاول )
 اعصاب باشد.

 

 یمعرفت شناخت لیو تحل هی: تجزیرفتار یو استراتژ استراتژی مبتنی بر اعصاب-4-3
و  شیدایمطالعه محدودتر در مورد پ کیدانش را به عنوان  یعموم هیکند هر دو نظر یم شنهادیپ یمعرفت شناس»از آنجا که 
شده  هیاز علم تعب یدر هر شاخه ا یدیجد یهر زمان که روش ها دیبا دیجد یساختارها یبررس نیبنابرا؛ کند فیساختار علم تعر

مختلف  یاز حوزه ها یمیاست که از مفاه مثبت گراییمتصل به  یعلم تیریمد(. 0202)سروا، دیاز و آلپرستد، « باشد، انجام شود
با استفاده از  قتیکه حق ییجا و ها مرتبط است تیمنفعت طلبانه از واقع دگاهید کی، با دیآ یبدست م جیکه دانش از نتا ییجا
 کند. یرا اتخاذ م یاستاندارد عملکرد کیاست که  یعلم نیا .کند یاستفاده م شودمیارائه  یعلم یارهایمع

که بحث نشده  یبر مفروضات یپردازان سازمان ها غالباً هدف خود را از ساختار مراجع مبتن هی، نظرانهیکارکردگرا یتحت الگو
 شودمیکنند، اکنون تصور  ی، مطرح مشودمیو تکرار  تیمحقق تقو نیچند یمفروضات به طور مداوم برا نیکه ا یاست و تا حد

 (.0202و همکاران،  سرواچون و چرا است ) یمنحصر به فرد و ب دارای عقیده درست،جهان ا کیاز ی چشم انداز نیکه ا

                                                           
1 latent decision-making 

و اجتناب از  یریجلوگ یافراد برا لیاشاره به تما (loos aversion)انزجار از دست دادن( ) یزیگرانیز یریگمیتصم یدر اقتصاد و تئور -2
 یهزار تومان0 کیکردن  دایبهتر از پ یهزار تومان0 کیدرک بهتر مسئله، گم نکردن  یدر مقابل سود به اندازه مشابه است. برا انیضرر و ز

 یبرا نیاول یبرا یزیگرانیدوبرابر قدرتمندتر از سودها هستند. ز یوارد شده از نظر روان یهاانیاند که زاز مطالعات نشان داده یاست. برخ
احساس  ای تیمسئله نشان داد که عدم مطلوب نیا ینفر بر رو 0 نیشناسانه اکانمن نشان داده شد. مطالعات روان لیو دان یتوسط آموس تورسک

( از سود به ی)خرسند تیلذت و مطلوب زانیبرابر م 0 دهدیبه افراد دست م نیمع زانیو م اربا مقد یضرر مال کی( که از ی)ناخرسند تیعدم رضا
خود  یهاانیحاصل از سودها و ز جینتا یکه افراد در حال بررس یزمان رایز شود،یافراد م یزیگرسکیخود منجر به ر نیاست. ا زانیهمان م

 .سود کردن است قابلافراد ابتدا به ضرر نکردن در م حیترج کنند،یم
3 Prefrontal Cortex 

4 organizational neuroscience 
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 انیدر م یفرض اساس شیپ کی( که الگو را به عنوان 0122توماس کوهن ) یها دهیا رامونیپ یها میمفهوم درباره پارادا نیا
تحت آموزش و شروع حرفه  که از همان استاندارد برخوردارند، ینظر، محققان نیاز ا»کند که مشترک هستند.  یتصور م یمحققان

از آنجا (، 0202)سروا، دیاز و آلپرستد، « را جذب کردند و همان درس ها را حذف کردند یفن اتیقرار گرفتند، همان ادب یمشابه یا
 یارهایمع نییتع یقاتیحوزه تحق کی هیتوج ی( اظهار داشت که برا0122است، بونگه ) تیریمد اتمطالع یعنصر اصل قیکه تحق

( 0ی؛ اضیو ر یمنطق یها هیاز نظر یمجموعه ا ای یرسم یبانم( 0 بر جهان؛ یمرور ای یفلسف ی( مبان0است:  یضرور یخاص
از حوزه  یامنه ا( د0 ؛( زمینه دانشی که در گذشته به دست آمده است0؛ قیتحق یها نهیزم ریاز سا هاآنخاص رشته  یمبنابازیابی 

مجموعه ( 2و مربوط به آن  قاتیاهداف و تحق وعهمجم( 2 دامنه؛ نیلات مربوط به امجموعه مشک( 2 آن؛ نهیشیخاص و دانش پ
 .هاآنرفع مشکلات  یمنظم برا یهاروش

مطالعه وجود داشته  نهیدر زم ارهایمع نیلازم است که همه ا رایاست ز رانهیسختگ امری علم آفرینشکه  افتی( در0122بانگ )
. استراتژی مبتنی بر شودمی لیتبد یعلم یالگو کیشده است، به  رفتهیپذ یکه به طور جهان یدستاورد علم کی، جهیباشد. در نت

مرتبط با  یاز طرف جامعه علم شتریبه توسعه و درک ب ازیو ن تاس در حال رشد نیجنمانند هنوز  یرفتار یو استراتژ اعصاب
 یرهایکه مس یی، جاشودمیاز علوم خارق العاده  یوارد دوره ا یکه استراتژ میریگ یرا در نظر م ی، زمانددار کیاستراتژ تیریمد
 یها دگاهیو با استفاده از د شودمی شی، آزماستپاسخ مانده ا یب یفعل یها هیکه توسط مدل ها و نظر یالاتوس یبرا یدیجد
 می گیرد.پاسخ ، معمولروند متفاوت از  ای بضری یهایآور، فندیجد

 مبتنی بر اعصاب یاستراتژ در چارچوب از آنچه که یکل ینما کیارائه  ی، برادیجد میو مفاه ارهایمع نی، با توجه به انیبنابرا
 یبیوجود ترک نیمجاورت و با ا لیها و روش ها به دل هی، روش ها، نظرلیو تحل هیتجز یواحدها نیا یی، بازآراقرار می گیرد یا خیر

، یعلم یاز انقلاب ها 0یچشم انداز کوهن نیدارد. در ا یرفتار یبا مطالعات استراتژ، در رابطه تلفمخ میبهتر از مفاه فیبه تعر ازین
 دیجد راتینشان دادن تأث یکه در حال حاضر برا ییها و مدل ها هیشده در نظر جادیا یاز الگو یناش دیجد یها یمدل ها و تئور

دانش  آفرینش و خلق، شودمیاستفاده  ست،درک نشده ا ایحل نشده  یفعل یها یکه هنوز توسط تئور ییها یدر مسائل و نگران
دانش  یمجدد و سازمانده یدر درجه اول به فرمول بند کیاستراتژ تیریمد نهیدر زم یعلوم اعصاب شناخت گیریتصمیم نهیدر زم

 دارد. یبستگدر دسترس و فنون شواهد 
امور مالی مبتنی بر )به عنوان مثال  یدر امور مال دیجد یفرع یرشته ها یبرا یمدل کاربرد کی (0200گیپل )، بیترت نیبه ا
در امور  یانتظارات منطق لیو تحل هیتجز یبرا دیجد ی، از جمله مدل هایعلم یانقلاب ها یکوهن دگاهی( ارائه داد که به داعصاب

 میان یلفه هاونوان م( به عیتکامل یشناس ستیو ز یروانشناس ی،، جامعه شناسب)علوم اعصا دیجد یها فیط قیاز طر یمال
 یرفتار ی+ علوم اعصاب( و امور مال ی)امور مال امور مالی مبتنی بر اعصاب، از جمله دیعلوم فوق العاده جد یریدر شکل گ یارشته

 انیآن با جر یسازگار یرا برا یلاتی، تعد(0200گیپل ) کردیرو مانمطالعه با استفاده از ه نیپردازد. ا یم (ی+ روانشناس ی)امور مال
سروکار دارد،  گیریتصمیمکه با  کیاستراتژ تیریرا در بخش مد یعلوم اعصاب و روانشناس یها نهیکرد و زم جادیا قیتحق یاصل

 در نظر گرفت.
تر از آن است که نشان داده  دهیچیوجود دارد، اما روابط پ کیاستراتژ تیریدر حال ظهور در مد رشاخهی، ظهور دو ز(0)در شکل 

)گیپل، داشته باشند  یراتیتأث زیو اقتصاد ن ی، جامعه شناسیتوانند در انسان شناس یم یمانند روانشناس ییها نهیزم رایاست، ز شده
گروه  نیا استراتژی مبتنی بر اعصاب بخشی از( که 0200و همکاران،  وارد) «یعلوم اعصاب سازمان»ن، خوشه ی. علاوه بر ا(0200
 نیز شکل گرفت. ردیگ یعلوم اعصاب مورد مطالعه قرار م یابزارها قیسازمان از طر یتمام جنبه هاو در آن  است

 
 (2115)وارد،  کیاستراتژ تیریمد یها رشاخهیز(؛ ظهور 2شکل )

                                                           
از  میپارادا کی یشود. وقت یقطع م میاز بحران در پارادا یناش یانقلاب علم کیتوسط  یبه طور دوره ا یکوهن ادعا کرد که علم عاد -33

 یرغم تلاش نم یشود که عل یم جادی، بحران اابندی یم شیافزا تیاهم ایها از نظر تعداد  یناهنجار ایشود  یآن کاسته م یسودمند ایدقت 
 (.Kuhnian vision) را برطرف کرد والگ نیتوان ا
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مجموعه  )استراتژی مبتنی بر اعصاب(، و مشاهدات شاتیآزما نسل سوم» کیاستراتژ تیریها در مدمیپارادا شیدایاز پ
 تیکه در نها از ان جهت مهم است نسل سوم نی(. ا0122، ن)کوه «کند یرا فرسوده م یها در علوم عاد تیواقع یهاتیفعال

، اما از ستیقابل حل ن یفعل یابزارها ازآورد که با استفاده  یمشکلات مداوم به ارمغان م یبرا یدیجد یها ها و راه حلپاسخ
علوم اعصاب  میمفاه یکاربرد یعلم، مانند برنامه ها گرید یخوشه ها ی ناشی ازها دهی، مدل ها و ادیجد یهایآورفن قیطر
 نیا نیفوق العاده و بنابرا علوم به یم عادواز عل رییتغ نیها مشخصه ا رشاخهیز ی. شکل ظاهرحل شدنی است تیریمد
مشابه  گاهیپا کی (2) جدول(. 0122؛ کوهن، 0200)گیپل،  باشد یم عادودر عل رییاز تغ ریغ یانقلاب واندتیم دیجد یکردهایرو
، گیپلکند ) یفراهم م «کردیهر رو یبرا ینظارت میمفاه یو برخ یمعرفت شناخت یها یژگیبا توجه به و» لیو تحل هیتجز یبرا

