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Abstract 
Purpose: When a business faces problems and unsatisfactory results, it is time for transformation. To 

define an appropriate change strategy, the organization must understand the context of the 

transformation and the main needs driving it. Understanding the reasons for the change will help 

implement it and reduce some of the unnecessary costs the organization may incur. Researchers consider 

strategic agility as an ongoing ability for moment-to-moment strategic sensitivity, agile collective 

commitment, rapid and powerful resource renewal and expansion, and as an antidote to the pain of the 

repetitive succession of success, decline, resilience, crises, and updates. They also consider strategic 

agility to result from a combination of stability in processes and people, values and ambitions, sensitivity 

and flexibility in views, fluidity in expanding resources, and leadership unity in creating collective 

commitments. Organizations use strategic agility to respond flexibly to the needs of their stakeholders 

in the face of various risks and pressures. The agility of the employee performance management system 

alone is not enough, and government organizations must respond to problems on their own by using 

strategic methods. In this regard, the present research explains the obstacles and limitations of 

implementing an agile system for the strategic management of employee performance. 

Design/ methodology/ approach: The current research is part of applied research and is of a mixed 

type. To carry out the current research, the interpretive structural approach (ISM) was used, which is a 

cognitive mapping method for leveling and determining the relationships between indicators. To 

implement ISM, determining the relationships and priorities of the elements in the system is on the 

agenda. The validity of this method, considering its mathematical basis, examines whether the 

interpretive structural model correctly and accurately interprets the information in the data. Due to the 

standardization of the questionnaire and the data collection method, the validity of this method is 
different from statistical methods, and it is included in the essence of its mathematical modeling. Also, 

reliability in interpretive structural modeling refers to the continuity of reliability and whether the 

interpretive model can maintain stability and honesty in different conditions and with increasing data 

volume. In this way, the validity and reliability of this method ensure the accuracy and reliability of the 

analyses and the results obtained, which were examined in this research and confirmed by experts 

according to its mathematical foundations from both perspectives. The current research is part of applied 

and mixed research. The statistical population of the research comprised senior managers of government 

organizations who were interviewed with five groups of experts, totaling 18 people, which continued 

until theoretical saturation was achieved. To collect data, interviews were used in the qualitative part, 
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and a researcher-made questionnaire was used in the quantitative part. The required items were collected 

from this statistical population in a specific way (18 people) using standard questionnaires. The 

qualitative part of this research, relying on critical systems, which is one of the categories of research in 

liberating operations, fundamentally examined and identified the system from the perspective of 

different stakeholders. Quantitatively, this structure has been leveled, and their relationships have been 

determined by examining the interpretive structure. 

Research Findings: The research findings identified 11 obstacles, and the results show that conflicts in 

the rules and, as a result, the separation of informal groups in the system are the most fundamental 

factors preventing the growth of this system. 
 Limitations & Consequences: This research was conducted in the public sector, with special cases 

related to this sector, and the results may face limitations in other sectors. 

Practical Consequences: This research helps public sector managers identify the obstacles and 

limitations in the way of the agile system of strategic management of employees' performance, enabling 

them to address these challenges with appropriate strategies. 
 Innovation or value of the Article: This research adds to the knowledge of this field by presenting a 

model for the implementation of the agile system of strategic management of employees' performance 

and examining its limitations. 

Paper Type: Original Article 

Keywords: Employee Performance Management, Agility, Strategic Management, Critical Systems 

Heuristics, Interpretive Structural Modeling. 
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 چکیده 

 مناسب،  تغییر  استراتژی  یک  تعریف  برای  است.  تحول  زمان  است،  روبرو  بخشیرضایت  غیر  نتایج  و  مشکلات  با  کاروکسب  یک  اگر:  هدف

  از  برخی  و  کرد  خواهد  کمک  آن  اجرای  به  تغییر  دلایل  درک  .کند  درک  را  آن  کننده  تحریک  اصلی  نیازهای  و  تحول  زمینه  باید  سازمان
مداوم    یی توانا  یکرا به عنوان    یکاستراتژ  ی چابک  ، پژوهشگران  دهد.می   کاهش  ، باشد  داشته  است   ممکن  سازمان   که   را   ضروری  غیر  هایهزینه

 دانند یم یبه عنوان پادزهر یز و قدرتمند منابع و ن یعو گسترش سر یدچابک، تجد یلحظه به لحظه، تعهدات جمع یکاستراتژ یتحساس یبرا
  ی آنها چابک  ینهمچن  .گیردیمورد استفاده قرار م   های ها و نوسازبحران  یری،پذافول و انعطاف   یت،موفق  یتکرار  ی حاصل از توال  ددر  ی که برا
در گسترش   یالیها، سیدگاهدر د یریپذو انعطاف  یتو حساس هایها و بلندپروازها و افراد، ارزش فراینداز ثبات در  یبیترک یجه را نت یکاستراتژ

 یازهایو انعطاف در مقابل ن ییجهت پاسخگو یک استراتژ چابکی از  هاسازمان  .کنندمیقلمداد  یتعهدات جمع  یجاددر ا یمنابع و وحدت رهبر
نبوده و   یکاف ییبه تنها ارکنانعملکرد ک تیرینظام مد  ی چابککنند. مختلف و فشارهای وارده استفاده می  هاییسک در زمان ر نفعان خودذی

 یراستا، پژوهش حاضر در راستا  نیمشکلات بر سر راه خود باشند. در ا  یپاسخگو  کیاستراتژ  هایبا استفاده از راه  دیبا  یدولت  یهاسازمان
 .پردازدمینظام    نیسر راه ا یها تیموانع و محدود نییعملکرد کارکنان، به تب کیاستراتژ تیرینظام چابک مد سازیپیاده

نوع آمیخته  یکاربرد  یقات جزء تحق  حاضر  یق تحق :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش از  به منظور اجرای پژوهش  باشد.  ی م  و  همچنین 

، بهره گرفته  باشدمی  هاشاخصو تعیین روابط بین    بندیسطح( که یک روش نگاشت شناختی برای  ISMحاضر از رویکرد ساختاری تفسیری )
با توجه به اینکه  روش    نیا  ییرواسیستم در دستور کار است.   عناصر هایاولویت مابینی و روابط آوردن  دستبه  ، ISM سازیپیاده شد. برای

با توجه  .  ریخ  ای  کندیم  ریها را تفسو دقت اطلاعات موجود در داده  ی به درست  یریتفس  یمدل ساختار  ایکه آ  کندمی مبنای ریاضی دارد، بررسی  
 های آماری متفاوت است و در ذات مدلسازیبه استاندارد بودن پرسشنامه و روش گردآوری اطلاعات در این روش، روایی این روش با روش 

اینکه    بستگی آناعتماد    تیبه استمرار قابل  یریتفس  ی ساختار  یسازدر مدل  ییا یپاریاضی آن لحاظ شده است. همچنین   مدل    ایآدارد و 
  ن یدر ا ییایو پا ییروا ب، یترت ن ی. بدریخ ای کندی و صداقت را حفظ م یداریحفظ پا تیحجم داده قابل شی مختلف و با افزا طیدر شرا یریتفس

که در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته و از نظر خبرگان و با    شوند یم  جیو نتا  هال یاز دقت و قابل اعتماد بودن تحل  نانیروش باعث اطم
گروه از    ۵  با بودند که    یدولت  یهاسازمانارشد    یرانمد  یقتحق  کنندگانمشارکت  . ستتوجه به مبانی ریاضی آن از هر دو منظر تایید شده ا

از مصاحبه و در    یفیدر بخش ک  هاداده  ی. جهت گرداورمصاحبه گردید که تا حصول اشباع نظری ادامه یافت  نفر  18و مجموعا با    خبرگان
های نفر( با استفاده از پرسشنامه  18صورت جداگانه )ه همچنین از همین جامعه آماری باز پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد.    یبخش کم
در   قیکه از دسته تحق  یانتقاد  ی هاستمیادراکات س  کردی بر رو  هیبا تک  قیتحق  نیاآوری گردید. بخش کیفی  ی مورد نیاز جمعهادادهاستاندارد،  
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موانع    قیدق  ییکرده و پس از شناسا  ییو شناسا  ینفعان مختلف بررسیرا از منظر ذ  ستمیس  ییربنایباشد، به صورت زیبخش مییرها  اتیعمل
 ت. نگاشت شده اسها آن نیو روابط ب شده  بندیسطحی ریتفس یساختار کردیموانع با رو نی، ا، در بخش کمیموجود

و به تبع آن    نیدهد که وجود تعارض در قوانینشان م  قیتحق  نیا  جینتا  .مانع را شناسایی کرد  11های پژوهش  یافته  های پژوهش:یافته

 شوند. یم ستمیس نیهستند که مانع از رشد ا یعوامل نیتریاشهیر ستمیدر س یررسمیغ یهاگروه یبندها و زد
این پژوهش در بخش دولتی و با موارد خاص مربوط به این بخش انجام شده است و ممکن است نتایج حاصله  :  پیامدها  و  هامحدودیت

 ها مواجه شود. هایی در سایر بخشبا محدودیت

  کیاستراتژ  ت یریسر راه نظام چابک مد  یهاتیموانع و محدودکند تا  میاین پژوهش به مدیران بخش دولتی کمک  :  عملی  پیامدهای 

 های مقابله با آن را طراحی کنند.را شناسایی کرده و استراتژی  عملکرد کارکنان

به دانش این حوزه    عملکرد کارکنان  کیاستراتژ  تیرینظام چابک مد  سازیپیادهاین پژوهش با ارائه مدلی برای  :  مقاله  ارزش  یا  ابتکار

