
 

 

  

  
  چكيده

هاي توليدي تغييرات اساسي و شديدي را پيرامون  با آغاز قرن بيست و يكم سازمان
ها براي  اند. سازمانهاي جديدي حركت كرده اند و به سمت چالش خود تجربه كرده

اند. از  هاي كسب و كار رويكرد نويني به نام چابكي  را برگزيده پاسخ به اين چالش
ها نيز  ي سنجش عملكرد سازمان ويكرد بر روي نحوهسوي ديگر اقتضائات اين ر

تأثيرگذار است. در اين پژوهش تلاش شده است با استفاده از مرور ادبيات و استخراج 
هاي رايج سنجش عملكرد و معيارهاي مؤثر بر سنجش عملكرد  معيارهاي عملكردي مدل

تدولوژي نگاشت بندي اين معيارها با استفاده از م هاي چابك، و نيز طبقه سازمان
ي بعد با  صورت پذيرد و در مرحله بندي مناسب از اين معيارها نخست دسته شناختي

تفسيري  مدلي براي سنجش عملكرد –استفاده از متدولوژي مدلسازي ساختاري
هاي چابك ارائه گردد. نتايج پژوهش در مدلي متشكل از يازده معيار كلي و  سازمان

  هشت سطح استخراج شده است.
  

  :كليد واژه
  نگاشت شناختي  تفسيري، -سنجش عملكرد، سازمان چابك، مدلسازي ساختاري

  
 مقدمه

تحولات سريع فناوري، افزايش خطرات (سياسي، اقتصادي، فرهنگي و ...)، 
اند كه  هاي محيطي جهاني شدن و انتظارات خصوصي سازي از ويژگي

د. براي كسب موفقيت ان ها مواجه هاي توليدي و تجاري كنوني با آن سازمان
توان با شهرت  كند كه مي يك مزيت رقابتي را ايجاد مي در اين محيط، چابكي

). از سوي Sharifi & Zhang,1999در نوآوري و كيفيت، آن را حفظ نمود(
اي مملو از تغييرات  اندازي كسب و كاري كه توانايي بقاء در آينده ديگر راه

هايي همچون يك عمليات  ت قابليتمحيطي را داشته باشد، نيازمند تقوي
 ,.Tavani et alكنشي با تغييرات بازار است( چابك و برخوردي پيش

2013.( 

سازمان چابك فرآيندها و افراد سازمان را با فناوري پيشرفته همگام 
ساخته، نيازهاي مشتريان را بر اساس محصولات و خدمات باكيفيت خود 

). نياز به Yang & Liu,2012كند( مي و در يك قالب زماني نسبتا كوتاه رفع
ها را وادار  چابكي، مبتني بر افزايش نرخ تغيير در محيطي است كه سازمان

هاي چابك فراتر از انطباق  كند. سازمان كنشي به تغييرات ميبه پاسخ پيش
هاي بالقوه در يك  انديشند و متمايل به استفاده از فرصت با تغييرات مي

ها و  خاطر نوآوري ك موقعيت ثابت به  محيط متلاطم و كسب ي
  ). Yang & Liu,2012باشند( هاي خود مي شايستگي

  

  
  

طراحي مدل سنجش عملكرد 

هاي چابك: رويكرد  سازمان

–سازي ساختاري مدل

 )ISMتفسيري(

  
  روح االله رازيني

ي معارف اسلامي و  استاديار و هيئت علمي دانشكده
  السلام عليه  مديريت، دانشگاه امام صادق

  
  عادل آذر 

ي مديريت، دانشگاه  استاد و هيئت علمي دانشكده
  مدرستربيت 

  
  مهدي محمدي 

دانشجوي دكتري مديريت توليد و عمليات، دانشكده 
  علوم اقتصادي و اداري، دانشگاه مازندران
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شود زيرا عاملي براي بررسي نقاط قوت و ضعف  از سوي ديگر، سنجش و مديريت عملكرد، يك فرآيند مهم راهبردي تلقي مي
). كيفيت و اثربخشي مديريت و عملكرد آن Franceschini et al., 2013باشد( سازمان و اصلاح روند فعلي(در صورت نياز) مي

ها از  هاي توسعه و رفاه جامعه است. ارائه خدمات و توليد محصولات متعدد و تأمين هزينه كننده و حياتي تحقق برنامه عامل تعيين
شتري، مديريت و مندي م محل منابع، حساسيت كافي را براي بررسي تحقق اهداف، بهبود مستمر كيفيت و عملكرد، ارتقاي رضايت

 ي ذينفعان سازمان ايجاد كرده است. كاركنان و به طور كلي همه

هايي كه  هاي چابك به عنوان سازمان هاي اقتضائي به سنجش در حوزه عملكرد سازمان عدم نگرش مناسب و متناسب با ويژگي
پژوهش بر آن متمركز شده است. بدين منظور  قابليت بقاء و توسعه در محيط رقابتي و متلاطم كنوني را دارند، خلأي است كه اين

  باشد. ها مي ي مدلي اقتضائي به منظور سنجش عملكرد اين نوع از سازمان پژوهش حاضر به دنبال ارائه
 
 ي نظري پيشينهبررسي ادبيات و  .1

  مديريت و سنجش عملكرد. 1. 1
همان مفهوم   مديريت عملكرد در سطح فردي، توان در سه سطح كلي فرد، تيم و سازمان مطرح ساخت. مديريت عملكرد را مي

بار با هدف مديريت، سنجش و بهبود عملكرد و ايجاد رقابت براي پيشرفت  باشد و براي اولين ارزيابي و ارزشيابي عملكرد مي
ملكرد تيمي، اي و مديران ارائه شده است. از سوي ديگر عملكرد تيم به لحاظ كيفي متفاوت از عملكرد فردي است. ع كاركنان حرفه