 دهد. یدو علم فوق العاده نشان م عنوانرا به  استراتژی مبتنی بر اعصابو هم  یرفتار ی( که هم استراتژ0200
 

 کیاستراتژ تیریدر مد در حال ظهورو  یسنت یقاتیتحق یکردهایرو یهای ژگیو سهیمقا(؛ 2جدول )
  علوم فوق العاده علوم عادی 

 
 در گیریتصمیم

 مدیریت استراتژیک
 استراتژی مبتنی بر اعصاب استراتژی رفتاری

واحد تجزیه و 
 تحلیل

 )همگن( یسازمان / فرد )همگن( یسازمان / فرد
زمان( مغز: مشاهدات متعدد )در طول 

 هر مغز یبرا

 روش شناسی نظری
 کینئوکلاس یانتظارات منطق

 و 0فرضی -قیاسی 
 0مشاهده ای -قیاسی 

 یو شناخت یرفتار یروانشناس
 و یفرض - یاسیق
 یمشاهده ا - یاسیق

مطابق با  دیبا فرضی -روش قیاسی 
 باشد ییایمیو ش یکیزیف نیقوان

 روش ها
 / یاضیر یمدل ساز

 ی/ نظر سنج یتجرب شیآزما
 و تست یمدل ساز

 یتجرب یاضیر
 یمغز یربرداریتصو

 شگاهیدر آزما
 مشاهده شده محدود مفروض عقلانیت

 یهنجار میمفاه
 را گیریتصمیم ییکارا

 دیبهبود ببخش
 ارائه آموزش

 پردازش اطلاعات کارآمد
 دیرا بهبود ببخش

 نامعلوم برابر هستند عواملهمه  برابر هستند عواملهمه  قدرت

 
 گریمحدود شده د تیعقلان ای تیکه عقلان لیدل نی، در درجه اول به اشودمیجدا  یاز حالت عاد استراتژی مبتنی بر اعصاب

فرد  ایسازمان  گرید ت،مغز اس لیو تحل هی، واحد تجزشودمیمشاهده  ای دیآ یها به دست م شگاهیبلکه توسط آزما شودمیفرض ن
 ای( رهیو غ FMRI ،EEG ،TMSمغز ) ناپسیس یریگ ازهاند یبرا تجهیزات علوم اعصاباز جمله  یی، ابزارهاستین

، فقط خاص لیو تحل هیابزارها و واحد تجز لی( و روش ها، به دلرهیو غ ECG ،GRS)فیزولوژی روانشناختی  یهایریگاندازه
(، علم 0122است که در منطق کوهن ) تینکته حائز اهم نیحال، توجه به ا نی(. با ا0200، گیپلشوند ) یم« یاسیق -یفرض»

 نی. بددیآ یبوجود م ،دهد یعلم خارق العاده از دست م یقدرت خود را برا یکه علم عاد یخارق العاده در زمان بحران، زمان
 و ارتباط اندک محققانت بودن مطالعا دی. با توجه به جدابدی یم رییتغ یمحققان به طور کل یعلم و تلاش ها یها می، پارادابیترت
 یاستراتژ استراتژی مبتنی بر اعصاب وهنوز هم با این تغییر و جابجایی علمی ، کیاستراتژ تیریدر مد گیریتصمیممطالعات  با

 افتد. یاتفاق نم یرفتار
 یمبتن یفلسف یبا مبان 0ییگرا لیدر مکتب تقل یشناخت یها یریچشم انداز مرتبط با سوگ نینکته مهم است که ا نیتوجه به ا

 یندهایفرآ یکار مناسب برا یبه عنوان نوع قیتحق نی(. ا0200خورد. )پاول و همکاران،  یم وندیپ ییگرا تینیو عمثبت گرایی بر 
 و همکاران مارتینز -لاوریرو  پژوهش ستی، لیقبل یاعتبار کردن کارها یب ون، اما بداستراتژی مبتنی بر اعصابشده در  فیتعر

و  یعلوم اعصاب در مطالعات سازمان یاستفاده از ابزارها یبرا یو روش شناخت یفن یچارچوب قو کیرا به عنوان  (0200)
 .(0200) کند یفهرست م ،تمرکز نداشته است کیاستراتژ تیریبر مد یحت ی کهتیریمد

  

                                                           
1 HD: Hypothetic Deductive 
2 OD: Observational-Deductive 

و رفتار  اءیاش عتیطب یو فروکاه لیمربوط به تقل ستیمفهوم (Reductionism) یگرافروکاست ای ییگرالیو علوم، تقل یشناسشناختدر  -3
 .ترطیبس یامور یطور کلبه ایها آن نیادیها و اصول بنبه مجموع مؤلفه هادهیپد دهیچیپ
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 تجزیه تحلیل و بحث -5
 یندهایفرا ایسوال را داشته باشند که آ نیاز محققان ممکن است ا ی، برخکیاستراتژ تیریدر مد»( 0200طبق نظر پاول )
، ردیگ یخود در نظر م لیو تحل هیتجز یاصل یرا که شرکت و صنعت را به عنوان واحدها یقاتیتوانند تحق یموجود در مغز فرد م

در رابطه با آن  های بسیاردیتردشک و هنوز در علوم اعصاب وجود دارد، اما  یریچشمگ یها شرفتیاگرچه پ د یا خیر؟آگاه ساز
در انتشار  یکاربرد یعلوم اجتماع ریو سا کیاستراتژ تیریعدم استفاده از علوم اعصاب در مد ایاستفاده  همینطور وجود دارد و

. علیرغم (0222، ی، راسون و گرنی، گودشتالی، کزبرگی؛ وا0200، همکارانو  ی)اشکاناس مقالات محل بحث و اختلاف نظر است
 که تعداد استنادها در نیاثبات ایعنی است؛  کیاستراتژ تیریقابل مشاهده در مد «ی علوم اعصابموج علم» کی نی، ااین بحث

 یرفتار ی( و استراتژ22) مبتنی بر اعصاب ی( مربوط به استراتژ0200از کار پاول ) بیبه ترت Google Scholar بانک اطلاعاتی
از دانشمندان علوم  یبرخو کنند  یم ینیب شیپ یرشته ا انیعلوم اعصاب م یرا برا یشاندرخ ندهیآ»محقق  نی( است. چند022)

که محققان  ند( اظهار داشت0200و همکاران ) ی(. در مقابل، اشکاناس0200)پاول،  «نشدندقانع  ی همچنان برای پذیرش آناجتماع
علوم اعصاب  کردیرو هنگام استفاده از ها، در در سازمان اعصابعلوم میان رشته ای کاربرد  انهیلگرایتقل یهای ژگیو لیبه دل دیبا

 ها محتاط باشند. در سازمان
کند. پاول  ریرا امکان پذ دیجد یو پاسخ ها قاتیتواند تحق یم یدانش عملکرد مغز توسط محققان استراتژ نیتر قیدق

 یمبان حیتوض یبرا یکننده ا دواریام یپاسخ ها روش تشدید رزونانس مغزی،با استفاده از  قاتیکند که تحق ی( اشاره م0200)
ی )کم فیط یو انفعال را رفتار افراط یپرخاشگر ،از روانشناسان یاریآورده است. به عنوان مثال، بس 0یانتساب یخطاها یروانشناخت

به  یسنت یتوان با استفاده از روش ها یبحث را نم نی. اآورند یموارد جداگانه مدر زمره را  هاآن گرید یدانند، اما برخیم تا زیاد(
شامل عواملی روانشناختی رفتار انسان در مورد  گیریتصمیمرا نشان داد که  یشواهد مغزی یبردارحل کرد، اما نقشه یراحت

 کند. یم یبانیدوم پشت دگاهیمختلف مغز است و از د یقسمت ها
 یقالب دوستانه تر برا» به منظور ایجاد( ییگرا لیها )تقل یساده ساز یبه برخ ازین کیاستراتژ تیریحال، مشکلات مد نیبا ا

 یبرا قیجامع تحق ندیفرا لیبه دل رایج یرهایبا متغ یارتباط عصب حیصح ییشناسا دارد و همچنین« یعلوم اعصاب شناخت
 -)لاوریرو دارد  ازیو انجام کار ن رشیپذ یبرا نهیزم جادیا یبرا یواقع یها زهیانگ یبه برخ در آزمایش ، شرکت کنندهداوطلبان

 (.0200مارتینز و همکاران، 
 تیریطرف، ما مد کیکمک کند. از  یاستراتژ یاز معنا یتوانند به درک بهتر یم نیعلوم اعصاب همچن یروش ها

را  یو برعکس، ما استراتژ میدار اری( در اختیرفتار کردی)رو طیشده و متناسب با شرا نی، تدویاساس یزیرا به عنوان چ کیاستراتژ
بدست آمده از  جیتواند با نتا یکه م - گیریتصمیممغز هنگام  یتریمد هدهبا مشا - میدارپیش رو واحد  میتصم کیبه عنوان 

 بندی میتقسانجام ، نیبنابرا؛ (0200و همکاران،  نزیمارت - روی)لاور دکن جادی، تعارض ای، رفتاریمداوم روانشناخت دگاهید لیتحل
 یبرا یاساس یها یری، از موضع گدهیپد نیعلوم اعصاب و نحوه برخورد با ا یاز ابزارهااستفاده سپس و  هاآن نیب حیصح
مسئله از  نیکه در واقع ا ی، در حالشودمی ی در نظر گرفتهرفتار یاستراتژ کیشده به عنوان  یطبقه بند قیاز تحق یریجلوگ

 خواهد شد.حل و فصل علوم اعصاب  یابزارها قیطر
 کیهمراه است که شامل ارتباط  0دارد، از جمله: با مشکلات استنباط معکوس یادیز یها تیعلوم اعصاب هنوز محدود

در هنگام  یحالت روان نیمحقق تصور کند که وجود ا شودمیاست و متعاقباً باعث  یمنطقه مغز کیو فعال شدن  یحالت ذهن
 ییرهایدر صورت عدم کنترل همه متغ نی، بنابرا(0200)نیکولائو و شین،  استشده  ییامنطقه مغز شناس نیدر ا کسانیفعال شدن 