 کند.های آن را بررسی میافزاید و محدودیتمی

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 ی.ریتفس یساختار  کردیرو ،یانتقاد یها ستمیادراکات س ک،یاستراتژ تیریمد ، یعملکرد کارکنان، چابک تیریمد کلمات کلیدی:
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 مقدمه 

.  (Nayeri et al., 2022)  نوآورانه مواجه شده است  یروندها   یها با چالش  هاسازمان  ریمانند سا  زین  یبخش دولت  ر،یاخ  یهادر دهه

شامل    راتییتغ  نیا  یروندها قرار گرفته و چهار عامل اصل  نیا  ریتحت تأث  زین  یو جوامع در بخش دولت  هاسازمان  یسنت  میپارادا

، و  (Ramezani et al., 2021)  نوآورانه  یها فناوریظهور مداوم    امداران،مطالبات سه  یتکامل الگوها  ط،یرشد مح  یسرعت بالا 

فرآ  یدهشتاب دموکرات  یساز یتالیجید  ندیبه  م  زهیو  اطلاعات  دولت  در  .باشدیکردن  محصولات   انیمشتر  ،ی بخش  و  خدمات 

ن  یفور   یدگ یرس  ازمندین)شهروندان(   تغ  ازهایبه   ,.Khazaei et al., 2021a; Taghipour, Sohrabi, et al)  هستند  راتییو 

 ,Pulakos & O’Leary)   هستندو سریع    نوآورانه  یهاتی فعال  ازمندین  یدولت  یهاسازمان  رات،ییتغ  ن یبا ا  ی. به منظور سازگار(2023

 ی با اجرا  دیبا  یهستند که بخش دولت  یشهروندان از جمله اهداف  یازهایبه ن  ییبالا و پاسخگو  ی ور بهره   ت،یشفاف  ش ی. افزا(2011

از سمت    .(Ehsanifar et al., 2023; Khazaei et al., 2023)  دنبال کند  انهفناورنوآورانه و    یراهبردها نیز تغییرات  روندها 

 (. 1را نشان می دهد )شکل    (Poth et al., 2023)و چابک    ( Mustafa et al., 2023)ارگانیک    یهاسازمان ی سنتی به  هاسازمان

 

 . (Holbeche, 2023)ی ارگانیک مانند موجود زنده و چابک  هاسازمانی سنتی به سمت هاسیستم : حرکت از 1شکل 

فشارهای   خصوص در زمینههب  ،شده  ردها واکه به آن   یشتریب  یو فشارها  عیسر  راتییدر مواجهه با تغ  هاسازماندر همین راستا،  

و   محیطی،  زیست  است    فناورانهاجتماعی،  عمومی  اذهان  توجه  مورد  عمدتا   ;Taghipour, Foukolaei, et al., 2023)که 

Taghipour, Ramezani, et al., 2023)و این چابکی به نحوی برطرف کننده    مند شوندبهره   یسازمان  یاز چابک  ستیبای، م

اعمال    ی بخش عمومیهاسازمانها به  چالشها و  که فشار  ی . زمان(Kiziloglu et al., 2023) های روز باشد  ها و دغدغهنگرانی

 یستادگیدر مقابل فشارها ا  یشتر یو با قدرت ب  دهندیالعمل نشان مبه سرعت عکس  هستند که   چابک  یهاسازمان   این تنها  شود،یم

دهنده عملکرد درازمدت است و  نشان  یسلامت سازمان  زانیبه م  ،یطور کل به  ،یسازمان یچابک  ن،ی . بنابرا(Peuser, 2023)  کنندیم

  را دارند راتییها و انعطاف در تغمقابله با چالش ییتوانا ،یسنت یها سازمانچابک برخلاف  یهاسازمان که  دهدینشان م قاتیتحق

(Mishra & Chakraborty, 2023). بایست مفهوم چابکی به طور دقیقتری بررسی گردد.در این راستا ابتدا می 

چابک،   یلحظه به لحظه، تعهدات جمع  یکاستراتژ  یتحساس یمداوم برا  ییتوانا  یکرا به عنوان    یکاستراتژ  یچابک  ،پژوهشگران

  ی حاصل از توال   ددر  یکه برا  (Ismail et al., 2011)دانند  یم  یبه عنوان پادزهر  یزو قدرتمند منابع و ن  یعو گسترش سر  یدتجد

  .(Martínez-Morán et al., 2021)گیرد  یمورد استفاده قرار م  هایها و نوساز بحران  یری،پذافول و انعطاف  یت،موفق  یتکرار

  یریو انعطاف پذ  یتو حساس  هایها و بلند پرواز ها و افراد، ارزش از ثبات در پروسه  یبیترک  یجهرا نت  یکاستراتژ  یآنها چابک  ینهمچن
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  . (Al-Jedaia & Mehrez, 2020)  .کنندمیقلمداد    یتعهدات جمع   یجاددر ا  یدر گسترش منابع و وحدت رهبر   یالیها، سیدگاه در د

مختلف و فشارهای   هاییسکدر زمان ر  نفعان خودذی  یازهایو انعطاف در مقابل ن  ییجهت پاسخگو  یکاستراتژ  چابکیاز    هاسازمان

 .(Boudlaie et al., 2021). کنندمیوارده استفاده 

به نحوی غیر قابل    کاروکسبتمامی مناسبات را در اکوسیستم کنونی    19-ای نظیر کوویدهمچنین ظهور متغیرهای تغییردهنده

بازگشت مورد تاثیر خود قرار داده است. لذا چابکی یکی از مفاهیمی است که به صورت روزافزون در حال توسعه است. یک بررسی 

( توسط پژوهشگران نشان داد که چابکی مفهومی است که به صورت بسیار  Scopusای از پایگاه علمی معتبر اسکوپوس )کتابخانه

رشد پیدا کرده است. این در حالی است که این   2022تا سپتامبر    1982های  پرشتاب در مقالات نمایه شده این پایگاه بین سال

ها این مفهوم  رسد با ظهور بحران مالی بزرگ در همان سالبه نظر می  .ناشناخته و کم کاربرد بوده است  2007مفهوم تقریبا تا سال  

 (.2ته است )شکل ای اوج گرففزاینده صورتبهدر استنادات 

 
 : فراوانی واژه چابکی در اسناد پایگاه اسکوپوس )توسط پژوهشگران( 2شکل 

تواند مدیران را در این مسیر یاری  شده در خصوص تغییرات ناگهانی دنیای کنونی، یکی از مواردی که می  بر اساس روندهای مطرح

 ,.Razini et al)کند  مدیریت عملکرد کارکنان در سازمان کمک میکند استفاده از ابزارهای ارزیابی عملکرد چابک است که به  

این   است،  ضروری  بسیار  سازمانی  هر  مدیریت  در  موفقیت  هنگام  در  نکته بسیار مهم این است که دستیابی به اهداف.  (2014

  ناخواه   خواه  ،(Dahmardeh & Pourshahabi, 2011)کنند  نمی   ارزیابی  را  عملکرد  که  ییهاسازمان  که  معنی است  موضوع بدین

ب  ابزارها  نوع  این  که  است  دلیل  همین  به  و  آیندنمی  بر  آن  پس  از در هر سازمانی  تا  دارند  نیاز  گرفته شوند هبه طور قطع  کار 

(Dangol, 2021)  .موقع با افراد دارای ه یکی از مسائلی که این روزها مورد توجه بسیاری از مدیران است نحوه برخورد سریع و ب

عملکرد    به   دادن   . تحقیقات نشان داده که پاداش (Ehsanifar et al., 2023; Taghipour et al., 2022)عملکرد ضعیف است  

شود یعنی    مشخص  ترتیب  این   به  فقط  نباید  ضعیف  اما موضوعی که نیاز به توجه دارد این است که عملکرد.  است   درستی  کار  قوی

گیرد حتما دارای عملکرد ضعیفی بوده  نباید اینگونه باشد که هرکس که پاداش گرفت عملکرد قوی دارد و کسی که پاداش نمی

شود و نکته    پیدا  تر نیزضعیف  عملکرد  دارای  کارمندان  برای  مناسب  حل  راه  نیاز است تا یک.  (Boudlaie et al., 2020)است  

پذیری و افزایش نارضایتی و در  چابکی لازم را نداشته باشد، منجر به عدم انعطاف ،مهمتر این است که اگر سیستم ارزیابی عملکرد

   . (Salamat et al., 2019; Stříteská et al., 2018)وری سازمان خواهد شد نتیجه کاهش بهره

 باشدیم  رانیتوجه و حل مسئله مد  ازمندیوجود دارد که ن  یار یبس  یهاچالش  ،یعملکرد در بخش دولت   تیریدر حوزه مدهمچنین  

(Meier & Kock, 2023)ی منظم و مؤثر   یهاحلاند و راهتمرکز نکرده   یبه اندازه کاف  نهیزم  ن یدر ا  داریپا  قاتی. متأسفانه، تحق  
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بلکه   کند،یامر نه تنها مشکلات موجود را حل نم  ن ی. ا(Uraon et al., 2023)  اندارائه نداده   یعملکرد در بخش دولت  تیریمد  یبرا

 ,.de Oliveira-Dias et al)  گذاردیکارکنان اثر م  هیکه بر روح  ینامطلوب  یامدهایپ  جادیبه خصوص با ا  کند،ی م  زی ن  دیآنها را تشد

مخدوش و سطوح   اراتیخاص، با اخت  یتیریو فرهنگ مد  ادیز  یاسیس  راتی با تأث  دهیچیپ  طیمح  کی به عنوان    ی. بخش دولت(2023

 یبرا  یتیریمد  یدر انتخاب ابزارها  یبا مشکلات قابل توجه  یبخش دولت  رانیحال، مد  نیاست. در ع  واجهم  دهیچیپ  ییپاسخگو