ها بيانگر راهي است كه از طريق آن افراد با يكديگر به عنوان  بلكه علاوه بر اين ها نيست، ها و نگرش مهارت  ها، جمع ساده شايستگي
كنند. در ادبيات نظري، مديريت عملكرد در سطح سازمان عمدتاً به دليل ماهيت مبتني بر نتايج بودن و كمي  يك كل تعامل برقرار مي

به عنوان يكي از  1).  مطابق تعريف نيلي11:1390شود(رضائيان، گنجعلي، با كليد واژه سنجش عملكرد مطرح مي  دن آن،بو
شود، كارايي به عنوان  ي سنجش عملكرد، عملكرد در سطح سازمان به دو جزء تقسيم مي ترين انديشمندان در حوزه شده شناخته

باشد،  مان از منابع، در توليد خدمات يا محصولات است، جزء دوم كه اثر بخشي ميجزء اول  توصيف كننده چگونگي استفاده ساز
  ). 15: 1389توصيف كننده درجه نيل به اهداف سازماني است (رازيني، 

سنجش عملكرد عبارت است از فرآيندي دائمي كه طي آن ميزان تحقق اهداف "كند:  نيلي ، فرآيند سنجش عملكرد را چنين تعريف مي
  اي از تعاريف سنجش عملكرد اشاره شده است: به مجموعه 1ي  ).درجدول شمارهNeely & Adams,2002("شود گيري مي هانداز

  
  . برخي از تعاريف سنجش عملكرد1ي جدول شماره

 منبع تعريف رديف

1 
مل صحيح را قبل از اينكه دهد كه مشكلات را شناسايي كند و عفرآيند سنجش عملكرد، فرآيندي است كه به سازمان اين فرصت را مي

 مشكلات بزرگ شوند انجام دهد
Wisner & Fawcett( 1991) 

 Lebas (1995) كند.ي مديريت عملكرد حمايت ميسنجش عملكرد نظامي است كه از فلسفه 2
 Neely et al.(1997) گرددسازي اثربخشي و كارائي تعريف ميسنجش عملكرد به عنوان فرآيند كمي 3
 Bititci et al. (1997) سنجش عملكرد نظام اطلاعاتي است در قلب مديريت عملكرد كه اهميت حياتي در اثربخشي و كارايي اين فرآيند دارد.يك نظام  4
 Atkinson (1998) فرآيند سنجش عملكرد بر تعيين اهداف مورد نظر مالكان و چگونگي رسيدن به اين اهداف تأكيد دارد. 5

6 
ها اهداف استراتژيك، مالي و عملياتي را از طريق كند. اين نظامهاي سازماني را به نتايج قابل تحويل ترجمه مياستراتژييك نظام سنجش عملكرد

 سنجدها ميهاي عملكردي و اختصاص مقياس و معيار براي آنسنجه
Gates (1999) 

7 
كند: اولين وظيفه توانمندسازي و رد با تكميل دو وظيفه ياري ميسنجش عملكرد يك نظام اطلاعاتي است كه مديران را در فرآيند مديريت عملك

 Forza & Salvador(2000)آوري، پردازش و ي واحدهاي سازماني است كه در رسيدن به اهداف سازماني دخيل هستند. دومين وظيفه بر جمعساختاردهي ارتباطات بين همه
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 منبع تعريف رديف

 هاي سازماني، متمركز است.ها، فرآيندها، محصولات و واحدانتشار اطلاعات در مورد عملكرد افراد، فعاليت

8 
ها را كاهش داده و ها، هزينهكند تا سازمان در سايه بهبود فعاليتگيري مياي اندازههاي سازمان را به گونهسنجش عملكرد فرآيندي است كه فعاليت

 پشتيباني نمايدنحوه انجام عمليات در سازمان را بهبود بخشد، همچنين از مأموريت سازمان 
Neely et al.(2003) 

11 
كند كه سازمان بتواند استراتژي مناسب براي رسيدن به حداكثر اهداف خود را شناسايي كند و يك نظام سنجش عملكرد اولا اطلاعاتي را فراهم مي

 كند.گيري و ارزيابي عملكرد را متناسب ميگذاري، تصميمدوما فرآيندهاي مديريتي همچون هدف
Ittner et al. (2003) 

  
گرفت كه سنجش عملكرد، به عنوان فعاليتي براي بهبود در سازمان به منظور قرار   توان چنين نتيجه بندي مي در نهايت به عنوان جمع

  ).Taticchi et al., 2012باشد ( گرفتن در مسير صحيح رسيدن به اهداف مي
  توان به صورت زير خلاصه كرد: لف ميهمچنين اهداف سنجش عملكرد را از نظر صاحبنظران مخت

  
  . اهداف سنجش عملكرد2ي جدول شماره

 منبع توضيح هدف

 بهبود مستمر

ها  ي سنجش عملكرد آن ها، كه در نتيجه بهبود مستمر عملكرد سازمان
شود، نيروي عظيم همافزايي را ايجاد ميكند كه اين نيروها  حاصل مي

هاي تعالي  و ايجاد فرصتتواند پشتيبان برنامه رشد و توسعه  مي
 سازماني شود.