شامل اسکن مغز است  گریتواند به طور کامل اعمال شود. مسئله د ینم یمنطق استدلال قیاسیکند،  جادیغلط ا جیتواند نتا یکه م
بخش در علوم اعصاب  تیرضا یها سخپا یبرا کیاستراتژ تیریمد یکه قبلاً در مطالعات قبل شودمی ییها پاسخ نیگزیکه جا

شده  افت، یبدون کمک علوم اعصاب در نظر گرفته شده بود یقبل قاتیکه در تحق ییرهایمتغ نییو تع طیشرا ریسا یبدون بررس
تواند  یم اعصاب معلو حاتیکه چگونه استفاده از توض ندتا نشان ده ندرا نشان داد ی( مقاله ا0222و همکاران ) زبرگیاست. وا
 سوق دهد. ریتفسء را به سو هاآنها برساند و  دهیپد یناکاف فیتوص یبرا یمطلوب تر جهیرا به نت دیجد انیدانشجو

 یارهایکه توسط مع ید که استفاده از علوم اعصاب، هنگامنده ی( نشان م0222و همکاران ) زبرگیمطالعه، وا نیاما در هم
 کیدر حد  یحت ایو  یرفتار یحاصل از مدل ها یها افتهیتواند  ی، مشودمیکاملاً مشخص و استفاده از محققان باتجربه انجام 

پاسخ به برای را  ییایآورد که در واقع منافع و مزا یرا به ارمغان م یقو یو دانش اضاف حاتیوضت نیکند، همچن دییرا تأ یعلم عاد
با  رانیاست که مد یماتیتصم قیدق یبررس یبرا یدر علوم اعصاب فرصت قیو مشاغل به همراه دارد. ارزش تحق یجامعه علم

                                                           
 کیستماتیس یاست که به خطاها یشناخت یریسوگنوعی ، (Attributive Errorsی )انتساب یریسوگ ای ینادتاس یری، سوگیدر روانشناس -0

 اشاره دارد. گرانید یو رفتارها گرانید یاز رفتارها یلیدلا افتنی یتلاش برا ای یمرتکب شده هنگام بررس
2 Reverse Inference Problems 
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 نهی. هزشودمیانجام  شگاهیآزما ایشده  یساز هیشب یها نهیمها و ز طیکار در مح نیگرفته اند، اگرچه ا یرفتار یاستفاده از لنزها
ها از  نهیهز نیموضوع است. ا نیدر مورد ا قاتیانجام تحق یبرا یعامل محدود کننده ا زیعلوم اعصاب ن یاستفاده از ابزارها یها
، دیجستجو کن دیخواه یکمتر نخواهد بود و بسته به آنچه م کایدلار آمر 022متفاوت است اما از  گرید شگاهیبه آزما شگاهیآزما کی

 نیتواند ا یوجود دارد که م ییحال، روش ها نیرسد. با ا یعلوم اعصاب به چند صد دلار م نهیپرهز یجستجو با ابزارها کیانجام 
، کاهش دهد قیانواع تحق نیب نهیهز میمصرف، تقس کباری ندیفرآ کیمختلف در  قیتحق وعن نیها را با متحد کردن چندنهیهز

 .(0200و همکاران،  نزیمارت - روی)لاور
علوم مغز و اعصاب  نیادغام مشکل ساز ب وعلوم اعصاب  یدر اطراف ابزارها یقرار یعلوم اعصاب در ب یها تیمحدود ریسا

 ی، عدم دانش در مورد چگونگنیبنابرا؛ ( نهفته است0200و همکاران،  واردعلوم اعصاب ) یو سوال در مورد کاربرد عمل و سازمان
علوم اعصاب از  بیدر ترک یاصل تی، عدم قطعتیریمد یها یدر تئور جیان نتیادغام ا یاسکن مغز و چگونگ جینتا لیو تحل هیتجز

 یفور ریدر علوم اعصاب تأث جیکه نتا ند( اشاره کرد0200) همکاراناست. وارد و  متخصصان ای یدانشگاه قاتی، تحقینظر سازمان
از موضوع  یاگر خوانندگان دانش کامل یحت ،شده اند نیعج یتر یقو یعلم یارهایبا مع هاآن رایگذارد، ز یبر مردم و مطبوعات م

 یاوقات اشاره م یو گاه شودمیمغالطه ها در علوم اعصاب  یکند که منجر به برخ یم جادیرا ا یشترینداشته باشند، انتظارات ب
، یه علمدر جامع یساده از عملکرد مغز، حت دید کیاست و  یشناخت یندهایاز فرآ یمنطقه کوچک از مغز منبع برخ کیکند که 

با دانش مشترک دانشمندان علوم مغز و اعصاب در  ی( حت0سیشنا جزء دگاهیاز مغز را با کل )د یکند که عملکرد بخش یم جادیا
 (.0220کند )بنت و هکر،  یم جیابزار علوم اعصاب گ یداده ها ریمورد مشکلات موجود در تفس

 یانسان یمغز را عامل رفتارها نکهیا یوجود دارد. به جانیز مشاهده مغز در متن سازمان ها  یبحث در مورد چگونگ نیهمچن
فرد قرار  «0یسازمان یریجامعه پذپذیرش یا  ریکه چگونه عملکرد مغز ممکن است تحت تأث میکن یبررس دی، بامیدر سازمان ها بدان

)بنت و هکر،  سندگانیاز نو ینبوده است. سرانجام، برخ یفعل یو بررس لیتحل جه(، که مورد تو0200، یو هل نسونی)هاجک ردیگ
از  یکنند. برخ یدر علوم اعصاب را مطرح م قاتیتحق رامونیپ یاخلاق ی( مرزها0200، همکارانو  نزیمارت - روی؛ لاور0220
مناسب  یعدم وجود آمادگ ی؛نقشه بردار احلمر یمغز در ط یهای ناهنجار یباشد: کشف تصادف ریتواند شامل موارد زیها ممثال

 نینمونه به کل؛ استفاده از ا کی جینتا میتعم ی؛رفتار یمشکلات؛ مطالعه افراد مبتلا به ناهنجار نیمقابله با ا یمحققان برا یبرا
 دهد. یم میها را تعم افتهی زمغ یفتگیرسانه ها که با ش یاخراج و منافع شخص ایاستخدام  یبه عنوان انتخاب ابزار افراد برا جینتا

 

 نتیجه گیری -6
 تیریدر مد گیریتصمیم یبرا علوم اعصاب شناختیو  استراتژی مبتنی بر اعصاب یمقاله درک مشارکت اصل نیهدف ا

محدود  ریبا وجود مقاد نشان داد که یبررس نیاز ا یریگ جهیاست. نت یالملل نیاز مجلات ب سیستماتیک یبررس توسط کیاستراتژ
انجام شده توسط پاول در سال  یا، کاره(یینها یبا پارامترهاپنجاه مطالعه  ) استراتژی مبتنی بر اعصاب رامونیپ یمطالعات علم

 0202مطالعات به دست امده در سال بود.  در این زمینهمقالات  ریتعداد سا شی، اما نقطه شروع افزابود کی، اگرچه تئور0200
استفاده از  ی، دشوارات کافی و گستردهشی، فقدان آزماحال نیاست. با ا ته ایاین شاخه میان رشکننده  دوارینشانگر آغاز ام

 یمحققان استراتژ نیخواستار وحدت ب یبررس نیا شودمیکه باعث  دهد یرا نشان م کیتژاسترا تیریعلوم اعصاب در مد یابزارها
 و علوم اعصاب باشد.

 یربرداریخاص که تصو یقاتیبا محققان علوم اعصاب در مورد مشکلات تحق یکند اگر محققان استراتژ یم انی( ب0200پاول )
به طور نزدیک و فعالانه ای همکاری کنند، استراتژی  داشته باشد یرفتار نشیتواند ب یمکه  علوم اعصاب یروش ها ریمغز و سا

، یوهنک دگاهی. با توجه به ارتباط دمبتنی بر اعصاب و مدیریت استراتژیک می تواند با یکدیگر مشارکت بهینه ای داشته باشد
روش  کیتواند  یم نیا ا، امدهد رییرا تغ یاستراتژ نهیتواند به طور کامل تمرکز مطالعات در زم ینم استراتژی مبتنی بر اعصاب

به  یشتریب یتواند پاسخ ها یباشد و م دیجد یبا استفاده از ابزارها یاستراتژ کیها در  دهیاز پد یمقابله با برخ یبرا نیگزیجا
 کی ی، علوم اعصاب شناخت(0200و همکاران )مارتینز  -لاوریرو به گفته . دهد ئهارا در استراتژی یعلوم عاد قبلی حاصل از جینتا

 گیریتصمیم یفرد خچهیتار یریاندازه گ یبرا کیاستراتژ تیریعلوم اعصاب در مد قاتیاستفاده از تحق یبرا نیگزیروش جا
نحوه فعال  قیدق یریتواند اندازه گ یاز مغز م یبردار شه، نقگریبه عبارت د؛ است میتصم نیا میرمستقیو عملکرد غ کیاستراتژ

                                                           
 کهیاست. در حال «شودیم لیکه توسط اجزا تشک ییهاکل»و « اجزا»مطالعه  یبه معن ،یاضیدر فلسفه و منطق ر (Mereology) یجزءشناس -3

دارد، و  دیعناصر تأک نیب یرابطه جزءبند یرو یجزءشناس باشد،یمجموعه و عناصر آن م کی نیب تیبر رابطه عضو یها مبتنمجموعه هینظر
 است. ترکیها نزدمجموعه نیببودن )شمول(  رمجموعهیها به مفهوم زمجموعه ینظر دگاهیموضوع از د نیا

دانش، مهارت و رفتار لازم  دیاست که در آن کارکنان جد یزمیمکان (Organizational Socialization)یا  (Onboarding)ی سازمان رشیپذ -0
 .آورندیدر سازمان شوند به دست م یموثر یکه اعضا نیا یرا برا
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 یمعن کیاقدام استراتژ کی جادی، بلکه در ارندیگ یم یخاص میتصم هاآنکه  یتنها در حال نه رادر حضور محرک  رانیشدن مغز مد
 ارائه دهد. زین دار