عملکرد   تیریمد  یهانشان دهنده ضرورت ابداع مدل  هاچالش  نی. ا(Mohaghegh et al., 2023)  عملکرد روبرو هستند  تیریمد

 ، یانسان  منابع  نهیدر زم  ن،ی. همچن(Annosi et al., 2024)  باشدیم  یبهبود عملکرد در بخش دولت   یبرا  یساز ادهیمناسب و قابل پ

و   ر یرقابت فراگ لیاز قب هاسازمان شدنیجهان یهاو فرهنگ مناسب مجهز شوند تا بتوانند با چالش هاییبا توانا دیبا یافراد سازمان

 مواجه گردند.  عیو انطباق سر یبه چابک ازین

عملکرد در بخش    کیاستراتژ  تیرینظام چابک مد  یسازادهیموانع پ  ییبا توجه به اهداف مطرح شده، پژوهش حاضر به منظور شناسا

 ی مند شده است. سوال مهمبهره  یریتفس  یو ساختار   یانتقاد  یهاستمیادراکات س  کردیاز دو رو  قیتحق  نیاجرا شده است. ا  یدولت 

عملکرد در بخش    کیاستراتژ  تیرینظام چابک مد  یسازادهیپ   یموانع اصل  که  است  ن یدارد ا  آندر پاسخ به    یکه پژوهش حاضر سع

  چه هستند؟  تیاولو بیبه ترت یدولت 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

کارکنان و   یبخشزهیتوسعه، انگ  ،ی ابیهستند که به ارز  هاسازمانکلان در    یابزارها  ،یعملکرد و منابع انسان  تیریمد  یهاستمیس

است   یاتیامر ح  هاستم یس  نیا  یسازبه چابک  از ی. ن(Alavi & Aghakhani, 2023)  پردازندیم  یها با اهداف سازمانآن  یهماهنگ 

 ستیها نمحدود به دولت  ی سازبه چابک   ازین  ن یا  .(Papademetriou et al., 2023)  رد یقرار گ  یمورد بررس  ترقیبه طور دق  دیو با

 قیها از طرآن  یبقا  یو حت  شبرد یخود در پ  یها به شرکت  یاری  یبرا  یریبه تداب  دیبا  یدر بخش دولت  ییو اجرا  یعال  رانیو بلکه مد

بلندمدت    فینگران حفظ خدمات و وظا  یبخش دولت   کهی. درحال (Mollet & Kaudela-Baum, 2023)  مداوم بپردازند  راتییتغ

اقتصادها،   گریاز د  دیا رقابت جدی  انهفناور  عیسر  راتییتغ  ،یاقتصاد  ریمتغ  طیبا سرعت خود را با شرا  دیها معمولًا باخود است، شرکت

بودجه،  یو فشارها  هانهیهز شیامروز با افزا یایدر دن ی. بخش عموم(Luthia, 2023) سازگار کنند شدن،یجهان نهیدر زم ژهیوبه

 ,.Miura et al) خود شده است یو ساختارها هاستمیدر س یچابک  ازمندین د،یجد یفناور  یهاشرفتیشهروندان و پ یازهاین رییتغ

به اهداف    یبه اهداف کلان، تعهد جمع   کیاستراتژ  تیشامل حساس  ،یدر بخش دولت  کیاستراتژ  ی چابک  یاز راهبردها  یکی.  (2023

 است.  ییو کارا  یوربهره  شیو افزا راتییمقابله با تغ یمنابع برا یریپذمشترک، و انعطاف

حوزه    ن یمختلف در ا  یالگوها و راهکارها  یعملکرد انجام شده است که به بررس  تیر یمد  نهیدر زم  یمتعدد  یها پژوهشتاکنون،  

  ی جیاند و به نتاکرده  یرا بررس  رانیعملکرد حوزه سلامت ا  تیریمد  یالگو  (2020)و همکاران    یپژوهش، واحد   کیاند. در  پرداخته

 گر، ید  قیتحق  کی. در  اندافتهیشاخص دست    78و    یمولفه اصل  14و    یانهیو زم یساختار  ،یفتاربعد ر  3جامع با    یالگو  کیشامل  

 دهدی که نشان م  انددهیرس  یجیبه نتا  ندهیدر بانک آ  یعملکرد منابع انسان  تیرینظام مد  یبا بررس  (2019)سلامت و همکاران  

  ی چابک  ریتأث  (2019)باورصاد و همکاران    گر،یدارد. در پژوهش د  یسازمان  یور در ارتقاء بهره  یشتریب  ریتأث  یعملکرد گروه  تیریمد

 شیمنجر به افزا  یراهبرد  ی که چابک   انددهیرس  جهینت  نیاند و به اکرده  یرا بررس  یو عملکرد سازمان  یات یعمل  ییبر پاسخگو  یراهبرد

  ی ر یتفس-یساختار   کردیبا استفاده از رو  (2014)و همکاران    ینیراز  ت،ی. در نهاشودیم  یو بهبود عملکرد سازمان  یات یعمل  ییپاسخگو

به عنوان    یرهبر   ،یراهبرد  یزیربرنامه  ،ی که در آن فرهنگ سازمان  اندکرده  یچابک طراح   یهاسازمان  یمدل سنجش عملکرد برا

 . اندشده ییدانش به عنوان توانمندسازها شناسا  تیریافراد، و مد ،یساختار سازمان ندها، یفرا ها،یستگیو شا هاشرانه یپ



 دوره 15، شماره 1
 

 

موانع  
سازی  پیاده 

 نظام ... 

 94 | صفحه

ی عملکرد هاسیستم کند که توجه بیشتری به  دهد و مشخص میتری را در این رابطه نشان میپیشینه خارجی توجه نسبتا عمیق

بر همین اساس تورنو و موجیکا با عنوان    (2020)  1استراتژیک و چابک جلب شده است.  پژوهشی  عملکرد   یریتمد  یستمسدر 

ارزیلیپینمنتخب ف  یمل  ی دولت  یها سازماندر    یکاستراتژ پرداختند.  س  هاییهو توص  یابی:  به مطالعه    یستم س  ،مطالعه  ینایاست 

 یلیپین، منتخب ف  یمل  یدولت   یهاسازمانآن در    یاز اجرا  یبیو ترک  یستماتیکس  مروررا بر اساس    یکعملکرد استراتژ  یریتمد

  یک  ین مطالعها کرد. یابیارزدر این کشور  یآموزش عال یسیونوزارت آموزش و پرورش و کم ی،وزارت کشور و دولت محل یژهوبه

را خلاصه  2017تا   2013انجام شده از سال   یقبل یها یابیارزداد و را مورد بحث قرار  یو ادار  یفرهنگ  ینهزم، دادارائه  یمرور کل

 یکعملکرد استراتژ  یریتمد  یستمسنتایج حاصل از این پژوهش نشان داد که    ی،. به طور کلدادرا ارائه  ییهایهتوص  در انتها،  وکرد  

نتایج پژوهش همچنین .  شودیها مآژانس   یندر ا  وثرم  ینقص است که مانع از اجرا  ینچند  یقابل دوام، اما دارا  نظریه  جنبهاز  

و    یدرون   یهایزهشود تا به انگ  یدوباره طراح  یدبا  یکعملکرد استراتژ  یریتمد  یستمکاهش اثرات نامطلوب، س  یبراکه    داد  نشان

 یستم مدت، سبلنداتخاذ شود. در    یترچابک  یساده شده و روش شناس  یدعملکرد با  یریتمد  یندهایتمرکز کند. فرآ  یبهبود فرد

هماهنگ   یلیپینف  یو اهداف بوروکراس   یلیپینیبا فرهنگ ف  یدر طول زمان به روز شود تا به خوب   ید با  یکعملکرد استراتژ  یریتمد

اردن: تجربه    یبخش عموم  یهاسازمان عملکرد    یریتمد  یستم سای تحت عنوان  در مطالعه  (2021)  2محمود و همکاران   شود.

بزرگا  یشهردار بررسی  (GAM)  مان  موضوع  به  اپرداختند.    این  عملکرد   ی اجرا  یبررس  پژوهش  ینهدف  مدیریت  در    نظام 

که   آمدبه حساب می یانهاردن در منطقه خاورم یبخش عموم  یانکارفرما یناز بزرگتر یکی یراز ، بودمان بزرگ در اردن  ا یشهردار

  سنادمرتبط، ا  یات شامل ادب یه ثانو  یهاداده   یفیتوص  یلمنظور، تحل ین ا  ی. برابوددر حال توسعه  یهاینهاز زم  یرناپذ  ییجدا  یبخش

 GAM  یستماست. س  یویبه اقدامات آرش  یاز حد متک  یشآن ب  یهاشاخص   ینهمچن  انجام شد.  یویآرش  یهامنتشر شده و داده 

  GAM  یستمنشان داد که س  هایافتهپاداش و مجازات.    یستمعملکرد و س  یابیرا از دست داده که عبارتند از ارز  یاصل  ینددو فرآ

در   یزیربرنامه  یندعملکرد و فرآ  هاییورود   یجامعه را به عنوان منبع ارزشمند عملکرد برا  یترضا  ینظرسنج   یجنتوانسته است نتا

 شد.  یسنتز و معرف مطالعه  یندر ا سیستم مدیریت عملکردچارچوب جامع از  یکاساس،  ین. بر اگیردنظر ب

 یاستان  یریتدر مد  یعملکرد با توجه به عوامل انسان  یریتمدل مد  ای تحت عنوان یکمطالعه  در  (2019)  3کلینک و سوئنپول

بررسی  شمال غرب به  موضوع  ،  انسان  پژوهش  یناپرداختند.  این  فرآ  یعوامل  با  تأث  یریتمد  یندهایمرتبط  و  بر    یرعملکرد  آن 

)  یاثربخش استان شمال غرب  اداره  بررسNWPAارائه خدمات در  را  اکرد  ی(    یستم نقاط قوت و ضعف سمطالعه همچنین    ین. 