Lohman et al, 2004 
 

ها  تحقق استراتژي
 و اهداف سازماني

توان كسب  هاي كنترل و سنجش عملكرد را ميهدف و كاركرد اصلي نظام
اطمينان از درستي استراتژي سازمان و نيز اجراي مناسب و مستمر 

 ها دانست استراتژي

Phusavat et al., 2009 

ل كردن دنبا
اهداف مالي و 

 غيرمالي

هاي سنجش عملكرد سازماني را  متفكران معاصر هدف از طراحي نظام
هاي عملكردي مالي و غيرمالي كه در  بالابردن دسترسي به شاخص

 دانند هاي كليدي و ارزش ساز سازمان منعكس شوند، مي فعاليت

Widener et al,2010 

 بازخور اقدامات

فرآيند بازخورد براي مديران در مورد اثربخشي سنجش عملكرد به ايجاد 
ي سازمان كمك  اقدامات بهبود به عنوان بخشي از يادگيري و توسعه

 كند مي

Liebowitz, 2004 

بهبود مسائل 
 منابع انساني

توانند براساس عملكرد افراد مبناي مناسبي را  براي  ها مي اين نظام
ها نسبت به  ان از طريق آنتو هاي سازماني فراهم كنند و يا مي پرداخت

توان از  شناخت و رفع نيازهاي آموزشي كاركنان اقدام كرد، بعلاوه مي
 ها در جهت انگيزش كاركنان هم بهره برد اين نظام

Kaplan and Norton, 
2004; Pongatichat and 

Johanston, 2008 

ايجاد توازن در 
 سازمان

ن نيازهاي ذينفعان مختلف ها نقش مهمي در برقراري توازن ميا اين نظام
 سازمان بر عهده دارند

Tapinos et al, 2005 

افزايش 
 پذيري انعطاف

هاي كنترل مديريت را اداره برخي از صاحبنظران، جوهر و ماهيت نظام
  هاي خلاق و دسترسي به اهداف قابلهاي موجود بين نوآوري كردن تنش

پذيري كنترل و انعطاف بيني به منظور ايجاد توازن مناسب در معماي پيش
 دانند مي

Henri, 2006 
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  هاي سنجش عملكرد تاريخچه نظام. 2 .1
يك قبيله بيشتر  ي تقسيم كار بين اعضاي ميلادي، همزمان با مطرح شدن پديده 1800سنجش عملكرد به صورت ابتدايي، قبل از سال 

گرفتند يا ترفيع مقام در كارها، شناسايي شده و پاداش ميي آن افراد موفق در سطح فردي آن مورد توجه بوده است، كه در نتيجه
عوامل دخيل ديگري در جريان كار و فعاليت  1991). در جريان جنبش مديريت علمي تيلور در سال 17- 20: 1391يافتند (رستمي، مي

وري مبناي سنجش قرار گرفت.  بهرهها را نيز در عملكرد خود مدنظر قرار دادند. در اين دوران  ها آن سازمان مطرح شدند و سازمان
وري به صورت الگوي دو بعدي نياز  هاي بهره هاي حسابداري مديريت در كنار شاخص سيستم 1980تا اواخر دهه  1930از سال 
هاي  به بعد سيستم 1990). از سال Weeysm, 2004;Bititici et al, 2000را به يك نظام سنجش عملكرد برطرف نمود(  سازمان

ملكرد بر مبناي كيفيت پا به عرصه سنجش عملكرد سازماني گذاشتند و معيار عملكرد برتر براي سازمان را كيفيت برتر سنجش ع
با بيان اين واقعيت كه ديگر سنجش عملكرد براساس نتايج مالي  1992).كاپلان و نورتن در سال 42، 1389قرار دادند( رازيني، 

توانند سنجش درستي از عملكرد سازمان ارائه نمايند، رويكرد  ي و دو بعدي(سنتي) نميهاي تك بعد كارآمد نيست و توجه به مدل
  ). Yadav & Sagar, 2013; Neely, 2005مطرح نمودند كه منجر به شكل گيري الگوهاي چند بعدي شد ( جديدي

  
  هاي سنجش عملكرد اقتضائي نظام. 3 .1

د زيادي از تعاريف در خصوص نظام سنجش عملكرد شده است و اين در رويكردهاي مختلف به سنجش عملكرد منجر به ارائه تعدا
ها  ). همچنين تاكنون تلاشDubas & Nijhawan,2005هاي آن وجود دارد( حالي است كه اجماع اندكي در خصوص اجزاء و ويژگي

ها ميتوان به كارت  لاشي اين ت هاي سنجش عملكرد صورت گرفته است، از جمله و تحقيقات بسياري  به منظور تعيين چارچوب
هاي ديگر در اين راستا  ). از تلاشNeely et al, 2000امتيازي متوازن، هرم عملكرد، منشور عملكرد، جوايز تعالي و ... اشاره كرد(

). برخلاف Jaaskelainen et al, 2012هاي سنجش عملكرد اقتضائي در بخش خدمات اشاره كرد( توان به بررسي طراحي نظام مي
ها قرار  ها به وجود آمدند و مورد پذيرش سازمان هاي بسيار در اين حوزه، تلاش اندكي در مورد اينكه چگونه اين چارچوب تلاش

  ). Neely et al, 2000گرفتند، صورت گرفته است(
جش عملكرد هاي خود اقدام به باز طراحي نظام سن ها به منظور اطمينان از انعكاس صحيح محيط و استراتژي بسياري از سازمان

زند نيازمند توجه دائم به تعديل و اصلاح ها به محيطي كه رقابت و پويايي در آن موج مي اند. از سوي ديگر ورود سازمان خود كرده
 Neely et al, 2000; Taticchiهاي سازماني به منظور انعكاس صحيح شرايط و نيل به سمت موفقيت است(ها و عمليات استراتژي

et al., 2012.( هاي سنجش عملكرد  مندي براي ارزيابي نظام هاي معدودي هستند كه، فرآيند نظام سازمان دهد مطالعات نشان مي
). از سويي برخي محققان به Lynch & Cross, 1991خود به منظور اطمينان از انعكاس صحيح وضعيت سازمان خود دارند (