توان یهستند و م صرفا به این دلیل که مدیران انسان دیآن نبا ی، از علوم اعصاب و روش هامثبت یبا وجود همه جنبه ها
محققان معتقدند که، در دراز  رایز، در واقع این روش های باید به این دلیل مورد استفاده باشد استفاده شودکرد  «همطالع»را  هاآن

علوم  یتواند توسط ابزارها یکوچک قابل تکرار است که م یها نهیاز گز یمهم شامل مجموعه ا کیاستراتژ ماتی، تصممدت
به دست آورد که بدون استفاده  یقابل توجه یها افتهیو را به دست آورد  یقابل توجه یها افتهیو  ردیقرار گ یاعصاب مورد بررس

 یها هینظر دیها( با ستیاتژاظهار داشت که اقتصاددانان )و متعاقباً استر نی( همچن0222. تالر )ستین ریها امکان پذروش نیاز ا
ند و علوم تمرکز ک تیفقط بر عقلان نکهید تا اکن یفراهم م یرفتار انسان را به صورت شبه عقلان یکنند که به نوع جادیرا ا یدیجد

 (.0200، و همکاران نزیمارت - رویلاورکمک کند )  کیاستراتژ تیریدر مد هاآنتواند به  یماعصاب 
کاملاً  کیتفک کیارائه  یبرا یمعرفت میتقس کی ی، براموضوع یتازگ لیبود که به دل یشنهادیپ پژوهش نیا گریسهم د

مورد به عنوان  نیکه اول یی، جایرفتار ی، به استراتژیو به صورت جانب استراتژی مبتنی بر اعصاب یکردهایواضح از ابزارها و رو
با  ی این مواردهر دو و مغز به عنوان دومین عاملی که مطالعه انسان را مهم می کند، ارائه شد. است لیو تحل هیواحد تجز کی

است. در  در تضاد تیریمد یدر مورد استراتژ گیریتصمیمدر مطالعات  لیو تحل هیفرد به عنوان هدف تجز سازمان/ چشم انداز
مختلف  ی، ساختار ذهن و روش هایولوژیزی، فانسان یشناس ستیدر درک ز دیبا یکاربرد ی، محققان علوم اجتماعها هیمورد توص

 یها یفناور یو توسعه عمل یاخلاق نی، لازم است که قوانشد انی( ب0200) ی، اما همانطور که توسط اشکاناستر شوند قیعم کرتف
 شود. میتنظ استراتژی مبتنی بر اعصاب نهیدر زم قاتیدر تحق یعلم یاستانداردها نیتر قیبه منظور حفظ دق یعصب علم

شود.  دیتأک قیدامنه تحق فیتعر یارهایبر مع دی، باندهیمحققان آ یبرا یشنهادیو پ قیتحق نیا تی، به عنوان محدوددر آخر
حذف  اریبه عنوان مع یدیدر استفاده از کلمات کل تی، محدودنهیزم نیهمه اطلاعات موجود در ا یجستجو یرغم تلاش برایعل
نه فقط  ا و تجهیزات مربوطهابزاره ،هاآن یروش شناس حیو مجموعه صح قیاز تحق حیصح فیر. بدون تعوجود دارد قیتحق ندیفرآ
 نیب سهید مقاتوان یم حیصح یچارچوب معرفت کیداشتن  لید بلکه به دلده یانجام م یجستجو را به راحت واسطه اینکهبه 

 د.کن لیرا تسه ندهیو آ یمطالعات فعل
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دارد، آن است که کار  یو خصوص یدولت هایسازمانبه  پا گذاشتندر هنگام  رجوعیاربابو  یکه هر مشتر یتیذهن نیاول
نشده است و  جادیشبه ا کی تیذهن نی. ادهندنمینخواهد رفت و کارکنان آنجا کار من را درست انجام  شیمن خوب پ

 هایسازماناگر  کهدرحالیاست.  هاسازمان یاز سو رجوعاربابو  یمشتر یازهایصرف به ن توجهیبی هاسالماحصل 
 نیمخرب از ب تیذهن نیا رفتهرفته ،کارگیرندبهکنند و آن را درست  دایحلقه گمشده را بالاخره پ نیدر کشور، ا یامروز

 یبه وجدان کار هم نگاهینیمرا در دستور کار خود قرار دهند و  اتیخواهد رفت و کارکنان مجبور خواهند شد که اخلاق
 ،یاجتماع یابیبازار یعنیحلقه گمشده  نیحاضر درصدد آن است که نشان دهد که ا قیرابطه تحق نیداشته باشند. در هم

و  انیرا به مشتر یخدمات ارزشمند شتریبهتر و ب درنهایتکند و  پذیرترمسئولیتکارکنان را اخلاق مدارتر و  تواندمی
 عموم جامعه رخت بربندد؟ یاز سو تیذهن نیاان ارائه دهد و رجوعارباب
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 مقدمه  -1
کوشد با استفاده از فنون بازاریابی تجاری، اهداف و مقاصد حوزه و قلمرو علم جدیدی است که می 0بازاریابی اجتماعیامروزه 

تمرکز بر سودآوری خود سازمان، به سودآوری ذینفعان یعنی عموم مردم  جایبهو تلاش کند که همواره  اجتماعی را تحقق بخشد
هم که در  هاسازمانبا آن غریبه بوده و بعضی از  هاسازمانبسیاری از  متأسفانهداشته باشد. مبحثی که  ایویژهجامه هم توجه 

ویترینی جذاب برای جلب مشتری و تائید گرفتن  مانندبهپایبند به آن نموده و بیشتر  بایدوشایدکه  طورآنخصوص آن آگاهی دارند، 
امروزی در کشور، بازاریابی  هایسازماندر  متأسفانهنتیجه گرفت که  توانمیاز آن برای کسب سهم بیشتری از بازار است. پس 

خود بفهمند از اذهان عمومی پاک  کهآننشان ندهند، بدون به آن توجه  هاسازماناست که اگر  ایگمشدهحلقه  مانندبهاجتماعی 
منجر به از دور  درنهایتخواهند شد و قادر نخواهند بود در درازمدت اعتماد و اطمینان ذینفعان خویش را کسب کنند که این امر 

 از بازار رقابتی و افکار عمومی خواهد شد.  هاسازمانخارج شدن 
دانش، مفاهیم و فنون بازاریابی در جهت ارتقاء اهداف اجتماعی در سطح اهداف اقتصادی و  بازاریابی اجتماعی با کاربرد

( 1559، 1های بازاریابی سروکار دارد )هاستینگ و سارن، تصمیمات و فعالیتهاسیاستپیامدهای اجتماعی  وتحلیلتجزیههمچنین با 
شود و سبب می گردد که ریزی میو اجتماعی با مشتری پایه در حقیقت بازاریابی اجتماعی بر پایه روابط و تعاملات سازنده

ها و نیازهای مشتری و به طور کل منفعت مشتری از جانب سازمان بیشتر مدنظر قرار گیرد که همین امر نوعی مدیریت و خواسته
شود که سطح روابط باعث میباشد و کنترل در داشتن روابط موثر و اثربخش با مشتری و به عبارتی مدیریت ارتباط با مشتری می

گذاری بر رفتارهای اجتماعی و انسانی تر از قبل شود. زیرا رسالت اصلی بازاریابی اجتماعی تاثیرمشتری با کارکنان سازمان محکم
رهای ها و منافع بازااست. به طور کلی دیدگاه بازاریابی اجتماعی بر این پایه استوار است که هر سازمان نخست نیازها، خواسته

مصرف خود را تعیین کند، سپس در مقایسه با رقبا آنها را به صورت کارآمدتر و مؤثرتری تأمین کند به نحوی که بقاء و بهبود رفاه 
، وتحلیلتجزیههای بازاریابی تجاری به منظور مشتری و جامعه هر دو فراهم گردد، در حقیقت بازاریابی اجتماعی، کاربرد تکنیک

های تعیین شده برای تأثیرگذاری بر رفتار مخاطبان هدف به منظور بهبود رفاه شخصی و اجتماعی زیابی برنامهطراحی، اجرا و ار
های ، منافع بلندمدت جامعه، ارضاء اهداف سازمان و بنگاهانسان سازمانیآنهاست. این فلسفه خواهان آن است که بین ارضاء منافع 

 (.0911ی، اقتصادی توازن ایجاد کند )خورشیدی و مقدم
 می باشد. 9قرار گرفته است، مسئله وجدان کاری هاسازماناز جمله ابعاد انسان سازمانی که امروزه به شدت مورد توجه مدیران 

و نظام اداری به تنهایی منوط به جدید کردن تکنولوژی، تغییر ساختارها و اضافه نمودن سرمایه نیست؛  هاسازمانامروزه پویایی 
و نظام اداری نقش محوری داشته  هاسازمانل هم به جای خود مهم هستند، ولی آنچه در سرپا نگه داشتن و تعالی اگرچه این عوام

(. در 0995و حرف اول را می زند، نیروی انسانی است. انسان سازمانی باید در ابعاد مختلف توسعه یافته باشد )لیاقتدار و همکاران، 
حساس تعهد درونی به منظور رعایت الزاماتی که در ارتباط با کار، مورد توافق قرار گرفته حقیقت وجدان کاری عبارت است از یک ا

(. به عبارت دیگر منظور از وجدان کاری رضایت قلبی، تعهد و التزام عملی نسبت به وظیفه هایی است که 0910است )دادگران، 
اظری نیز بر فعالیت او نظاره گر نباشد، باز هم در انجام وظیفه قرار است انسان آنها را انجام دهد، به گونه ای که اگر بازرس و ن

 (.1509، 0؛ مک کنا1505، 0قصوری روا نخواهد داشت )سیمیرینگ و چرامیه
وجدان کاری در سازمان از سوی کارکنان زمینه نظم در حرفه و مسئولیت پذیری را فراهم می آورد که این امر خود زمانی 

و اخلاقیات در سازمان پایبند باشند. به طوری که اخلاق، تعهد ایجاد می کند و باعث می شود 6به اخلاق ایجاد می شود که کارکنان
که افراد نسبت به وظایف و رفتار شغلی خود به بهترین شکل و بدون وجود عامل کنترل خارجی حساس باشند )لیاقتدار و همکاران، 

از آن یاد می شود، اولین بار وارد عرصه روانشناسی شد. هوش  7ن هوش اخلاقی(. اخلاق و توانایی در این زمینه که به عنوا0995
اخلاقی را ظرفیت و توانایی درک درست از خلاف، داشتن اعتقادات اخلاقی قوی و عمل به آنها و رفتار در جهت صحیح و درست 