و   یانطباق قانون  یکنواختی،  استراتژیک،و    یسازمان -یساختار   هاییدگاه د  ی،استفاده فن  ی،عملکرد را از منظر روابط انسان  یابیارز

مطالعه،   ین و اهداف ا یسؤالات فرع یق،تحق یپاسخ به سؤالات اصل ی برا . کردو در حال ظهور، جدا  شدهبینییشاحتمالات پ یرسا

مد  کنندهمشارکت  ینچند و  بخشیدائم  یران)کارکنان  در  که  ابزارها  یدبا  شدندیم  یافت  NWPA  ی ها(  تحق  یبه    یق مختلف 

 یشرا در پ  یمتوال  یبیترک  یکردرو  یکمطالعه    این.  دادندی( پاسخ میکاستراتژ  یاتی، )پرسشنامه، برنامه مصاحبه، متخصص، عمل

 ی اصل   هاییافته  استفاده شد.  یفی( به عنوان فلسفه و آمار توصی)کم   گرایانهاثبات( و  یفی)ک  یریتفس  یکردهایگرفت که در آن از رو

از    یبرخ   شده،یآوربرجسته کرد. از شواهد جمع  دهند،یکاهش م  NWPAرا که در برابر بهبود عملکرد در    یتمام عوامل انسان

  یت کارکنان که منجر به رضا  یینپا  یهفقدان آموزش، نداشتن بازخورد مناسب، روح  یردستان،و ز  یرساز مدها روابط مشکلبخش

در   (2018)  4یاکریشنان و همکاران جا  شکسته را نشان دادند.  یارتباط   یهاکانال  ینو همچن  یرهبر  فقدان  شود،یم  یینپا  یشغل

تجزBI)  وکارکسبهوش    یسازهمسان  بهای  مطالعه و  اBDA)  هادادهکلان    یلوتحلیه(  منظور  به  تشخ  یجاد(   یصیچارچوب 

اپرداختند.    یسازمان  یکعملکرد استراتژ  یریتمد   وکار کسب( و هوش  BDA)  هادادهکلان    یلوتحلیهتجز  یژگی، وتحقیق  یندر 
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(BIدر مشاهده تصو )یوهای مشاهده و به منظور غلبه بر سنار  یسازمان  یکعملکرد استراتژ  یریتمد  یصیاز چارچوب تشخ  یمحج  یر 

با و  یفعل   BIو    BDAکه مراحل    شد  یشنهادپ  ی، چارچوبBDAابهام     یریت چارچوب مد  یها در طراحآن  یلیتحل  هاییژگیرا 

 یکعملکرد استراتژ  یریتمد  یبرنامه کاربرد  یک  یطراحپژوهش حاضر نیز    یجه. نتشودیشامل م  یسازمان  یکعملکرد استراتژ

  .ی عمل کندسازمان یکاستراتژ یصیداشبورد تشخ تواند به عنوان یککه میبود  یمعمول

های انجام شده به موضوعاتی مانند مدیریت در بررسی پیشینه پژوهش نکته بسیار مهم و حائز اهمیت این بود که عمده پژوهش

در این    نظریهای  اند و فقدان مدلعملکرد در بخش دولتی، چابکی سازمانی در بخش دولتی، و مواردی از این دست پرداخته

های مدیریت عملکرد در بخش دولتی بپردازد،  شود و بدین ترتیب جای یک تحقیق که به ارائه مدلها به شدت احساس می پژوهش

در این زمینه احساس   سازیپیادهها و موانع طراحی و  خالی است و برای همین نیاز به انجام یک پژوهش با محوریت ارائه چالش

به آن اشاره کرد این است که مطالعات انجام شده    توان در خصوص پیشینه موضوع مورد مطالعهشود. از دیگر مواردی که میمی

محور موضوعی نظام مدیریت عملکرد استراتژیک نیروی انسانی با محوریت چابکی سازمانی را در پیش نگرفته و یک خلا دانش  

یک نظام   سازیپیاده  در این زمینه وجود دارد، به همین منظور نیاز است تا پژوهشی انجام شود تا بتواند موانع موجود برای طراحی و

 چابک مدیریت عملکرد استراتژیک را شناسایی کند. 

 یشناسروش

. جامعه باشدمیهای آمیخته  تحقیق حاضر با توجه به اهدافی که دارد جزء تحقیقات کاربردی است و از نظر فرایند جزو پژوهش

های گروهی برگزار شده و پس از  نفر( مصاحبه  18ی دولتی بودند که در پنج گروه )مجموع  هاسازمانآماری تحقیق مدیران ارشد  

تحلیل و  تجزیه  به  نظری  آماری    هاداده   اشباع  جامعه  از همین  )  صورتبه پرداخته شد. همچنین  از    18جداگانه  استفاده  با  نفر( 

آوری گردید. معیارهای انتخاب خبرگان آشنایی کامل به موضوع، داشتن سابقه  ی مورد نیاز جمعهادادههای استاندارد،  پرسشنامه 

در بخش کیفی   هادادههای مختلف مدیریتی و داشتن حداقل مدرک فوق لیسانس بود. جهت گرداوری  سال در رده  10کاری بالای  

از   های مورد استفاده در پژوهشروش   از مصاحبه با سوالات استاندارد و در بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد.

های متعدد و متناقض در خصوص نظام مدیریت استراتژیک عملکرد اقدام پژوهی و تفسیری بود که به شرح دیدگاه  هایدسته روش 

 پردازد.می ( 6ISMو رویکرد ساختاری تفسیری )   CSH)5(های انتقادی ارات سیستمابتک کارکنان مبتنی بر رویکرد نرم

 ,.Ramezani et al) دارد  یادیناشناخته ز یها رساختیز ،شود که مسالهیاستفاده م ی زمان (CSH)های انتقادی ابتکارات سیستم

2021; Taghipour, Ramezani, et al., 2023)و مشخص است، و هنوز مسائل به صورت   انیع  اریبس  ستمی، ظلم و ستم در س

 سوال( طراحی شده است  24سوال در دو حالت فعلی و ایده آل )مجموعا    12این روش از    .انددرست و قابل حل شکل نگرفته

(Khazaei et al., 2021b; Mirhosseini et al., 2021)  .به دو شکل    دیروش، هر سوال با   نیا  در  یاصل اساس  کی  عنوانه ب

رابطه با   موجود در  ی، نظرات مرتبط با ادعاها«باشد  دیآنچه با»شود. پاسخ به سوال  دهی، پرس«باشد   دیآنچه با»و    «آنچه هست»

، پژوهش حاضر با  CSHرویکرد    گیری ازبا بهره .  کنندیم  یادعاها را بررس   ن یا  قیطر  ن یو از ا  سازدیرا نهان م  یکنون  تی وضع

از   و  مصاحبهاستفاده  گرفت  انجام  )مجموعا    ۵های عمیق  از خبرگان  پیاده  18گروه  زمینه  در  نظام سازی و سیاستنفر(  گذاری 

کافی بهره داشتند و در سطوح عالی اجرایی و همچنین نظارتی  مدیریت استراتژیک عملکرد کارکنان که از سوابق اجرایی و علمی

خبره مشارکت کننده در   18  شناختیجمعیتی  هادادههایی در دولت نقش داشتند، به صورت هدفمند انتخاب شدند.  چنین سیستم

 به تفکیک بیان شده است.  3این پژوهش در شکل 
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 خبرگان مشارکت کننده از قبیل، سن، تحصیلات، سابقه کاری و جنسیت.  شناختی جمعیت . اطلاعات 3شکل 

گر ها، پژوهشگران در دو وظیفه مصاحبهنفره بودند. در طول مصاحبه 3گروه نفره و دو  4کننده شامل سه گروه پنج گروه مشارکت

برداری  یادداشت  صورتبهها  داد و پاسخشوندگان شرح و بسط میگر ابتدا هر سوال را برای مصاحبهمصاحبه  .گر تقسیم شدندو گزارش 

ساعت بود و همچنین فایل صوتی هر مصاحبه    2شد. میانگین جلسات  خلاصه و مختصر نوشته می   صورتبه گر،  توسط گزارش 

شد و چنانچه ابهامی شوندگان شرح داده میهای متعدد ضبط شد. هر سوال با توجه به زمینه مسأله برای مصاحبهجهت بازنگری

ارائه می پژوهشگران  توسط  تکمیلی  توضیحات  داشت،  در جواب  وجود  بود  ممکن  پرسیدن مصادیقی که  از  پژوهشگران  گردید. 