 ,Kennerley & Neelyاند( م سنجش عملكرد مؤثر است، پرداختهيك نظا جستجوي جواب اين سؤال كه چه عواملي بر ارزيابي

هاي  ها بر نظام ي مديريت سازمان دهنده رغم تلاش اين محققان شواهد و مدارك محدودي وجود دارد كه نشان ). اما علي2003
). در نتيجه عدم Neely et al., 2005سنجش عملكردشان به منظور اطمينان از انعكاس وضعيت شركت در شرايط متغيير  است(

شود  هاي كنترل و سنجش علمكرد موجب مي ها و نظام هستند با سنجه هماهنگي بين محيطي كه سازمان در آن مشغول به فعاليت
  ).Neely et al,2000از اطلاعات غرق شوند.( ها در انبوهي سازمان
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 هاي چابكي مفهوم و مؤلفه. 4 .1

هاي توليدي در قرن  راهبرد بنگاه«ها و تغييرات محيطي در گزارشي با عنوان  له با چالشمفهوم چابكي براي اولين بار به منظور مقاب
). همچنين 1390منتشر و معرفي شد(تيزرو و همكاران،  2ي ياكوكا ي مؤسسه به وسيله» بيست و يكم: ديدگاه متخصصان صنعتي

). واژه چابك در فرهنگ لغت به 1387آذر و همكاران، را مطرح كرد پيتر دراكر بوده است(» ي چابك مؤسسه«اولين كسي كه مفهوم 
معناي حركت سريع، چالاك، فعال، توانايي حركت به صورت سريع و آسان و قادر بودن به تفكر به صورت متهورانه و با يك روش 

كي پيشنهاد شده ). در فضاي كنوني تاكنون، تعاريف زيادي براي چاب1387هوشمندانه به كار گرفته شده است(آذر و همكاران، 
كند. اين تعاريف، عموماً، فكر سرعت و شناخت تغييرات محيطي را به  است، اما هيچ يك، مخالف يكديگر نيست و همديگر را نقض نمي

شده، محققان چابكي را به توانايي ). در جديدترين تعريف پذيرفته;Zain et al, 2005دهد( ها نشان مي منظور واكنش مناسب به آن
 ,Brown and Bessantاند(  ها در جهت پاسخگويي سريع و مؤثر به تغييرات ناخواسته در تقاضاهاي بازار تعبير كرده سازمان

2003; Sharifi and Zhang, 2001; Bottani, 2010معتقدند چابكي، استفاده از دانش بازار و 1999و ديگران  (  3). نيلور ،(
 ;Kettunen, 2009هاي سودآور در محيط بازار بي ثبات و پرنوسان است( از فرصتبرداري مناسب  ساختار مجازي به منظور بهره

Narasimhan et al., 2006; Agarwal et al., 2007.( 

هاي خود عوامل مؤثر در چابكي  ) در پژوهش2006و ديگران ( 5) و لين1999( 4بسياري از صاحبنظران همچون شريفي و ژانگ
هاي هايا قابليت هاي چابكي ، توانمندي است از: محرك اند كه عبارتكرده در سه دسته عمده تقسيمهاي چابكي را  يا مؤلفه سازماني

  چابكي . سازها يا توانمندسازهاي چابكي  و فراهم
افتد و بنگاه را در جهت  هاي چابكي تغييراتي است كه در محيط اتفاق مي ها عامل اصلي نياز به چابكي است. به عبارتي، محرك محرك

  ). Bottani, 2009كند ( جديد نظر كردن در موقعيت، راهبرد و فرآيند تحريك ميت
سازد  هايي است كه نقطه قوت مورد نياز سازمان به منظور پاسخگويي به تغييرات را فراهم مي هاي چابكي، توانايي توانمندي

)Bottani, 2009هاي متلاطم و  گيري در محيط ز براي تصميمها جهت كسب اطلاعات مورد نيا هاي چابكي به سازمان ).توانمندي
  ).Ren et al, 2003كنند ( كسب مزيت رقابتي كمك مي

رسانند و ابزارها و وسايلي  توانمندسازها عواملي هستند كه جهت رويارويي با تغيير، آشوب و عدم اطمينان به سازمان ياري مي
  ). Gligor & Holcomb, 2012براي نيل به سمت چابكي هستند(

  
  ي تجربي پيشينه. 5 .1

ها يك و يا حداكثر دو مدل مستقلا ًو يا به  هاي سنجش عملكرد مقالات زيادي وجود دارد كه در عمده آن درحوزه كاربرد مدل
صورت تركيبي در يك سازمان بكارگيري شده و نتايج اجراي مدل ارائه گرديده است. اما در خصوص طراحي مدل، در ادبيات 

  كي وجود دارد.هاي اند موضوع پژوهش
، ضمن اشاره به "طراحي نظام سنجش عملكرد: مرور ادبيات و موضوعات پژوهش"اي با عنوان  )، در مقاله2005نيلي و ديگران(

ها و ارتباط نظام با  ها، ارتباط بين سنجه هاي سنجش عملكرد، به معرفي اجزاء يك نظام سنجش عملكرد شامل: سنجه اهميت نظام
هاي سنجش  و در پايان ضمن اشاره به كمبود فعاليت در خصوص طراحي نظام به اهميت بازنگري در نظاماند  محيط، پرداخته