یت ذهنی انسان برای تعیین اینکه چگونه اصول دهنده ظرف(. این نوع هوش نشان0990پور و سیادت، ی تعریف نموده اند )مختار
دهنده اشتیاق و باشد. همچنین هوش اخلاقی نشانمی ها، اهداف و اقدامات خود مرتبط نماید،جهان شمول انسانی را به ارزش

های وری در کانون واکنشخشی و بهرهتوانایی فرد برای قرار دادن معیارهای برتر و فراتر از منافع خود و حتی موضوعاتی نظیر اثرب
 (.0995باشد )آراسته و جاهد، می فردی
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باشند و پایند به معیارهای اخلاقی هستند، هایی که واجد کارکنان با هوش اخلاقی میامروزه سازمانمطالعات نشان داده است 
، ترجمه سید محمد اعرابی و داوود ایزدی، 0مرغیرصادقانه، دارند )هسشانس بیشتری برای موفقیت نسبت به سازمان غیراخلاقی و 

مخاطره امروزی برای این که بتوانند بقای خویش را تحکیم بخشند، باید مدیران و کارکنان ها در دنیای پویا و پر(. لذا سازمان0911
علاوه بر تاثیر هوش اخلاقی  (.0990ختاری پور و سیادت، خود را ملزم به رعایت اصول اخلاقی و فراگیری هوش اخلاقی نمایند )م

(. بدین 0997، رحیمی کلور و همکارانباشد )بر وجدان کاری کارکنان، دیگر متغیر رابطه مند با وجدان کاری، بازاریابی اجتماعی می
های بازاریابی برای ها و تلاشی برنامهبازاریابی اجتماعی با توجه و تمرکز به رویکردهای استراتژیک و مدیریت، به ارزیابمعنا که 

پذیری و وجدان را در کارکنان بیدار و تقویت کنند و بر این اساس احساس مسئولیتدستیابی به نتایج مطلوب به شدت تکیه می
 (.  0999نماید )شریفی، می

ند با بهره گیری و استفاده صحیح از توانمیدر این است که شرکت ها  اهمیت توجه به بازاریابی اجتماعی برای شرکت ها
بازاریابی اجتماعی از خواسته ها و نیازهای مشتریان شان آگاه شوند و خدماتی در راستای نیازها و خواسته های مشتریان خویش 

اران ارائه دهند و اگر مشتریان این نکته را به وضوح احساس نمایند که هدف مدیران شرکت تنها منافع و افزایش سود سهام د
نیست و مدیران به مشتریان خود در عمل نشان می دهند که در کنار منافع شرکت و سهام داران به منافع بلندمدت وکوتاه مدت 
جامعه نیز توجه دارند. علاوه بر حفظ مشتریان و جلب وفاداری آنان، قادر خواهند بود، مشتریان بیشتری را به سوی خود جلب 

ی قادر نباشند، پایبندی خود را به بازاریابی اجتماعی را نشان دهند، بخش مهمی از کارکرد و منافع نمایند ولی اگر شرکت بیمه ا
بازاریابی اجتماعی و تاثیر آن بر تقویت نام تجاری خود را از دست خواهد داد، لذا بسیار واضح و مبرهن است که بازاریابی اجتماعی 

 دارد. هاسازمانی برای نقش پر اهمیت و اساسی در کسب سهم بازار بیشتر
یکی از راه های موثر متمایز سازی برندها برشمرد و متمایزسازی مهم  توانمیاز سوی دیگر، امروزه بازاریابی اجتماعی را 

است و این در حالی است، لذا با بهره گیری از رویکرد های پیشنهادی در  هاسازمانترین مفهوم در ایجاد برند های قوی در بین 
در بین مشتریان را فراهم آوریم. از سوی دیگر علی  سازمانیم موجبات افزایش ارزش و محبوبیت برند توانمییابی اجتماعی بازار

رغم اینکه حوزه بازاریابی اجتماعی در مقایسه با بازرایابی تجاری و سنتی بسیار نوپاست، اما نقش و اهمیت آن در توسعه اجتماعی 
به بازاریابی اجتماعی، لازم است موجب شده است تا شدیداً مورد توجه و اقبال عمومی قرار گیرد، بنابراین با توجه به ضرورت توجه 

 -به عنوان ابزاری قدرتمند در جهت توانمند کردن و رقابتی کردن بنگاه های اقتصادی مدنظر قرار گیرند و از این طریق رابطه برنده
 .برنده بین کارکنان، مشتریان و جامعه و دیگر ذینفعان برقرار گردد

دولتی و خصوصی در استان همدان  هایسازمانر این حلقه گمشده را به لذا پژوهش حاضر در صدد آن است که هر چه بیشت
عاملی در جهت  تواندمینمایان سازد و از طرفی به آنان ثابت نماید که اگر توجه چندانی به بازاریابی اجتماعی خود نداشته باشند، 

بین آنان شود که این امر به راحتی قادر  بی وجدان بودن و بی مسئولیت در درنهایتکاهش مسائل اخلاقی در نزد کارکنان و 
خواهد بود که سازمان را از مسیر ماموریت ارزشمند و چشم انداز انسانی و سازمانی خود دور سازد و در کل سازمان به بنگاهی 

 تبدیل شود که تنها به فکر منافع خود بوده و کوچکترین ارزشی به ذینفعان خود ارائه نخواهد کرد.
 

 ؛ حلقه گمشدهاجتماعیبازاریابی -2
شوند. تعداد از های پنجگانه بازاریابی مطرح میآخرین و جدیدترین مفهومی است که در فلسفه ،هاسازمانحلقه گمشده در این 

های مشتریان است اندیشمندان و صاحبنظران دانش بازاریابی، عقیده دارند که تأکید مفهوم بازاریابی تنها بر تأمین نیازها و خواسته
ها موظفند اهداف و مقاصد خود را و سلامت اجتماعی و جامعه جایگاهی در این فلسفه ندارد. آنها بر این باورند که مدیران سازمان

ها و منافع بازارهای هدف را تعیین نمایند تا شرکتشان بتوانند در مقایسه با گسترش دهند و ضمن آن تلاش کنند تا نیازها، خواسته
ها را به صورت کارآمدتر و کارآتر تأمین نماید. این اقدامات به نوبه خود موجب خواهد شد که نیازها و خواسته های رقیب اینشرکت

 (.0995رفاه و تندرستی مشتری و جامعه فراهم شود )شهبازلو، 
برای مثال، شرکت کوکاکولا را در نظر بگیرید. اکثر مردم این شرکت را در زمینه تولید نوشابه، شرکتی بسیار متعهد و همسو با 

های حامی حقوق مصرف کننده و طرفداران محیط زیست به این کنند. با این حال، گروهذائقه و رضایت مصرف کننده تصور می
کند، کافئین موجود در نوشابه برای های مردم آسیب وارد میآن ارزش غذایی ندارد؛ به دندانگیرند که محصولات شرکت ایراد می

 شوند. ها یکبار مصرف آلوده میسلامتی مضر است؛ و محیط زیست بر اثر دور ریختن ظروف فلزی و بطری
مشکلات زیست محیطی،  شود این است که در عصرهای مهمی که در حیطه بازاریابی اجتماعی مطرح مییکی از پرسش

تخریب جنگلها و مراتع، رشد فزاینده جمعیت، تورم جهانی، نارضایتی مشتریان و عدم رعایت منابع بلندمدت خریدار آیا تکیه و 
اعتماد بی چون و چرا به بازاریابی محض خواهد توانست مشکلات فوق را از میان بردارد؟ پرسش دیگری که در مفهوم بازاریابی 
                                                           

1. HessMer 
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های فردی مشتریان را در کوتاه مدت تأمین نماید؟ آیا در شود، این است که اگر شرکتی نیازها و خواستهطرح میاجتماعی م
 بلندمدت نیز قادر به تحقق این مهم خواهد بود؟

شود این است که در مفهوم بازاریابی تضاد و بر اساس مفهوم بازاریابی اجتماعی انتقادی که از مفهوم بازاریابی محض می
شود که بازاریابی اجتماعی شود. این تناقضات موجب میهای کوتاه مدت و بلندمدت در نظر گرفته نمیتناقض بین نیازها و خواسته

ها و جایگاه و اعتبار بالایی در نزد اندیشمندان و صاحب نظران بیابد. براساس مفهوم بازاریابی اجتماعی، مدیران بازاریابی سازمان
های مصرف کننده و منافع زیرند در تعیین خط مشی بازاریابی خود عوامل مهمی نظیر منافع شرکت، خواستههای بزرگ ناگشرکت

ها در ابتدا معتقد بودند هدف بازاریابی آنها در کوتاه مدت عبارت از کسب بازده بیشتر از جامعه را مشترکاً مدنظر قرار دهند. شرکت
های مشتریان و منافع جامعه در بلندمدت اهمیت فراوانی فتند که تأمین نیازها و خواستهسرمایه صاحبان سهام. اما آنها بعداً دریا

ها هنگام اتخاذ تصمیمات بازاریابی دارد. این امر منجر به تولد و ظهور بازاریابی اجتماعی شد و در حال حاضر بسیاری از شرکت
 (.0995دهند )مجدزاده و همکاران، منافع جامعه را مورد توجه قرار می

 

 ماهیت بازاریابی اجتماعی-3
آورند. آنها های دانش بازاریابی به شمار میها، بازاریابی اجتماعی را به عنوان یکی از شاخهبسیاری از مدیران بازاریابی سازمان

توسعه محصولات اند که مبحث بازاریابی اجتماعی مانند مباحث دیگر بازاریابی نظیر رفتار مصرف کننده، مدیریت بر این عقیده
های ترفیعی و تشویقی باید در حوزه بازاریابی تجاری مورد بررسی و مطالعه قرار گیرد. بنابراین، از جدید، قیمت گذاری، و فعالیت

گیری شاید از آنجا ناشی نقطه نظر آنان حوزه مستقلی تحت عنوان بازاریابی اجتماعی وجود خارجی ندارد. این استدلال و نتیجه
که بازاریابی اجتماعی کاربرد فنون بازاریابی تجاری برای تحقق اهداف و مقاصد اجتماعی است و بازاریابان اجتماعی در شود می