گرفت، سوال مجددا به صورت  صورت نمی  شوندههصاحب تأثیر بگذارد اجتناب و تنها در زمانی که بازخورد مناسب از سوی مصاحبم

  .شدهای اولیه پرسیده میو با توجه به محتویات پاسخ دقیق

و   بندیسطح( که یک روش نگاشت شناختی برای  ISMهمچنین به منظور اجرای پژوهش حاضر از رویکرد ساختاری تفسیری )

 در عناصر هایاولویت  مابینی و روابط آوردن  دستبه  ، ISM سازی پیاده  ، بهره گرفته شد. برایباشدمی  هاشاخصتعیین روابط بین  

با توجه به اینکه مبنای ریاضی دارد،  روش    نیا  ییروا.  (Taghipour, Fooladvand, et al., 2023)  سیستم در دستور کار است

با توجه به  .  ریخ  ای  کندیم  ریها را تفسو دقت اطلاعات موجود در داده   یبه درست  یریتفس  یمدل ساختار  ایکه آ  کندمیبررسی  

های آماری متفاوت است و در ذات استاندارد بودن پرسشنامه و روش گردآوری اطلاعات در این روش، روایی این روش با روش 

به استمرار  یریتفس ی ساختار یساز در مدل ییایپاهمچنین  . (Sorooshian et al., 2023) مدلسازی ریاضی آن لحاظ شده است

و صداقت را حفظ    یداریحفظ پا  تیحجم داده قابل  ش یمختلف و با افزا  طیدر شرا  یریمدل تفس  ا یآاشاره دارد و اینکه  اعتماد    تیقابل

که    شوندیم  جیو نتا  هالیاز دقت و قابل اعتماد بودن تحل   نانیروش باعث اطم  ن یدر ا  ییایو پا  یی روا  ب،یترت  نی. بدریخ  ای  کندیم

 اند.در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته و از نظر خبرگان و با توجه به مبانی ریاضی آن از هر دو منظر تایید شده

 ها ها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و 

ادارات نفر( به صورت حضوری و در محل کارشان در  18گروه از خبرگان )مجموعا  ۵ها با در طول فرآیند اجرای پژوهش مصاحبه

های مصاحبه شوندگان در چند نوبت بازبینی شد. برای اینکار دولتی صورت گرفت. نقطه نظرات، ادعاها و پیشنهادات هریک از گروه
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 2کنندگان پژوهش در جدول  ای از پاسخ مشارکت خلاصههای حین مصاحبه استفاده شد.  های صوتی ضبط شده و یادداشتاز فایل

 .نشان داده شده است

سازی سیستم مدیریت منابع شوندگان، نوبت به استخراج موانع موجود برای پیادهدهندگان و مصاحبهپس از تجمیع نظرات پاسخ

موارد تجمیع شده را مورد بررسی قرار داده و موانع   ،ای گروهیانسانی رسید. در این مرحله پژوهشگران با کمک خبرگان در جلسه

مانع زیر را به منظور   11بر این اساس تیم بررسی یاد شده،  .دست آمده استخراج شد ههای بهای موجود و خروجیمرتبط با شکاف

های  های شفافیت، ضعف زیرساخت ، نبود سامانهتعارض قوانینبررسی در مرحله بعدی استخراج نمودند: اختیارات بیش از حد مدیران،  

ها، ضعف پشتیبانی علمی، تقسیم ناعادلانه قدرت در گیریتصمیمدر  های پایین  فناوری اطلاعات، عدم مشارکت کارکنان و لایه

های  های غیررسمی در ردهانداز مشخص در سیستم، مشکلات فرهنگی در پذیرش سیستم، و زد و بند گروهسیستم، نبود چشم

ها بر اساس موانع  نکته بسیار مهم و قابل ذکر این است که تحلیل  پرداخته شد.  ISMهای  بالای سازمان. در ادامه به اجرای گام

 گیرد.دست آمده مورد بررسی قرار میهب
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 ی شوندگان به سوالات مرزمصاحبه  یهاخلاصه پاسخ : 2جدول 

 گروه پنجم  گروه چهارم  گروه سوم  گروه دوم گروه اول  سوالات 

 مشتریان سیستم چه کسانی هستند؟
 گیرندگان مدیران سازمان و تصمیم

های های دولتی و اجرایی و بخشدستگاه
 مرتبط با آن

 سازمانی و نهادهای داخلی نظارتی روسای 
مدیران منابع انسانی، مدیران مالی، 

 مدیران عامل
گیرندگان اصلی سیستم به نفع مدیران و تصمیم
 سازمانی است 

 مشتریان سیستم چه کسانی باید باشند؟ 
 کارمندان و سازمان  کارکنان و مدیران

که دخل و   نهادهای نظارتی داخلی و کارکنانی
 تصرفی ندارند

هایشان،  سازمان، کارکنان و خانواده
 تولید و پیشرفت ملی )مردم( 

مردم جامعه، جامعه نخبگان، کارگران و  
 ها کارکنان، مدیران همه رده

 هدف از اجرای این سیستم چیست؟ 
 ریزی و نظارت بر منابع انسانیبرنامه

ارزیابی عملکرد نیروها و شکل دهی  
جبران خدمات و استفاده از  درست به 

 منابع انسانی

ایجاد ارزش افزوده در سیستم و دقت در عملکرد و 
 ها نظارت بر آن

توان گفت هدف واحدی دارد،  نمی
 بیشتر هدف آن ارعاب است 

ایجاد ترس و واهمه در کارکنان و ابزار تهدید 
 وری به شکل منفی برای افزایش بهره

 هدف از اجرا، چه چیزی باید باشد؟ 
ریزی منابع انسانی به نحوی که  برنامه

 ها همسان باشدبا ساختار و زندگی آن
عملکرد را بهبود دهد و شفافیت و 

 پاسخگویی ایجاد نماید
ایجاد ارزش افزوده برای کارکنان و مدیران و 

 سازمان و همه آحاد جامعه 
صحیح منابع   دهیمدیریت و جهت

 انسانی، بهبود عملکرد سازمانی 

شایسته سالاری، بهبود عملکرد سازمان، کمک 
به رفع تبعیض و هموارسازی مسیر خبرگان و 

 نخبگان

میزان مشارکت و حفظ و نگهداشت   سیستم چیست؟  معیار بهبود و موفقیت در
 کارکنان

حفظ و نگهداشت و آموزش نیروها،  
 معیارهای مالی 

دقت در اجرای صحیح اهداف سازمان از منظر 
 نیروی انسانی

 انجام وظایف سازمانی  رضایت مدیران رده بالا 

معیار بهبود و توسعه موفقیت چه چیزی 
 رضایت اشتراکی سازمان و نیروها  باید باشد؟ 

انگیزه نیروی کار، وضعیت روانی کارکنان،  
 رسیدن به اهداف سازمانی 

 رضایت مدیران و کارکنان 
فضای سالم کاری و سیستم ارتقا ایجاد 

وری  و جبران خدمات در کنار بهره
 عملکرد 

وری وری نیروی کار، رضایت کارکنان، بهرهبهره
 سازمان

،  کشور   یو استخدام یسازمان ادار گیرنده کیست؟ تصمیم
 مدیران رده بالا 

 و مدیران، معاونین مالی و منابع انسانی روسا ی سازمانیروساستادها و  کشور   یو استخدام یسازمان ادار مدیران سازمان، مدیران منابع انسانی 

 گیرنده چه کسی باید باشد؟تصمیم
تصمیم گیرندگان مشکلی ندارند، اما  

 از پایین به بالا وجود ندارد  بازخور
مدیران واحدهای مختلف باید اضافه 

 گردند

ها گیری های کارکنان باید در این تصمیمنماینده
باشند، مدیران هر سازمان باید اختیارات بیشتری 

 داشته باشند 

مجلس، سازمان اداری استخدامی،  
مدیران میانی و سازمانی، معاونان، 

 کارکنان،

باید شورایی متشکل از کارکنان و مدیران  
 تصمیم بگیرند.

گیرنده، کنترل  وسیله تصمیمهچه منابعی ب 
 شود؟ و اداره می

 قدرت قانونی، قدرت مالی، منابع انسانی، مالی، قانونگذاری  منابع مالی اجرامنابع مالی، قانون و 
و   روساهرچیزی که بتواند سرکوب کند در اختیار 

 مدیران است 

گیرنده اداره چه منابعی باید توسط تصمیم
 شود؟

دستورالعمل  نامه، نییآمنابع مالی، 
 و بخشنامه  ییاجرا 

 منابع سازمانی ها، منابع مالی نامهآیین
گیرنده است نه  مشکل در افراد تصمیم
 منابع

منابع مالی و قوانین نباید در اختیار مدیران به 
 تنهایی باشد

چه شرایطی در خارج از محیط تصمیم 
وجود دارد که منجر به موفقیت سیستم  

 شود؟ می
 کند کارکنان سیستم ناموفق عمل می از نظر  در حال حاضر سیستم موفق نیست  مراجع قانونی  - ارتباطات پشت پرده 

چه شرایطی باید در محیط تصمیم وجود  
 داشته باشد که منجر به موفقیت شود؟ 

 ها باید بالا به پایین و پایین به بالا باشدارزیابی مشارکت کارکنان  اختیارات بیشتر مدیران 
-مشارکت دادن کارکنان در تصمیم

 ها گیری
ارزیابی این سیستم توسط نهادهای نظارتی  

 تر و غیردولتی مردمی

متخصصان منابع انسانی، مدیران   متخصص در این سیستم کیست؟ 
 مالی

 ی سازمانیروسامدیران و  مدیران منابع انسانی، مدیران مالی  مدیران سازمان استخدامی  خبرگان مدیریت، مدیران منابع انسانی
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متخصص در این سیستم چه کسی باید 
 باشد؟ 

منابع انسانی، مدیران فرآیند مدیران 
باید اضافه شوند، متخصصان 

 روانشناسی،
 شناس، روانشناس، خبرگان سلامت،جامعه

مدیران منابع انسانی، مدیران عامل و روسای 
 سازمانی

افراد صاحب تجربه، مدیران بودجه، 
 کنندخبرگانی که از نوآوری استقبال می

مشاورین روانشناسی، بازنشستگان، مدیران  
 فرآیندی باید به جمع قبلی بپیوندند.