  ).Neely et al., 2005اند( عملكرد موجود اشاره كرده
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)، در پژوهش خود با بيان اين نكته كه فرآيند سنجش و مديريت عملكرد بدون شك براي افزايش عملكرد 2012( 7و ليست 6بلسيني
هاي محققان حاكي  اند. نتايج يافته ها ضروري است، به بررسي عوامل ضروري موفقيت در فرآيند سنجش عملكرد پرداخته نسازما

ترين عامل از بين عوامل،  عامل به عنوان عوامل حياتي موفقيت فرآيند سنجش و مديريت عملكرد است. در اين بين مهم 11از وجود 
 ).Blasini & Leist, 2012يريت عملكرد ذكر شده است(كيفيت اطلاعات يك فرآيند سنجش و مد

،  به بيان اهميت "استقرار نظام سنجش عملكرد متناسب با خلق فرهنگ بالاي عملكرد"ي خود با عنوان  )، در مقاله2005(8رابسون
هاي وي  كند. يافته اشاره ميها به منظور ايجاد فرهنگ عملكرد بالا در سازمان  هاي سنجش عملكرد در سازمان ايجاد و استقرار نظام

تواند تأثيري بسزاء در  نشان داده است، زماني كه نظام سنجش عملكرد با استفاده از اصول مناسب و اقتضائات طراحي شود، مي
  ).Robson, 2005ايجاد فرهنگ كاركنان كند(

، به بررسي "هاي تايلند ش عملكرد در شركتگيري موفقيت نظام سنج اندازه"ي خود با عنوان  )،  در مقاله2012(9ايت- رامفو و بون
پردازند. در  كنند مي معيارهايي كه مديران به منظور موفقيت سازمان خود در طراحي نظام سنجش عملكرد  در تايلند، استفاده مي

ده بستگي داشته هاي سنجش عملكرد بيش از اينكه به معيارهاي مورد استفا گرفتند كه موفقيت نظام  پايان پژوهشگران چنين نتيجه
 ).Rompho & Boon-itt, 2012ي طراحي و استقرار مدل براساس اقتضائات سازمان و كشور بستگي دارد( باشد، به نحوه

طراحي الگوي انتخاب مدل سنجش عملكرد "ي كارشناسي ارشد خود با عنوان  نامه )، در پايان1391در پژوهشي ديگر نيز رستمي(
هاي موجود سنجش عملكرد و ارزيابي  ، ضمن بررسي مدل"هاي علم و فناوري رد مطالعه: پاركهاي دانش بنيان مو در سازمان

هاي دانش بيان پرداخته  بنيان به طراحي مدلي به منظور سنجش عملكرد سازمان هاي دانش ها با اقتضائات سازمان انطباق اين مدل
 ).1391است(رستمي، 

ي سنجش و مديريت عملكرد، اما رويكرد حاضر به  هاي پژوهشي فراوان در حوزه يتتوان چنين گفت كه علي رغم فعال در پايان مي
  ها به تازگي مورد توجه محققان قرار گرفته است. اين نظامات و طراحي اقتضائي اين نظام

 
  شناسي پژوهش روش.2

هاي چابك، از  عملكرد سازمان هاي سنجش عملكرد و نيز معيارهاي مؤثر در در اين پژوهش، مفاهيم نظري همچون معيارهاي نظام
ترين ابزار گردآوري اطلاعات در اين پژوهش، پرسشنامه است. در مرحله  آوري گرديده است. اصلي اي جمع طريق مطالعات كتابخانه

 هاي تأثيرگذار بر سنجش بندي مفاهيم و مؤلفه و استفاده از خبرگان دانشگاهي به دسته  10اول براساس متدولوژي نگاشت شناختي
هاي  مستخرج، با استفاده از متدولوژي مدلسازي  عملكرد پرداخته شده است . در مرحله دوم، با توجه به خروجي مرحله اول، دسته

ي  شوند. اين پرسشنامه نيز همانند مرحله ها، گردآوري مي اي به منظور ساختاردهي اين دسته در پرسشنامه  11تفسيري - ساختاري
و صاحبنظران دانشگاهي وخبرگان فعال در يك سازمان صنعتي كه چابكي آن مورد آزمون قرار  اول، توسط جمعي از متخصصان

  .گرفته است، تكميل گرديد. سپس با استفاده از تكنيك مذكور سطوح و نحوه ارتباط اين سطوح با يكديگر مشخص گرديد
  
  نگاشت شناختي. 1. 2

اقتصاد و مديريت استفاده  بسياري از جمله پزشكي، محيط زيست، مهندسي،هاي تحقيقاتي  تكنيكي است كه در حوزه  نگاشت شناختي،
ي  ي مسائل مديريتي وارد شده است. اين تكنيك كه در دسته شده است. هرچند كمتر از دو دهه است كه اين تكنيك به حوزه
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گاشت شناختي براي شناسايي سازي سيستمي است. از ن ابزاري قوي در شبيه  گيرد، هاي نرم تحقيق در عمليات قرار مي روش
  ).195: 1392شود(آذر،  طراحي سناريو و مديريت ريسك استفاده مي  ريزي منابع مشترك، برنامه  هاي عملكرد و موفقيت، شاخص

 تفسيري -مدلسازي ساختاري.2.  2

ژي ابزاري است كه تفسيري، مدلي مناسب براي تحليل تأثيريك عنصر بر ديگر عناصر است. اين متدولو - مدلسازي ساختاري
  توانند بر پيچيدگي بين عناصر غلبه كنند. بوسيله آن، گروه مي
  باشد: به شرح زير مي ISMمراحل اجراي تكنيك