 پذیرند و از دانش و تجربه کافی در زمینه بازاریابی تجاری برخوردارند.درجه نخست اصول و مفروضات بازاریابی تجاری را می
های وابسته به بازاریابی تجاری صحیح نیست، زیرا یابی اجتماعی به عنوان یکی از حوزهحقیقت امر این است که مطالعه بازار

های بسیار با بازاریابی تجاری، از نظر اهداف، مقاصد و سازمان دهی که بازاریابی اجتماعی حوزه مستقلی است که علی رغم شباهت
ی بازاریابان اجتماعی را مورد مطالعه دقیق و موشکافانه قرار هاهای بارز و چشمگیری با آن دارد. اگر وظایف و مسئولیتتفاوت

 (.0995کنیم که بازاریابی اجتماعی ریشه در جای دیگری دارد )مجدزاده و همکاران، دهیم، مشاهده می
در واقع  درست است که ارتباط و وابستگی نزدیکی بین بازاریابی تجاری و بازاریابی اجتماعی وجود دارد و  بازاریابی اجتماعی

توان با قاطعیت اعلام های بازاریابی تجاری در اهداف و مقاصد اجتماعی است، اما علی رغم این واقعیت میکاربرد اصول و روش
توان در تعریف بازاریابی تجاری گفت که فعالیتی کرد که بازاریابی تجاری و اجتماعی تفاوت ماهوی و ذاتی با یکدیگر دارند. می

ضاء نیازهای افراد از طریق فرآیند مبادله است؛ اما بازاریابی اجتماعی تنها به تأمین نیازهای جسمانی و مادی انسان در جهت ار
های شود با استفاده از فنون بازاریابی تجاری راهکارها و بدیلکند. در این حوزه علمی جدید کوشش میشناخته شده افراد اکتفا نمی

تماعی، پیشنهاد و اهداف و مقاصد اجتماعی نظیر سطح بهداشت و رفاه مشتری در جامعه مناسبی برای حل مشکلات و مسائل اج
های افراد اجتماع را از طریق فرآیند مبادله مورد تأکید ترویج داده شود. به بیان دیگر، بازاریابی اجتماعی تنها ارضاء نیازها و خواسته

است که بر رفتارهای فردی و اجتماعی تأثیر بگذارد. وظیفه بازاریابی  دهد، بلکه هدف و مقصد بالاتری دارد و آن اینقرار نمی
ترغیب مشتریان به خرید بیشتر کالاها و خدمات تولیدی، این نکته را بیاموزند که مردم چه کالاهایی  جایبهاجتماعی این است که 

ت به عموم مردم و مبنایی برای ارائه خدمات و های اصلی آنها چیست. بازاریابی اجتماعی خدمرا باید بخرند و نیازها و خواسته
توان ادعا کرد که ها و شواهد موجود در اجتماع است. بنابراین، میامکانات رفاهی است. تکیه و اتکاء بازاریابی اجتماعی بر واقعیت

انه منطقی و عقلایی دارد. ها، مفروضات و مفاهیم مطرح شده در آن پشتوبازاریابی اجتماعی ریشه در واقعیت و منطق دارد و روش
از طرف دیگر، باید گفت که هر چند بازاریابی تجاری و اجتماعی از نظر اهداف، وظایف، کارکردها و روشهای مورد استفاده با 

توان نتیجه گرفت که هدفها، مقاصد، نیات، کارکردها، یکدیگر تفاوت دارند، اما با این وجود آنها مکمل یکدیگرند. بنابراین می
آیند و باید به مطالعه و بررسی موشکافانه بزارها و روشهای بازاریابی اجتماعی تنها با بررسی و مطالعه بازاریابی تجاری به دست نمیا

 های مناسب آن پرداخته شود.و هوشمندانه بازاریابی اجتماعی و ارائه راهکارها و بدیل
ارتقاء میزان رفاه مشتری و جامعه توجه دارد. برای تحقق و پیشبرد  بازاریابی اجتماعی به پیشبرد اهداف اجتماعی و رفاهی و 

ها و حقایق عینی بسیاری را مورد توجه قرار دهیم. این حقایق و واقعیات انکارناپذیر، مقاصد و نیات اجتماعی لازم است، فنون، روش
های علمی، پایه و اساس نند سایر حوزهدهند. واقعیت این است که منطق همابخش قابل توجهی از دانش منطق را تشکیل می
 سازد.استوار و محکمی برای بازاریابی اجتماعی فراهم می
های تجربی و عینی تکیه نماید ریشه در منطق دارد. البته بازاریابی اجتماعی و بدیهی است که دانشی که بر شواهد و یافته

... دارای پیشتوانه و بنیان محکم منطقی و عقلایی هستند و در  های مشابه آن نظیر علوم تربیتی، حقوق، بهداشت وسایر رشته
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های کنند. آنها دارای یک نوع منطق کاربردی و عملی هستند، مانند تعدادی از رشتههای مختلف از منطق استفاده میموقعیت
 کنند.مهندسی که برای حل مسائل خود از ریاضیات کاربردی استفاده می

جتماعی از علوم مختلفی ماننند علوم تربیتی، علوم اجتماعی، بهداشت و از سوی دیگر از بازاریابی تجاری از یک سو، بازاریابی ا
گیرد. هر چند بازاریابی اجتماعی تعداد قابل توجهی از مفروضات و ها، مفروضات و مفاهیم خود بهره میبرای کامل نمودن روش

توان ارتباط و تعامل ا این وجود دارای شخصیت و هویت مستقلی است. امروزه میهای دیگر اخذ کرده، اما بمفاهیم خود را از رشته
ها را به آسانی مشاهده نمود و این ارتباط و تعامل در حال گسترش است. بنابراین، بازاریابی اجتماعی مانند سایر گسترده بین رشته

تر ها، مفروضات، و مفاهیم علوم دیگر برای غنیروشکوشد که از های دیگر میعلوم ضمن حفظ ارتباط و تعامل خود با رشته
ها مفروضات، و مفاهیم خود استفاده نماید. نکته مهمی که باید بدان توجه داشت این است که بازاریابی اجتماعی ساختن روش

ورت این دقت و های دیگر نهایت دقت و وسواس را اعمال نماید. ضرها، مفروضات و مفاهیم رشتهناگزیر است در انتخاب روش
توان بدون حک و اصلاح و بازبینی های علمی به ندرت میگیرد که مفروضات و مفاهیم سایر حوزهوسواس از این جا سرچشمه می

توان در بازاریابی اجتماعی مورد تأکید قرار داد ها را زمانی میمورد استفاده قرار گیرد. مثلاً نظریه مسئولیت اجتماعی و قانون شرکت
 (.0999کار، میوها مقتضیات و ضروریات بازاریابی اجتماعی منطبق گردد )عباسیکه ب

های آماری مانند انتخاب نمونه برای گردآوری، طبقه بندی، تحلیل بازاریابی اجتماعی با تحقیقات بازار و استفاده از روش
ابان اجتماعی ناگزیرند به مطالعه و بررسی آمار بپردازند. گیری سروکار دارد. به همین دلیل، بازاریاطلاعات و استفاده از آن در تصمیم

گیری در تحقیقات بازار را با نیازهای خود منطبق و هماهنگ سازند، مجبورند ماهیت و آنها برای این که بتوانند فنون نمونه
 خصوصیات اطلاعات جمع آوری شده را مورد توجه و  تأمل قرار دهند.

های دیگر متفاوت باشد. بازاریابی رشته علمی ممکن است با ماهیت اطلاعات مورد نیاز رشته ماهیت اطلاعات مورد نیاز یک
مند شدن از مفروضات و مفاهیم علوم دیگر، مفروضات و مفاهیم خود را به وجود آورد. این مفروضات و اجتماعی باید در کنار بهره

هماهنگ باشد. مثلاً اصل تأمین نیازهای اساسی یا اصل حمایت از منافع مفاهیم ایجاد شده باید با ماهیت و ذات بازاریابی اجتماعی 
تواند به عنوان یک اصل خاص و منحصر به فرد بازاریابی اجتماعی تلقی شود و آن را به عنوان یک رشته مستقل مصرف کننده می

هیم و روشهای به دست آمده از علوم توان چنین نتیجه گرفت که تطبیق و سازگاری مفروضات، مفاو یکپارچه معرفی نماید. می
 تواند آن را صاحب یک امتیاز ممتاز و برتر نماید.دیگر در کنار ایجاد مفروضات و مفاهیم خاص بازاریابی اجتماعی می

 

 با اخلاق بودن؛ هوش اخلاقی-4

در کارکنان بسیار توجه می  از جمله جنبه های اخلاق که امروزه مورد توجه مدیران سازمانی قرار گرفته است و به تقویت آن
نسبت به هوش  اخلاقی نسبت به سایر عوامل، متغیر جدیدتری است و مطالعات کمتری هوشاخلاقی می باشد،  هوشکنند، 

اخلاقی نه تنها چارچوبی قوی و قابل دفاع برای  هوش(. 1559، 0عاطفی، شناختی و اجتماعی دربارة آن انجام شده است )کلارکن
کند، بلکه کاربردهای فراوانی در دنیای حقیقی دارد. در واقع، این هوش تمام انواع هوش انسان را در جهت می فراهمفعالیت انسانی 

 (. 0995کند )بهشتی فر و اسماعیلی، می انجام کارهای ارزشمند هدایت
ها در یک فرایند عملی، این ظرفیتهوش اخلاقی ظرفیت و توانایی درک مسائل خوب از مسائل بد است. از دیدگاه هوش 

ی فراشناختی یا فراعملی است که ( هوش اخلاقی شامل گستره1550شوند )بوربا، ها و اخلاقیات تبدیل میآموزشی به ارزش
سازد. هوش اخلاقی پذیر میهای ارزشی فرد امکانهای اخلاقی را فقط در چارچوب سیستمها و فعالیتها، نگرشواکنش شناخت

ها را از نظر اخلاقی برعهده گیرد. محققی هوش اخلاقی را وابسته به هفت ارزش عمده ها و فعالیتر است مسئولیت انتخابقاد
داند: همدلی، خودکنترلی، احترام، مهربانی، تحمل و انصاف. سه اصل همدلی، وجدان و خود کنترلی )هسته اخلاقی( هوش می

. هوش اخلاقی توانایی ذهنی برای شناسایی این موضوع است که چگونه اصول انسانی (1،1550دهند )گورجیلاخلاقی را نشان می
ها را در مدت قرنها هدایت و راهنمایی کرده است و سخن پیامبر اسلام)ص( نیز مانند قانون طلایی )قانونی که بسیاری از تمدن
تلاش کنید این اصل، قانون اساسی اخلاقی سازمان شما  خواهید با شما رفتار شود وهست: با دیگران همان گونه رفتار کنید که می