چه تخصصی در این سیستم مورد نیاز  
 است؟ 

 منابع انسانی حسابداری، ارزیابی عملکرد و فرآیندها  منابع انسانی، حسابداری  منابع انسانی، مدیریت مالی 
مدیریت دولتی، مدیریت منابع انسانی، مدیریت 

 مالی

چه تخصصی باید در این سیستم لازم  
 باشد؟ 

دانش فرآیند، دانش روانشناسی  
 سازمانی

های عملکردی،  دانش تدوین شاخص
 متخصص مدیریت عملکرد 

 اطلاعات  فناوریدانش 
، فناوریدانش مدیریت نوآوری و 

 وریمدیریت بهره
 روانشناسی، جامعه شناسی، مدیریت عملکرد 

چه کسی موفقیت این سیستم را تضمین 
 کند؟ می

 برای سازمان مدیران منابع انسانی سازمان استخدامی  کننده نداریمتضمین در عمل هیچکس  مدیر منابع انسانی

چه کسانی باید موفقیت در این سیستم را  
 تضمین کنند؟

 شورای مشترک کارکنان و مدیران - - کمی شعاری است  جامعه کارکنان

کسانی نماینده افرادی است که از این چه 
 پذیرند؟ سیستم تأثیر می

 های نظارتی اصناف، دستگاه 
های نظارتی، دیوان عدالت اداری، دستگاه

 دیوان محاسبات 
 مجلس، دیوان عدالت اداری 

سازمان استخدامی ولی در عمل بدون  
 نماینده است

 ای وجود نداردنماینده

چه کسانی باید نماینده افراد تأثیر پذیر 
 باشند؟

 شورای مشترک کارکنان نمایندگان کارکنان، مجلس باید به صورت جدی ورود کند شفافیت کافی است  نمایندگان داخلی کارکنان 

ها و  چه چیزهایی امنیت افراد را از وعده
تصمیمات اشتباه در این سیستم تضمین  

 کند؟ می
 وعده مد نظر نیست  قانون است و خطای خاصی وجود ندارد  نهادهای نظارتی 

مراحل اداری بسیار پیچیده است و 
 شود عملا حقی احقاق نمی

 چیزی وجود ندارد، شاید شبکه مخفی کارکنان

چه چیزهایی باید این امنیت را تضمین  
 کند؟ 

خود این نظام باید بازنگری و  
 بازطراحی شود 

 کارکنان های مردمی و شفافیت در سامانه های کلیدی ارزیابی عملکرد شاخص
شفافیت و ارتباط مستقیم کارکنان و 

مدیران رده بالا و حتی معاونان رئیس  
 جمهور 

گیران صدای افراد باید به مدیران و تصمیم
اصلی این سیستم برسد، شفافیت با دسترسی  

 آزاد 

تعریف شده این  اندازچشمبینی و جهان
 سیستم چیست؟ 

 - - - مشخصی وجود ندارد  اندازچشم ها بخشنامه

سیستم چه چیزی   اندازچشمبینی و جهان
 باید باشد؟ 

 های تعارض یابی اجرا شود باید شیوه
بندی  های نرم برای جمعمدیریت سیستم

 نیاز است 
 رفاه و سلامت کارکنان  شیوه اجرا باید بهبود یابد  -
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 گیری گام اول: شناسائی و تعیین معیارهای تصمیم

های تخصصی شناسایی شدند. براساس  اساس مصاحبه  مانع بر  11های قبلی عنوان شد،  در این پژوهش همانطور که در قسمت 

ها آورده  موانع مورد بررسی و نمادهای آن  3میان این موانع است. در جدول  مدل پژوهش، گام بعدی شناسایی الگوی روابط علی  

 شده است. 

 : معیارهای اصلی پژوهش 3جدول 

 نماد موانع اصلی  نماد موانع اصلی 

های فناوری اطلاعات ضعف زیرساخت  A  اختیارات بیش از حد مدیران G 

مشخص در سیستم  اندازچشمنبود   B غیررسمی در سازمان  هایزدوبند گروه  H 

 I تعارض قوانین  C ضعف پشتیبانی علمی 

 K عدم آموزش صحیح کارکنان و مدیران D مشکلات فرهنگی در پذیرش سیستم 

گیری عدم مشارکت کارکنان در تصمیم E تقسیم ناعادلانه قدرت در سیستم  L 

های شفافیت نبود سامانه  F 
 

 

 (SSIM)آوردن ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها  دستبهگام دوم:

مانع شناسایی شده در سطر و   11ای طراحی شده و در اختیار خبرگان قرار گرفت. به منظور دستیابی به ماتریس مذکور، پرسشنامه

ارتباط میان متغیرها را مشخص ( نوع  O,X,A,V)  ،ستون اول جدول قرار گرفته و از افراد خواسته شد تا با توجه به نمادهای موجود

آوری  با جمع در ادامه جداگانه تکمیل شد.  صورتبهمورد مشارکت در بخش کیفی دریافت و   نفر   18 توسط پرسشنامه این.  کنند

 .نشان داده شده است 4 جدول در که این موضوع رابطه تعیین شد نوع ها با کمک فراوانی علائم،پرسشنامه

 ساختار روابط درونی: ماتریس 4جدول 

 L K I H G F E D C B 

A V V V V O A X V V X 

B V O A V V V X O O  

C A O O V O X V O   

D O A V O V V V    

E O O V V A V     

F V O O V A      

G A V X V       

H V O V        

I X V         

K V          

L           

 آوردن ماتریس دستیابی:   دستبه گام سوم: 

 توان به این ماتریس دست یافت. به اعداد صفر ویک بر حسب قواعدی می SSIMبا تبدیل نمادهای روابط ماتریس 

 گیرد.را به خود اختصاص داد. در خانه مربوط در ماتریس دستیابی عدد یک قرار می  Vنماد   SSIM،  (I,j)اگر در ماتریس   •

 گیرد. را به خود اختصاص داد. در خانه مربوط در ماتریس دستیابی عدد صفر قرار می  Aنماد   SSIM،  (I,j)اگر در ماتریس   •

 گیرد.را به خود اختصاص داد. در خانه مربوط در ماتریس دستیابی عدد یک قرار می  Xنماد   SSIM،  (I,j)اگر در ماتریس   •

 گیرد  را به خود اختصاص داد. در خانه مربوط در ماتریس دستیابی عدد صفر قرار می  Oنماد   SSIM،  (I,j)اگر در ماتریس   •
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 آورده شده است ۵نتایج ماتریس دستیابی در جدول 

 : ماتریس دستیابی 5جدول 

 A B C D E F G H I K L 

A 1 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 

B 1 1 0 0 1 1 1 1 0 0 1 

C 1 1 1 0 1 1 0 1 0 0 0 
D 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 0 

E 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 

F 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 

G 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 

H 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 1 

I 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 

K 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 

L 1 0 0 1 1 1 0 1 0 1 1 

 گام چهارم: تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری: 

ها در چهار حالت روابط مفهومی ایجاد ماتریس خودتعاملی ساختاری ماتریسی است که با کمک ابعاد مطالعه و در ادامه مقایسه آن  

استفاده از روش مدلسازی  گردد. اطلاعات حاصل به طور کلی با  شود. ماتریس خودتعاملی ساختاری توسط خبرگان تکمیل میمی

شود. از آنجایی که  بندی شده و این کار در نهایت منجر به تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری نهایی میساختاری تفسیری جمع

توان به طور کلی عنوان کرد که این ماتریس بر مبنای  های ناپارامتریک منطبق بوده میمنطق مدلسازی ساختاری تفسیری بر روش 

کند. ماتریس دریافتی از تبدیل ماتریس خود تعاملی ساختاری به یک ماتریس دو ارزشی صفر و یک ها عمل میمد در فراوانی

شود. همچنین برای اطمینان از  های قطر اصلی معمولا برابر با یک در نظر گرفته میآید. در ماتریس دریافتی درایهمی  دستبه

منجر شود    C  به  Bمنجر شود و    B  به  A  توان گفت که اگرکنترل گردد. به بیان دیگر میدرستی نتایج نیاز است تا روابط ثانویه  

ه شده باشد ولی در عمل این اثر وجود نداشته  ظمنجر شود. به این معنا که اگر بر اساس روابط ثانویه اثر مستقیم ملاح  C  به   A  باید

ارائه شده    6در جدول    ISMباشد، نیاز است تا جدول تصحیح شده و روابط ثانویه نیز نشان داده شود. ماتریس دریافتی تکنیک  

 است. 

 : ماتریس خود تعاملی ساختاری متغیرهای پژوهش 6جدول 

 A B C D E F G H I K L 

A 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

B 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 1 

C 1 1 1 0 1 1 0 1 0 1 0 

D 1 1 0 1 1 1 1 0 1 0 0 

E 1 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

F 1 1 1 1 1 0 1 0 0 1 1 

G 0 1 0 0 1 1 1 1 1 1 0 

H 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 1 

I 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 

K 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 1 

L 1 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 
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 ها:گام پنجم: تعیین روابط و نگاشت شناختی ابعاد و شاخص 

ها ها برای هر یک از معیارها و ورودیها در ابتدا نیاز است تا مجموعه خروجیشناختی آنبه منظور تعیین روابط معیارها و نگاشت   

ها در این قسمت متشکل از معیار اصلی و از ماتریس دریافتی که در قسمت قبل ایجاد شده بود، استخراج شود. مجموعه خروجی

و معیارهایی  در این قسمت متشکل از معیار اصلی  ها  مجموعه ورودی باشد.اند، میهمچنین معیارهایی که از آن تاثیر پذیرفته

مجموعه    7. در ادامه نیز باید مجموعه روابط دو طرفه معیارها مشخص گردد. در جدول  باشد اند، میپذیرفتهکه بر آن تاثیر  

 ها برای تعیین سطوح مورد نظر نشان داده شده است.ها و خروجیورودی

 ها برای تعیین سطح ها و خروجیورودی : مجموعه 7جدول 

 ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری 
A A, B, C, D, E, F, H, I, K, L A, B, C, D, E, F, H, I, L 
B A, B, E, F, G, H, I, L A, B, C, D, F, G, I, K 
C A, B, C, E, H, K A, C, E, F, H 
D A, B, D, E, F, G, I A, D, E, F, I, K, L 
E A, C, D, E, G, H, I A, B, C, D, E, G, H, L 
F A, B, C, D, F, G, K, L A, B, D, F, G, L 
G B, E, F, G, H, I, K B, D, E, F, G, I, K 
H A, C, E, H, I, L A, B, C, E, G, H, L 
I A, B, D, G, I, K A, B, D, E, G, H, I, K, L 
K B, D, G, I, K, L A, C, F, G, I, K, L 
L A, D, E, F, H, I, K, L A, B, F, H, K, L 

ها برابر شود. در صورتی که سطح اول اولویت در حقیقت برابر است با اولین سطری که اشتراک دو مجموعه با مجموعه ورودی

گیرد. پس از قرار می  ISMها با هم برابر باشد، متغیر مورد نظر در بالاترین سطح ماتریس  ها و خروجیاشتراک مجموعه ورودی

ها به ها و خروجیها حذف شده و مجموعه ورودیتعیین سطح هریک از معیارها، آن معیار در جدول مورد نظر از تمامی مجموعه

نشان    8در جدول    ISM  گردد. سطوح مختلف در سلسله مراتبصورت مجدد تشکیل شده و بدین ترتیب، سطح بعدی مشخص می

 داده شده است.