  .تعيين متغيرها1
  )SSIM(  12.بدست آوردن ماتريس ساختاري روابط دروني متغيرها2

  براي تعيين روابط بين عناصر از نماد هاي زير استفاده مي شود:
Vر:  متغيI (سطر) بر متغيرJ (ستون) تأثير دارد  
Aمتغير :J (ستون) بر متغيرI (سطر) تأثير دارد  
Xمتغيرهاي :I  وJ  در رسيدن به همديگر كمك مي كنند (رابطهI  وJ (دو طرفه است  
Oمتغير هاي :I  وJ رابطه اي با هم ندارند  
 13.بدست آوردن ماتريس دستيابي3

  به اعداد صفر و يك مي توان به ماتريس دستيابي رسيد. SSIMبا تبديل نمادهاي روابط ماتريس
  .سازگار كردن ماتريس دستيابي4
 .سطح بندي عناصر ماتريس دستيابي5

در اين مرحله مجموعه خروجي (مجموعه دستيابي / مجموعه دريافتي)  و نيز مجموعه ورودي (مجموعه پيش نياز/ مجموعه 
ي خروجي مربوط به هر جزء  شود. براي تعيين مجموعه ماتريس دستيابي استخراج ميمقدماتي)  براي هريك از متغيرها از روي 

گردد. و براي تعيين متغيرهاي ورودي، ستون هر متغير بايد بررسي گردد.  سطر مربوط به آن جزء در ماتريس دستيابي بررسي مي
كنند و متغيرهايي كه در ستون يك  را تشكيل ميي خروجي آن متغير  هستند، مجموعه 1متغيرهايي كه در سطر مربوطه داراي عدد 

  هند. د ي ورودي را تشكيل مي هستند مجموعه 1متغير، داراي عدد 
  .رسم مدل (نمودار)6
  MICMAC.تجزيه و تحليل7
  
  هاي پژوهش يافته.3
  شناسايي معيارهاي عملكرد.1. 3

به منابع مختلف،   و مراجعه  جود در ادبيات موضوع،هاي سنجش عملكرد مو هاي صورت گرفته بر روي مدل در ابتدا پس از بررسي
، فهرست اين 3ي  ها احصاء گرديد. جدول شماره مدل مشهور سنجش عملكرد انتخاب گرديد و  معيارهاي موجود در اين مدل 19
  دهد. ها به همراه معيارهاي استخراج شده از هريك را نشان مي مدل
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  صاءشدهمعيارهاي اح -. فهرست مدل3ي جدول شماره
 معيارهاي موجود مدل

 مالكولم بالدريج
ريزي استراتژيك/ تمركز بر مشتري/ تجزيه و تحليل اطلاعات/ منابع  رهبري/ برنامه

 انساني/ مديريت فرآيندها/ نتايج

 ها/ ساختار سازماني/ فرآيندها/ استراتژي/ ذينفعان هزينه ها كاهش استراتژيك هزينه

 بنياد كيفيت اروپايي
خط مشي و استراتژي/ كاركنان/ مشاركت/ فرآيندها/ نتايج كاركنان/ نتايج رهبري/ 

 مشتريان/ نتايج جامعه/ نتايج كليدي

 مشتريان/ مالي/ رشد و يادگيري/ فرآيندهاي داخلي/ مأموريت، چشم انداز، استراتژي كارت امتيازي متوازن

 كانجي
مر/ رهبري/ رضايت خوشحال كردن مشتري/ مديريت بر مبناي افراد/ بهبود مست

 مشتري/ رضايت ذينفان/ فرآيندي بودن كارها/ كار گروهي/ كيفيت

 مدل الماس
رهبري/ كاركنان/ فرهنگ سازماني/ استراتژي/ مديريت اطلاعات/ ساختار سازماني/ 

 گرايي/ مشاركت كاركنان كيفيت/ مشتري

 جايزه دمينگ
اطلاعات/ تجزيه و  اوري سياست و خط مشي/ ساماندهي/ آموزش كاركنان/ جمع

 تحليل اطلاعات/ كنترل/ كيفيت/ نتايج

 ريزي راهبرد/ اهداف كوتاه و بلندمدت/ تجزيه و تحليل اطلاعات/ چشم انداز/ برنامه هوشين كانري

 شش سيگما
ها/ نيازهاي  بهبود مستمر/ فرآيندها/ تجزيه و تحليل فرآيندها/ كاهش نارسايي

 مشتريان

 پذيري استراتژي/ كيفيت/ هزينه/ انعطاف چارچوب مدوري و استيپل

 اهداف ذينفعان/ اهداف مالي چارچوب ساختاري رويكرد ذينفعان

 هرم عملكرد
وري/كيفيت/ فرآيندها/ كاهش  پذيري/ بهره انداز/ مالي/ رضايت مشتريان/ انعطاف چشم

 ها معايب و رفع نارسايي

 پذيري ها/ فرآيندها/ انعطاف مشتريان/ هزينه ماتريس عملكرد

 چارچوب فرآيند كسب و كار
كارمندان/ نيازهاي مشتريان/ سرمايه/ كيفيت محصولات/ نتايج مالي/ نيازهاي 

 مشتريان/ جلب رضايت مشتريان/ فرآيندهاي كسب و كار

 مدل منشور عملكرد
نفعان/ مزيت  ها/ فرآيندها/ توانمندي و مشاركت ذي نفعان/ استراتژي رضايت ذي

 رقابتي

 استراتژي/ رضايت ذينفعان/ فرهنگ سازماني/ مشتريان نفعان مدل تحليل ذي

 وري كارايي/ اثربخشي/ بهره ها تحليل پوششي داده

 ايزو

فرآيندها/ كارايي و اثربخشي فرآيندها/ رهبري/ جلب رضايت مشتريان/ جلب مشاركت 
ها/  نارساييمشتريان/ تجزيه و تحليل اطلاعات/ بهبود مستمر/ كاهش معايب و رفع 