(. 1550، 9ها، اهداف و کارکردهای فردی ما به کار گرفته شود )لینیک و کیل(، باید در ارزش0911پور و سیادت، )مختاری باشد
شخصی است )تورهائر و  کننده تمایل و توانایی فرد در پیشبرد اهداف غیرشخصی و مسائلی به غیر از مسائلهوش اخلاقی توصیف

کند و فعالیت فرد را در محیطش شناسایی (. هوش اخلاقی، هوشی است که قواعد پویا و پایدار را ساختاردهی می1559، 0بلاچفینر

                                                           
1. Clarken 
2. Gerjolj 
3 . Lennick & Kiel 
4. Thorhauer & Blchfellner 



 

05 

 

ل 
سا

شم
ش

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 3
: ی

33
 ،)

د 
ردا

م
37

11
 

کند. هوش اخلاقی ظرفیت خود را با اضافه کردن ارزش، نفوذ خود را بر روی محیط و بر دیگران و مدیریت زمان خود مشخص می
 (.1557، 0بلونهاوکسازد )می

 

 با وجدان بودن کارکنان-5
وجدان یکی از پنج عامل اصلی شخصیت است. وجدان، توصیف کننده قدرت کنترل تکانه ها، به نحوی که جامعه مطلوب می 

ارضای داند و تسهیل کننده رفتار تکلیف محور و هدف محور است. وجدان ویژگی های چون تفکر قبل از عمل، به تأخیر اندازی 
 (.0911خواسته ها، رعایت قوانین و هنجارها و سازماندهی و اولویت بندی تکالیف را در بر می گیرد )اژه ای و همکاران، 

بسیاری تحقیقات وجدان را به عنوان یک ویژگی شخصیتی در نظر می گیرند که از دو رویه موفقیت مداری و قابلیت اتکا 
ل به تلاش برای شایسته و موفق بودن در کار است که شامل اختیار کردن معیارهای بالا تشکیل شده است. موفقیت، بازتاب تمای

(. قابلیت اتکا تمایل به قابل اعتماد بودن را نشان می 1550، 1برای عملکرد خود و ادامه فعالیت تا رسیدن به هدف می شود )مون
(. 0917منظم بودن و اقتدار می شود )براتی احمدآبادی، دهد. این ویژگی شامل صادق بودن، خودنظم دهی، احترام به قانون، 

وجدان کاری به عنوان عاملی مهم، باعث ایجاد نظم در کار و حس انجام وظیفه در افراد می شود. توجه به مفهوم وجدان کاری در 
 (. 0995، در گرو توجه به اخلاق و روابط انسانی است )لیاقتدار و همکاران، هاسازمان

 گرفته قرار توافق مورد کار با ارتباط در که الزاماتی رعایت منظور به درونی تعهد و احساس یک از: است عبارت یکار وجدان
 آن انسان است قرار که است هایی وظیفه به نسبت عملی التزام و تعهد قلبی، رضایت کاری، وجدان از منظور دیگر، بیان به است.

 داشت )ابراهیم نخواهد روا قصوری وظیفه انجام در هم باز نباشد او گر نظاره نیز ناظری و بازرس اگر که ای گونه به دهد، انجام را
  (.0919 پور،

 باید اول امر، این جهت کند. می کسب کردن درونی طریق از را آن فرد که است فرهنگی ای مقوله واقع در کاری وجدان
 بعدی عامل که این دوم شود. توجیه و تبلیغ اساس این بر و گردد مطرح ارزش یک عنوان به عمومی فرهنگ در کاری وجدان
  (.0910 گیرند )غفاری، می قرار آنها درون در افراد که است سازمانی و نهادی ترتیبات ایجاد کاری، وجدان اشاعه

 

 پژوهششناسی روش -6
 آماری این پژوهش ها، تحقیق پیمایشی است. جامعهاز لحاظ روش جمع آوری دادهو تحقیق حاضر جزء تحقیقات توصیفی 

 اینمشغول به فعالیت در  0055باشد که در سال می های دولتی و خصوصی در استان همدانشرکت کارکنان  کلیه شامل
نمونه آماری این که به دلیل عدم دسترسی به کل جامعه مورد مطالعه، جامعه نامحدود در نظر گرفته شد. می باشند  هاسازمان

 نفر محاسبه شد. 910تحقیق با استفاده از جدول مورگان و کرجسی و به روش تصادفی ساده به تعداد 
ای کسب اطلاعات مورد نیاز وجود دارد. در این پژوهش گردآوری اطلاعات به دو روش در یک پژوهش روش های متفاوتی بر

 زیر انجام گردید. 
 الف( روش کتابخانه ای: بخش ادبیات نظری تحقیق براساس مطالعه دقیق کتب، نشریات و مقالات اینترنت صورت پذیرفت.

که  ات یعنی پرسشنامه، بررسی اسناد و مدارک صورت گرفتب( روش توصیفی میدانی: با استفاده از ابزارهای گردآوری اطلاع
 در این پژوهش از سه پرسشنامه بازاریابی اجتماعی، وجدان کاری و هوش اخلاقی استفاده شد.

 الف( پرسشنامه وجدان کاری
ستا و مک گرا ( به اقتباس از پرسشنامه کا0991سوالی علیرضایی و همکاران ) 00ابزار اندازه گیری وجدان کاری پرسشنامه 

سوال دیگر، زیرمقیاس موفقیت مداری را می  0سؤال از این پرسشنامه مربوط به زیر مقیاس قابلیت اتکا و  6( می باشد. 0991)
اندازه گیری شده است و آلفای کرونباخ در پژوهش اژه  76/5(، 1550)9سنجد. اعتبار این پرسشنامه در پژوهش گلاتلی و ایروینگ 

 به دست آمده است.  71/5( 0911ای و همکاران )
 ب( پرسشنامه هوش اخلاقی

 05گیری گردید. این پرسشنامه دارای ( اندازه1500با پرسشنامه هوش اخلاقی لنیک و کیل ) هوش اخلاقی در پژوهش حاضر
این پرسشنامه براساس مقیاس باشد. می پذیری، گذشت و دلسوزیسوال توصیفی بوده که دارای چهار بعد درستکاری، مسئولیت

                                                           
1. Belonhlavek 
2. Moon 

3. Gellatly & Irving 
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و خیلی  0، زیاد=9، تاحدودی=1، کم=0نمره گذاری شده است، به طوری که گزینه خیلی کم= 0ای لیکرتگیری پنج گزینهاندازه

 باشد.می 0زیاد=
 ج( پرسشنامه بازاریابی اجتماعی

( مورد ارزیابی قرار گرفت. این پرسشنامه دارای 0999کار )سشنامه عباسی میوهبازاریابی اجتماعی در پژوهش حاضر توسط، پر
دهد. سوال بوده که هفت مولفه: اثربخشی، اعتماد، قابلیت دسترسی، قیمت، خدمت، تنوع و ترویج را مورد سنجش قرار می 95

باشد. می 0و خیلی خوب= 0، خوب=9متوسط=، 1، بد=0ای است که گزینه خیلی بد=گذاری در این پرسشنامه به گونهطریقه نمره
 محاسبه گردید که سطح مطلوبی است. 106/5(، 0999پایایی پرسشنامه با محاسبه آلفای کرونباخ در پژوهش عباسی میوه کار )

 

 یافته های پژوهش-7
منجر به  تواندمیاجرایی شود،  هاسازمانپژوهش حاضر درصدد این است که نشان دهد که آیا اگر بازاریابی اجتماعی در 
 افزایش هوش اخلاقی )با اخلاق بودن( و وجدان کاری )مسئولیت پذیری( کارکنان شود؟

آزمون معناداری  0. جدول شماره شداستفاده  PLSافزار از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم این سوالجهت بررسی لذا 
 دهد. پژوهش را نشان می سوال

 پژوهش سوالرسی بر: 1جدول شماره 

 روابط

 ضریب مسیر )بتا(
انحراف 

 معیار
-tآماره 

value 

سطح معنی 
 داری

اثر  نتیجه
 مستقیم

اثر 
 غیرمستقیم

 اثر کل

 معنادار 550/5 010/16 590/5 900/5 560/5 190/5 وجدان کاریبازاریابی اجتماعی

هوش  بازاریابی اجتماعی
 اخلاقی

 معنادار 550/5 171/0 009/5 610/5 - 610/5

 معنادار 551/5 091/9 591/5 059/5 - 059/5 وجدان کاری هوش اخلاقی

 
می باشند و  -01/1و  01/1برای روابط فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقادیر می 0براساس جدول شماره 

به این نتیجه دست یافت که بازاریابی اجتماعی  توانمیمعنادار هستند. از طرفی از ضرایب بتا  % 99لذا این روابط با سطح اطمینان 
بر هوش اخلاقی اثرگذار است و  % 69ان بر وجدان کاری تاثیر می گذارد، بازاریابی اجتماعی به میز % 19به طور مستقیم به میزان 
متغیر وجدان کاری را تبیین می کند، همچنین بازاریابی اجتماعی بر وجدان کاری به طور غیرمستقیم  % 05هوش اخلاقی به میزان 

مستقیم  تاثیر می گذارد. بنابراین وجدان کاری همزمان هم از مسیر % 69×  % 05=% 6و با نقش میانجی هوش اخلاقی به میزان 
تحت تاثیر بازاریابی اجتماعی می باشد و در این بین هوش اخلاقی به عنوان  % 96و هم از مسیر غیرمستقیم )اثر کل( به میزان 

در وجدان کاری هوش اخلاقی و نتیجه گرفت که بازاریابی اجتماعی بر  توانمییک متغیر میانجی جزئی است. بنابراین در کل 
 تاثیر دارد.  صی در شهر همداندولتی و خصو هایسازمان

های کند. حال با توجه به آزمونمیانجی بین بازاریابی اجتماعی و وجدان کاری در شرکت بیمه ایران شهر همدان عمل می
به بررسی قدرت  1گیرد. بنابراین جدول شماره وجدان کاری مورد سنجش قرار میهوش اخلاقی و بینی روی، قدرت پیشپیش
 پردازد.پژوهش می سوالوجدان کاری در اخلاقی و  هوشبینی پیش