 ISM تعیین سطوح مختلف در سلسله مراتب:  8جدول 

 سطح اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری 
A A, B, C, D, E, F, H, I, K, L A, B, C, D, E, F, H, I, L A, B, C, D, E, F, H, I, L 1 
B A, B, E, F, G, H, I, L A, B, C, D, F, G, I, K A, B, F, G, I  
C A, B, C, E, H, K A, C, E, F, H A, C, E, H  
D A, B, D, E, F, G, I A, D, E, F, I, K, L A, D, E, F, I  
E A, C, D, E, G, H, I A, B, C, D, E, G, H, L A, C, D, E, G, H  

F A, B, C, D, F, G, K, L A, B, D, F, G, L A, B, D, F, G, L 1 

G B, E, F, G, H, I, K B, D, E, F, G, I, K B, E, F, G, I, K  

H A, C, E, H, I, L A, B, C, E, G, H, L A, C, E, H, L  

I A, B, D, G, I, K A, B, D, E, G, H, I, K, L A, B, D, G, I, K  

K B, D, G, I, K, L A, C, F, G, I, K, L G, I, K, L  

L A, D, E, F, H, I, K, L A, B, F, H, K, L A, F, H, K, L  

 سطح اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری 
B B, E, G, H, I, L B, C, D, G, I, K, L B, G, I, L  
C B, C, E, H, K C, E, H C, E, H 2 
D B, D, E, G, I D, E, I, K, L D, E, I  
E C, D, E, G, H, I B, C, D, E, G, H, L C, D, E, G, H  
G B, E, G, H, I, K B, D, E, G, I, K B, E, G, I, K  

H C, E, H, I, L B, C, E, G, H, L C, E, H, L  

I B, D, G, I, K B, D, E, G, H, I, K, L B, D, G, I, K  

K B, D, G, I, K, L C, G, I, K, L G, I, K, L  
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L B, D, E, H, I, K, L B, H, K, L B, H, K, L 2 

اثرپذیریورودی:  خروجی: اثرگذاری   سطح اشتراک 
B B, E, G, H, I B, D, G, I, K B, G, I  
D B, D, E, G, I D, E, I, K D, E, I  
E D, E, G, H, I B, D, E, G, H D, E, G, H  
G B, E, G, H, I, K B, D, E, G, I, K B, E, G, I, K  
H E, H, I B, E, G, H E, H  

I B, D, G, I, K B, D, E, G, H, I, K B, D, G, I, K  

K B, D, G, I, K G, I, K G, I, K 3 

 سطح اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری 
B B, E, G, H, I B, D, G, I B, G, I  

D B, D, E, G, I D, E, I D, E, I 4 
E D, E, G, H, I B, D, E, G, H D, E, G, H  
G B, E, G, H, I B, D, E, G, I B, E, G, I  
H E, H, I B, E, G, H E, H  

I B, D, G, I B, D, E, G, H, I B, D, G, I  

 سطح اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری 
B B, E, G, H, I B, G, I B, G, I ۵ 

E E, G, H, I B, E, G, H E, G, H  
G B, E, G, H, I B, E, G, I B, E, G, I ۵ 
H E, H, I B, E, G, H E, H  
I B, G, I B, E, G, H, I B, G, I  

 سطح اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری 
E E, H, I E, H E, H 6 

H E, H, I E, H E, H 6 
I I E, H, I I 7 

« که همان پایداری و یکپارچگی فرآیند هستند )موانع شناسایی شده که در بخش قبلی عنوان شده  F« و»A، »8با توجه به جدول  

است(، به عنوان متغیرهای سطح اول شناسایی شدند. پس از اینکه متغیرهای سطح اول شناسائی شدند، همانطور که گفته شد، این  

ادامه مجموعه ورودی از جدول حذف شده و در  اول در نظر گرفته شوند،  ها و خروجیمتغیرها  متغیرهای سطح  اینکه  بدون  ها 

ها باشد و همینطور مجموعه مشترک شناسایی در این قسمت  ها برابر مجموعه ورودیشود. متغیرهایی که اشتراک آنمحاسبه می

« C« و »Lآمده در این بخش، متغیرهای»  دستبههای  شوند. با توجه به خروجیعنوان متغیرهای سطح دوم در نظر گرفته می به

ها  سطح دوم حذف شده و مجددا مجموعه ورودی  باشند. به منظور تعیین متغیرهای سطح سوم، متغیرهایمتغیرهای سطح دوم می

ها ها برابر مجموعه ورودیها بدون درنظر گرفتن متغیرهای سطح قبلی محاسبه خواهد شد. متغیرهایی که اشتراک آنو خروجی

به  این قسمت  در  می باشد و همینطور مجموعه مشترک شناسایی  نظر گرفته  در  متغیرهای سطح سوم  به  عنوان  توجه  با  شوند. 

وم  سباشد. برای تعیین عناصر سطح چهارم متغیر سطح  « متغیر سطح سوم میKآمده در این بخش متغیر »  دستبههای  خروجی

عنوان متغیر  « بهD» های جدید که مجددا مورد محاسبه قرار گرفت، متغیرها و خروجیحذف شده و با توجه به مجموعه ورودی

تغیرهای سطح پنجم، متغیر موجود در سطح چهارم حذف شد. به این ترتیب دو متغیر سطح چهارم مشخص شد. به منظور تعیین م

« بودند. در ادامه نیز با حذف این متغیرها، متغیرهای B« و »G تحت عنوان متغیر سطح پنجم انتخاب شد. این متغیرها متشکل از »

عنوان متغیر سطح هفتم در نظر    « به Iشناسایی شدند. و در نهایت نیز متغیر » «E« و »Hسطح ششم و هفتم که عبارت بودند از »

نشان داده شده است. در این شکل تنها روابط معنادار متغیرهای   4ی شده در شکل  یگرفته شد. مدل نهایی سطوح متغیرهای شناسا

 هر سطح بر متغیرهای سطح زیری و همینطور روابط درونی معنادار متغیرهای هر سطر در نظر گرفته شده است.
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 : نگاشت شناختی موانع شناسایی شده 4شکل 

ترین مشکل و مانع در اجرای سیستم مدیریت منابع انسانی، ای توان چنین استنباط نمود که ریشهآمده می  دستبهبر اساس نتایج  

ناعادلانه قدرت در های غیررسمی و تقسیم  مساله تعارض در قوانین است که مشکلات دیگری همچین امکان زدوبندهای گروه

اندازهای شود و همچنین چشمآورد. در لایه بعدی این مساله منجر به اختیارات بیش از حد مدیران رده بالا میسیستم را بوجود می

شود و نظم عمومی سیستم را برهم  جویی آنان انجام میهای غیررسمی و بوسیله مداخلهسیستم بر اساس این نگرش این گروه

 زند.  می

آورد. در لایه بعدی به وجود میهاندازی، امکان برقراری نظم و فرهنگ سازمانی برای پذیرش سیستم نامبرده را بنبود چنین چشم

روند و این مساله ای نمیهای پایهدلیل آنکه فرهنگ استفاده از این سیستم نهادینه نشده است، مدیران و کارکنان به سراغ آموزش 

گردد چرا که این کارکنان به دلیل عدم دانش کافی، امکان فهم دقیق سیستم  ها میگیریمنجر به عدم مشارکت کارکنان در تصمیم

گیری را نداشته باشند، سیستم از منظر  و ارائه مشکلات را ندارند. همچنین زمانی که کارکنان مشارکت کافی در آموزش و تصمیم

کند. در نهایت نبود نیروهای متخصص و ضعف  م ظهور و بروز پیدا نمیشود و علوم جدید در سیستپشتیبانی علمی تضعیف می

 های شفافیت نیز امکان دسترسی نخواهند داشت. شود که در نتیجه آن سامانههای فنی میعلمی، منجر به نبود زیرساخت

 گیری نتیجه

های عمیق و تحلیل کیفی و پس از آن بررسی و نتیجه گیری با رویکردهای بر مبنای مصاحبه  پروژه اقدام پژوهی  کی  پژوهش  نیا

 ن یا  های دولتی بررسی و تبیین شد.سازی سیستم مدیریت منابع انسانی در بخشسازی و پیادهموانع اجراییبود که در آن  کمی  