 كيفيت/ منابع انساني/ پشتيباني

 ذينفعان/ انتقال دانش و تجربيات/ مشتريان/ تجزيه و تحليل اطلاعات Scoreمدل 
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علاوه بر  4ي  معيار رسيد. جدول شماره 41به  4ي كه پس از حذف معيارهاي تكراري تعداد اين معيارها مطابق جدول شماره 
  دهد. هاي منتخب را نيز نشان مي يارها در مدلمعيارهاي منتخب، تكرار اين مع

  ها . فهرست معيارهاي منتخب و تكرار در مدل4ي جدول شماره
  عنوان مدل

  
  
 

معيارهاي 
 منتخب

ريج
الد
م ب

كول
مال

ينه 
هز

ك 
تژي

ترا
اس

ش 
كاه

 ها 

يي
وپا

 ار
يت

كيف
اد 
بني

زن 
توا

ي م
ياز

امت
ت 

كار
 

جي
كان

س 
لما
ل ا

مد
نگ 

دمي
زه 

جاي
ري 

كان
ين 

وش
ه

 

گما
سي

ش 
ش

 

يپل
ست

و ا
ي 
ور

 مد
وب

رچ
چا

 

عان
ذينف

رد 
ويك

ي ر
تار

ساخ
ب 
چو

چار
 

كرد
عمل

رم 
ه

كرد 
عمل

س 
تري

ما
 

كار
 و 

سب
د ك

آين
 فر

وب
رچ

چا
 

كرد
عمل

ور 
نش

ل م
مد

 

عان
ذينف

يل 
تحل

دل 
م

 

اده
ي د

شش
 پو

ليل
تح

 ها 

زو
اي

ور 
سك

ل ا
مد

 

انتقال دانش و 
 تجربيات

     
 

            
 

تجزيه و 
تحليل 
 اطلاعات

 

    

   

         

  

دانش و 
 اطلاعات

   
 

 
  

            

آموزش 
 كاركنان

  
 

  
  

      
 

     

                    سازماندهي

سياست و خط 
 مشي

  
  

  
 

            

جلب رضايتي 
 مشتريان

 
 

    
  

 
  

 
 

 
 

 
 

  

                    هزينه

مشاركت 
 ذينفعان

 
  

 
 

     
 

   
  

  
 

فرآيندهاي 
داخلي و 
 خارجي

     

   

 

  

 

 

  

  

 

 

رضايت 
 ذينفعان

 
 

  
 

     
  

  
  

  
 

                    مزيت رقابتي

                    استراتژي

هاي  مسئوليت
 سازماني

  
 

                

                    سودآوري

                    نوآوري

                    وري بهره

                    كيفيت
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                    گرايي نتيجه

كاهش معايب 
و رفع 
 ها نارسايي

        

 

  

 

     

 

 

                    بهود مستمر

                    منابع انساني

و تحقيق 
 توسعه

   
 

               

                    پذيري انعطاف

ايجاد انگيزه 
 در كاركنان

  
 

  
 

             

توانمندسازي 
 كاركنان

  
 

  
 

             

                    يادگيري

                    رهبري

ساختار 
 سازماني

 
 

   
  

            

                    نيپشتيبا

فرهنگ 
 سازماني

     
 

         
 

   

                    كارآيي

                    اثربخشي

هاي  فعاليت
 گروهي

    
 

              

اهداف كوتاه و 
 بلند مدت

       
 

           

                    سرمايه

فرآيندها كسب 
 و كار

   
 

 
      

    
  

 
 

و   تجزيه
تحليل 
 فرآيندها

  

 

     

 

  

    

  

 

 

                    عملكرد مالي

هاي  مسئوليت
 اجتماعي

 
 

 
                

                    چشم انداز

  
احصاء  5ي ي چابك نيز به شرح جدول شمارهها همچنين براساس مرور ادبيات چابكي معيارهاي مؤثر در سنجش عملكرد سازمان

  گرديد.
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  هاي چابك . معيارهاي مؤثر بر عملكرد سازمان5ي  جدول شماره
 منبع معيار منبع معيار

 Gunasekaran & Yusuf, 2002 فناوري Sharifi & Zhang,1999 پذيري انعطاف

 فرهنگ تغيير
Gunasekaran & Yusuf, 

2002; Sharifi & 
Zhang,1999 

 Gunasekaran & Yusuf, 2002 ع بازارنو

 ,Gunasekaran & Yusuf كيفيت Sharifi & Zhang,1999 يكپارچگي
2002;Sharifi & Zhang,1999 

 شايستگي
Gunasekaran & Yusuf, 

2002; Sharifi & 
Zhang,1999 

 Sharifi & Zhang,1999:19 منابع انساني

 Gunasekaran & Yusuf, 2002 مشاركت Sharifi & Zhang,1999 پاسخگويي

 Gunasekaran & Yusuf, 2002 سازيتيم Sharifi & Zhang,1999 سرعت
  

 بندي معيارهاي عملكردي با استفاده از نگاشت شناختي طبقه. 2.  3

له هاي چابك در اين مرح هاي سنجش عملكرد و نيز معيارهاي مؤثر در عملكرد سازمان پس از استخراج معيارهاي عملكردي از مدل
  با توجه به حجم بالاي معيارها و نيز همپوشاني برخي از معيارها با يكديگر لازم است پايشي بر روي معيارها صورت پذيرد. 