 
 پژوهش سوالملاک در  هایبینی متغیرقدرت پیش :2جدول شماره 

 ملاک
 پیش بین 

 وجدان کاری -هوش اخلاقی 

R2 نتیجه تنظیم شده f2 نتیجه CV Red نتیجه 

 بسیارقوی 070/5 قوی 90/0 بسیارقوی 907/5 بازاریابی اجتماعی

 
تنظیم شده برای متغیر ملاک یا درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه  2Rنشان می دهد که شاخص  1جدول شماره 

بینی قوی( مورد ارزیابی قرار می )کیفیت پیش 67/5بینی متوسط( و )کیفیت پیش 99/5بینی ضعیف(، )کیفیت پیش 09/5مقدار 
و به صورتی بسیارقوی  % 91ماعی و هوش اخلاقی روی هم رفته به میزان گیرند. این امر گویای این مطلب است که بازاریابی اجت

دهنده سهم هر متغیر پیش بین نشان  2fدهند. شاخص بینی قرار میوجدان کاری را به عنوان متغیر درون زا و یا ملاک مورد پیش

                                                           

1. Likert  



 

07 

 

ل 
سا

شم
ش

ره 
ما

 ش
،

اپی)پ 3
: ی

33
 ،)

د 
ردا

م
37

11
 

 90/5بینی متوسط( و )کیفیت پیش 00/5بینی ضعیف(، )کیفیت پیش 51/5تنظیم شده است و مقادیر آنها با سه مقدار  2Rدر 
نتیجه گرفت که سهم بازاریابی اجتماعی و  توانمیبینی قوی( مورد ارزیابی قرار می گیرد. بنابراین از این شاخص )کیفیت پیش

تنظیم شده به ترتیب در سطح بسیارقوی و متوسط بوده و در این بین متغیر هوش اخلاقی سهم بیشتری  2Rهوش اخلاقی در 
است،  0که همان آزمون کیفیت مدل ساختاری CV Redتنظیم شده دارد. همچنین شاخص  2Rبت به بازاریابی اجتماعی در نس

)کیفیت مدل ساختاری  00/5)کیفیت مدل ساختاری ضعیف(،  51/5برای متغیر درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار 
ورد ارزیابی قرار می گیرد. لذا مشخص شد که برای متغیر وجدان کاری به میزان )کیفیت مدل ساختاری قوی( م 90/5متوسط( و 

 شود. پژوهش به صورتی بسیارقوی ارزیابی می سوالدهد که کیفیت مدل ساختاری در باشد و این شاخص نشان میمی % 07
 

 نتیجه گیری
هد و بیشتر تلاش کند که در این راستا اهداف هرچه سازمان در زمینه بازاریابی اجتماعی سرمایه گذاری بیشتری انجام د

مشخص و معینی را برای خود تعریف نماید، سطح توسعه رفتارهای اخلاق مدار در سازمان بیشتر می شود و این امر سبب می شود 
ه داشته باشند که کارکنان همواره کارها و فعالیت های شغلی خود را با خط کش رفتاری مقایسه کنند و همواره به این موضوع توج

که آیا هم اکنون رفتار من رفتاری اخلاقی محسوب می شود که چنین امری زمینه ساز افزایش سطح وجدان کاری می شود، زیرا 
افرادی که وجدان کاری بالایی دارند، دائماً سعی می کنند براساس ضوابط و قوانین و همچنین چارچوب های اخلاقی تعریف شده 

 و این امر خود باعث افزایش مسئولیت پذیری آنان در محیط کاری می شود.  در سازمان حرکت کنند
هرچه شرکت تلاش کند که در محیط شغلی، رفتارهای اخلاقی را توسعه دهد و در این خصوص از طریق کارکنان نمونه 

در ارائه خدمات مناسب به  الگوسازی انجام دهد، باعث می شود که کارکنان به رعایت اصول اخلاقی در سازمان و نیز به خصوص
سطح مسئولیت پذیری کارکنان در قبال رفتارهایشان را بیشتر کند و زمینه وجدان  تواندمی رفتهرفتهمشتریان عادت کنند و این امر 

 کاری را ایجاد سازد، زیرا وجدان کاری زمانی شکل می گیرد که کارکنان مسئولیت رفتارهای خود را به درستی بپذیرند. 
همچنین یکی دیگر از جنبه های بازاریابی اجتماعی آن است که شرکت سطح تعامل مثبت و موثر کمیته اخلاقی و آموزشی را 

 درنهایتدر سازمان بیشتر کند تا از این طریق کارکنان هرچه بیشتر با مسائل اخلاقی از طریق آموزش آشنا شوند که این امر 
مسائل اخلاقی و بازاریابی اخلاقی را بیشتر کند و هرچه چنین چیزی بیشتر در شرکت  سطح مشارکت کارکنان در حوزه تواندمی

ایجاد شود، کارکنان پایبندتر به این اصول شده و چون پایبندی به مقررات و قوانین اخلاقی خود به نوعی موفقیت مداری کارکنان 
لذا از این حیث بازاریابی اجتماعی بر وجدان کاری تاثیر  را نشان می دهد و چون موفقیت مداری یکی از ابعاد وجدان کاری است،

 مثبت و معنی داری می گذارد. 
شرکت تلاش کند که در محیط شغلی، رفتارهای اخلاقی را توسعه دهد و در این خصوص از طریق کارکنان نمونه  هرچه

و نیز به خصوص در ارائه خدمات مناسب به  الگوسازی انجام دهد، باعث می شود که کارکنان به رعایت اصول اخلاقی در سازمان
سطح مسئولیت پذیری کارکنان در قبال رفتارهایشان را بیشتر کند و زمینه وجدان  تواندمی رفتهرفتهمشتریان عادت کنند و این امر 

 بپذیرند.  کاری را ایجاد سازد، زیرا وجدان کاری زمانی شکل می گیرد که کارکنان مسئولیت رفتارهای خود را به درستی
همچنین یکی دیگر از جنبه های بازاریابی اجتماعی آن است که شرکت سطح تعامل مثبت و موثر کمیته اخلاقی و آموزشی را 

 درنهایتدر سازمان بیشتر کند تا از این طریق کارکنان هرچه بیشتر با مسائل اخلاقی از طریق آموزش آشنا شوند که این امر 
نان در حوزه مسائل اخلاقی و بازاریابی اخلاقی را بیشتر کند و هرچه چنین چیزی بیشتر در شرکت سطح مشارکت کارک تواندمی

ایجاد شود، کارکنان پایبندتر به این اصول شده و چون پایبندی به مقررات و قوانین اخلاقی خود به نوعی موفقیت مداری کارکنان 
ن کاری است، لذا از این حیث بازاریابی اجتماعی بر وجدان کاری تاثیر را نشان می دهد و چون موفقیت مداری یکی از ابعاد وجدا

 مثبت و معنی داری می گذارد. 
همچنین مشخص شد که بازاریابی اجتماعی بر هوش اخلاقی تاثیر مثبت و معنی داری می گذارد، علت آن است که هدف 
اصلی در بازاریابی اجتماعی آن است که سطح تعهد کارکنان به اخلاقیات در سازمان و در تمامی واحدهای آن ارتقاء پیدا کند و 

سطح  تواندمیدر جایگاه بالاتری قرار داشته باشد که چنین امری خود به خود همواره اخلاقیات نسبت به قوانین و مقررات 
مسئولیت پذیری کارکنان را به عنوان یکی از ابعاد هوش اخلاقی افزایش دهد. همچنین در بازاریابی اجتماعی از ضد ارزش ها و 

و عریان می گردند تا کارکنان آنها را به درستی موارد غیراخلاقی پرده برداشته می شود و موارد غیراخلاقی در سازمان نمایان 
شناخته و به عبارتی، شفاف سازی صورت می گیرد که این امر بیشتر به رعایت ارزش های سازمانی می پردازد و چون رعایت 

مثبت و معنی  ارزش های سازمانی یکی از ابعاد هوش اخلاقی است، بنابراین از این حیث بازاریابی اجتماعی بر هوش اخلاقی تاثیر
 داری می گذارد.

                                                           

1  Cross Validity Redundancy (CV Red) 
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هرچه سطح بازاریابی اجتماعی در شرکت بیشتر باشد، عدالت اجتماعی به درستی در شرکت مستقر و پیاده سازی خواهد شد 
سطح انگیزش شغلی کارکنان را افزایش دهد و هرچه انگیزش شغلی کارکنان بیشتر شود، آنها بیشتر تمایل به  تواندمیکه این امر 

ای اخلاقی در سازمان خواهند داشت، زیرا تمایل به رفتارهای اخلاقی لازمه اش انگیزه کاری و نیز از همه مهمتر پایبندی رفتاره
 اخلاقی و اجتماعی شرکت در قبال ذینفعانش است که بازاریابی اجتماعی تاحدود زیادی چنین امری را فراهم می سازد.

شرکت تلاش می کند که در ارائه اطلاعات و خدمات شفاف سازی های لازم را  از سوی دیگر، در بازاریابی اجتماعی همواره
صورت دهد تا درک و اعتماد مشتری و مراجعه کنندگان بیشتر شود که این ایجاد اعتماد از سوی مشتری احساس مناسب و خوبی 

به عنوان یکی از ابعاد هوش اخلاقی در را به کارکنان انتقال می دهد و چنین امری سبب می شود که سطح تعامل و ارتباط موثر 
نزد کارکنان بیشتر شود. زیرا تعامل و ارتباط موثر کارکنان با مشتریان زمینه ساز احترام به حقوق مشتریان می شود و چون احترام 

رعایت هوش  به دیگران یکی از ابعاد هوش اخلاقی است، لذا از این حیث بازاریابی اجتماعی باعث می شود که اخلاق مداری و
 اخلاقی در نزد کارکنان بیشتر شود.

پیشنهاد می شود که اولاً با  دولتی و خصوصی در شهر همدان هایسازمانبه تمامی دست اندرکاران مربوطه در بنابراین 
ین نوع از برگزاری کلاس های آموزشی برای کارکنان در حوزه بازاریابی اجتماعی، دانش و معلومات کاربردی آنان را در رابطه ا

بازاریابی افزایش دهند و دوماً با در نظر گرفتن بسته های تشویقی برای کارکنانی که اخلاق مدار هستند و به رعایت اخلاقیات در 
 شرکت زبانزد می باشند، سطح وجدان کاری را در نزد کارکنان افزایش دهند.
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