ها، خبرگانی از سطوح مدیران  در مرحله ابتدایی بررسی.  صورت گرفت  ISMدر تعامل با روش    CSH  روش   از  گیریبهرهپروژه با  

کنندگان مورد بررسی و مصاحبه قرار گرفتند. هریک از خبرگان،  عنوان مشارکتبهدولتی، کارکنان، و کارشناسان انتخاب شدند و  

  CSHارزیابی قرار داد.  نفعان نزدیک به خود موردهای مرتبط با موقعیت خود و ذی مشکلات سیستم را با توجه به تجارب و ارزش 
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های مرزی، امکان بررسی نظرات را فراهم آورد و این نظرات پنهان یافت گیری از قضاوتهای جداگانه و بازتاببا برگزاری مصاحبه

ها  های مرزی و اکتشافات محصول از مقایسه آنشده توانست شکاف درون سیستم را نشان دهد. نتایج حاصله از بررسی قضاوت

های متعدد و مختلفی در روند  گیری مفصل مشخص گردید. تحلیلآل طی جدول و نتیجهقایسه با شرایط ایدهمدر حالت فعلی در  

حاشیهمصاحبه به سوالات  معطوف  مرزی  از سوالات  بسیاری  گرفت.  نیز صورت  میها  و ای  نظرات  به  رهنمون  امر  این  و  شد 

 شدند.  های قابل توجهی میتحلیل

بایست مورد استفاده قرار گرفت منتهی ابتدا می  ISMدهی به مساله، رویکرد  اجرای این مرحله، با تاکید بر ساختاردهی و نظمپس از  

مانع    11ای گروهی از خبرگان مرحله قبلی،  شد. برای این منظور با استفاده از جلسههای مربوط به این رویکرد مشخص میورودی

های فناوری اطلاعات، عدم  های شفافیت، ضعف زیرساختاصلی از جمله: اختیارات بیش از حد مدیران، تعارض قوانین، نبود سامانه

 اندازچشمها، ضعف پشتیبانی علمی، تقسیم ناعادلانه قدرت در سیستم، نبود  گیریهای پایین در تصمیممشارکت کارکنان و لایه

ب  دستبههای بالای سازمان  های غیررسمی در ردهند گروهمشخص در سیستم، مشکلات فرهنگی در پذیرش سیستم، و زد و 

پیاده  صورتبه عامل    11آمدند. تمامی خبرگان توافق داشتند که این   سازی صحیح و اجرای دقیق مدیریت کلیدی و موثر مانع 

نفر   18آوری و تجمیع نظرات از  اقدام به جمع  ISMاستراتژیک عملکرد کارکنان است. پس از این اتفاق آرا، با استفاده از رویکرد  

بندی آن به روش فراوانی  را تکمیل نموده که پس از جمع  ISMاز مدیران و کارکنان و کارشناسان گردید، خبرگان جداول مربوط به  

سطح از موانع وجود دارد که به شکلی    7آمد و وارد تحلیل شد. پس از تحلیل ماتریس مشخص شد که    دستبه )مد(، ماتریس اولیه  

ای ترین عامل مساله تعارض در قوانین بود که  ترین و ریشهنمایند. مهمنایی اجرای چنین سیستمی را با اخلال شدید مواجه میزیرب

  آید.الفساد همه موانع بعدی به حساب میام

یافته با  مقایسه  راستای  پژوهشدر  با  های گذشته میهای  پژوهش  این  از  نتایج حاصل    ( 2020)و همکاران    یواحدتوان گفت 

ترین عامل در مدیریت عملکرد به شمار آورده بودند و به این  ها نیز در پژوهش خود عوامل قانونی را مهمهمخوانی داشت و آن

تواند مانعی به منظور ایجاد یک مدل عملکرد استراتژیک در بخش دولتی  ترتیب عنوان کرده بودند که این عوامل در شرایطی می

اند که  اشاره کرد که عنوان کرده  (2019)  سلامت و همکاران  در مقاله  سلامتهای  توان به همراستایی یافتهشود. همچنین می 

و    سازمان دارد  وریبهره  یارتقا   یبر رو  یو عملکرد سازمان  یعملکرد فرد   رینسبت به متغ  یشتریب  ریتاث  ،یعملکرد گروه  تیریمد

به خصوص  عملکرد کارکنان    ک یاستراتژ  تیرینظام چابک مدسازی  تواند به عنوان یک مانع از پیادهقدرت بیش از حد یک مدیر می

ی جلوگیری کرده و آن را با مشکلات زیادی مواجه کند. از طرفی نتایج حاصله با نتایج تحقیقات برخی از محققان از  بخش دولتدر  

اند که به منظور بیشتر موثر واقع شدن نظام مدیریت عملکرد، ها عنوان کرده، همخوانی داشت که آن( 2020)  کایتورنو و موججمله  

نیاز به بروزرسانی دانش و مهارت در مدیران و همچنین کارکنان در خصوص این موضوع وجود دارد و عدم بروزرسانی به عنوان  

 فقدان آموزش اند که  نیز در پژوهش خود عنوان کرده  (2019)و سوئنپول    نکیکلیک مانع در نظر گرفته شده است، همچنین  

 ین یرازشود. همچنین    عملکرد کارکنان  کیاستراتژ  تیرینظام چابک مدسازی  تواند باعث بروز مشکلات فراوان در پیادهصحیح می

پیاده  (2014) و همکاران   سازی نظام مدیریت عملکرد، بسیار برجسته  نیز نقش مدیریت دانش و همینطور آموزش صحیح را در 

 توان نتایج حاصل از این بخش از پژوهش را با نتایج این پژوهش مشابه در نظر گرفت.اند و از این حیث میکرده

 یکار   یرویو ن  یمؤثر منابع انسان  تیریروبرو هستند. اولًا، مد  ی با دو چالش اساس   یمنابع انسان  تیریمد  یچابک   یدر راستا   هاسازمان

م بهره   تواندیکه  د  یریگبا  و    رانیبه مد  یو رهبر  یسازمانده  ،یتیریمد  یهاوه یدر ش  ریی تغ  ،یساز فرهنگ   تال،یجیاز طرز فکر 

  ی منابع انسان  تیریمد  یکردهایو رو  هاستمیس  ندها،یدر فرآ  رییتغ  یهایتوانمند  دیبا  یمنابع انسان  تیریمد  ،کارکنان کمک کند. دوم

نشان   قاتیتحق  نیارائه خدمات به کارکنان ارتقا دهد. ا  نینو  ی کردها یو رو  دیجد  یتال یجید  یهاشنیکیها و اپلرا با استفاده از پلتفرم

در   یترگسترده   یها با چالش  یتیریمد  یهاهیچابک باعث مواجهه لا   میت  کی  یو رهبر  نفعانی با ذ  میکه تعامل مستق  دهندیم
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 یمهم  یهایژگیخودگران، و  یکار   یهامیدر ت  جیو تمرکز بر نتا  تی احساس مالک  ن،ی. همچنشودیم  یسنت  یهاسازمانبا    سهیمقا

در   که  م  یهاسازمانهستند  برجسته  نهاشوندی چابک  در  مح  از  یجزئ  رییتغ  ت،ی.  ا  طیذات  و  است  ن  نیپرتلاطم    ازمند یامر 

 یهاسازماندر کارکنان    «رییبه تغ  لیتما»و    «ینسبت به دگرگون  یر یپذانعطاف»،  «راتییاستقبال از تغ»همچون    ییهایستگیشا

 گردند:ه میئبا توجه به نتایج تحقیق پیشنهادات زیر ارا چابک است.

مشارکت کارکنان را   شیو افزا  یکار گروه   هیبهبود روح  ،یفرهنگ مشارکت سازمان  جیخودگردان با ترو  یهامیت  جادیا •

 . کندی م لیتسه

 .دهدیم شیکارکنان را افزا یاحساس توانمند  ران،یپرجاذبه توسط مد یها یو سخنران یادوره یهاییگردهما یبرگزار •

  ی انسان  یروین  تیکارکنان و استفاده از ظرف  ییبه رشد و شکوفا  دهدیم  بیترت  یسازچابک  یهااصول و برنامه   یاجرا •

 سازمان. 

هر کارمند را به وضوح    اراتیحدود اخت  دیکارکنان است و با  یسازدر چابک  یانتظارات، گام اساس  یسازو شفاف  نییتب •

 مشخص کند. 

 اثرگذار است. ی کارکنان کمک کرده و در مشارکت و همکار یاحساس ارزشمند  تیبه تقو یانداز سازمان چشم میترس •

زم  آموزش  • در  را  ،یریگمیو تصم  یتیری مد  یهانهیرهبران  استقلال  توسعه  به  یبه  اعتماد  کارمندان کمک و  در  نفس 

 . کندیم

میاز جمله محدودیت پژوهش  تمامیهای  به  امکان دسترسی  به عدم  اشاره کرد.  توان  مطالعه  مورد  با سیستم  مرتبط  اطلاعات 

سازی، به دلیل فیزیکی بودن امکان رجوع نداشتند و این مساله امکان  رغم ثبت و ذخیرههای تاریخی علیهمچنین برخی از داده

بخش اقدام به های انتقادی و رهاییهای موجود را با اخلال مواجه کرده بود. لذا با تکیه بر روش نظام بر اساس دادهبررسی این  

عنوان یک  ه دهد اما بهای زیادی را ارائه میها و خروجیتحلیل  CSHکشف مشکلات و معضلات سیستم شد. همچنین رویکرد  

 برطرف گردید.   ISMگیری و ساختاردهی مطرح نبود که این خلاء نیز با استفاده از یک رویکرد دیگر یعنی رویکرد تصمیم

 سپاسگزاری 

 ای کمک مالی دریافت نشده است.در انجام این پژوهش از هیچ نهاد و موسسه 
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