 بندي نگاشت شناختي انتخاب شد. طبقه  سطح نبودن،استفاده از روش ي معيارها در عين هم مندي از همه به منظور بهره

ي سنجش عملكرد از اساتيد دانشگاه و  نفر از خبرگان حوزه 7بندي معيارهاي موجود تعداد  گام اول: در اين گام به منظور طبقه
  انتخاب شدند.  خبرگان فعال در سازماني كه چابكي آن به اثبات رسيده است،

چابك به هاي  ، معيارهاي عملكردي مؤثر بر سنجش عملكرد سازمان5و 4گام دوم: در اين گام با ادغام معيارهاي عملكردي جداول 
  گيرد. رسد. كه اين معيارها در اختيار خبرگان قرار مي معيار مي 47

بندي عناوين مورد  معيار پرداختند. نتايج اين گام پس از ادغام نظر خبرگان و جمع 47بندي اين  گام سوم: در اين گام خبرگان به طبقه
  شده است. نشان داده  6ي  استفاده براي هر طبقه در جدول شماره
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 بندي معيارها با استفاده از تكنيك نگاشت شناختي نتايج طبقه 6ي  جدول شماره

 طبقههاي هممؤلفه عنوان طبقه

ذينفعان و 
 مشتريان

مسئوليت
 اجتماعي

رضايت
 مشتريان

رضايت
 ذينفعان

مشاركت 
 ذينفعان

  

 افراد
منابع
 انساني

توانمندسازي
 كاركنان

ايجاد انگيزه
 در كاركنان

زش آمو
 كاركنان

  

 فرهنگ سازماني
هايفعاليت

 گروهي
     فرهنگ تغيير

 سرمايه سودآوري ها هزينه نتايج مالي
عملكرد 
 مالي

  

ريزي  برنامه
 راهبردي

 انداز چشم استراتژي
سياست و خط 

 مشي

اهداف 
كوتاه و 
 بلندمدت

مزيت 
 رقابتي

 

 مديريت دانش
انتقال دانش
 و تجربيات

تجزيه و تحليل
 تاطلاعا

R & D نوآوري يادگيري 
دانش و 
 اطلاعات

 وري بهره نتايج عملكردي

كاهش معيب و
رفع 
 ها نارسايي

 گرايي نتيجه كيفيت اثربخشي كارايي

 فرآيندها
فرآيندهاي 

 داخلي

فرآيندهاي 
 كسب و كار

تجزيه و
تحليل 
 فرآيندها

بهبود 
 مستمر

  پشتيباني

ساختار 
 سازماني

مسئوليت
 سازماني

 سازماندهي
اختارس

 سازماني
   

هايشايستگي
 محوري

  شايستگي يكپارچگي پاسخگويي پذيري انعطاف سرعت

  
هاي انجام شده با خبرگان، اين  معيار رهبري به عنوان يك طبقه مستقل در نظر گرفته شد و با توجه به مصاحبه  لازم به ذكر است،

به عنوان سطح صفر در نظر گرفته   هاي چابك، اه آن در عملكرد سازمانمعيار با توجه به تأثيري كه بر كل سازمان دارد و نيز جايگ
  شد و به عنوان اولين سطح مدل در نهايت به مدل اضافه خواهد شد.

  
  تفسيري -سازي معيارها با استفاده از مدلسازي ساختاري مدل.3.  3

ين متغيرها، تشكيل ماتريس ساختار روابط دروني طور كه در توضيح مدل بيان شد، اولين گام در اجراي اين مدل پس از تعي همان
  معيار كلي بدست آمده در قسمت قبل انجام گرفت. 10باشد كه اين كار با استفاده از  متغيرها مي

نفر از خبرگان صنعت و دانشگاه توزيع و  18پس از تشكيل ماتريس روابط دروني، اين ماتريس در قالب يك پرسشنامه بين 
  نتايج نهايي در قالب ماتريس دستيابي يكپارچه قابل ملاحظه است. 7ي  شد كه در جدول شمارهآوري  اطلاعات جمع
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سطحمجموعه مشتركمجموعه خروجيمجموعه وروديمعيار
1و2و8و9و110و2و4و7و8و9و110و 2و3و5و8و9و10ساختار سازماني

1و12و2و4و7و8و9و110و2و3و 5و 6افراد

13و3و4و6و7و8و9و310و5فرهنگ سازماني

11و2و4و7و8و9و110و2و4و7و8و9و110و 2و3و4و5و6و7و8و9و10نتايج مالي

15و2, 3و4و5و6و7و8و9و510برنامه ريزي راهبردي

26و4و6و7و8و9و310و5و6مديريت دانش

4و47و7و110و 2و3و4و5و6و7و8و9نتايج عملكردي

1و8و9و110و4و7و8و9و110و 2و3و5و6و8و9و10فرآيندها

1و8و19و4و7و8و9و110و 2و3و5و6و8و9شايستگي هاي محوري

11و4و8و110و4و8و110و 2و3و4و5و6و7و8و9و10ذينفعان

  
 . ماتريس دستيابي يكپارچه خبرگان7ي  جدول شماره

ذينفعانشايستگي هاي محوريفرايندهانتايج عملكرديمديريت دانشبرنامه ريزي راهبردينتايج ماليفرهنگ سازمانيافرادساختار سازمانيمعيارها
1101001111ساختار سازماني

1101001111افراد
1111011111فرهنگ سازماني

0001001001نتايج مالي
1111111111برنامه ريزي راهبردي

0101011111مديريت دانش
0001001001نتايج عملكردي

1001001111فرآيندها 
1001001111شايستگي هاي محوري

  1001000101ذينفعان
  

ي   شناسي پژوهش بيان شد، و نيز تشكيل مجموعه هاي ورودي و خروجي كه در روش ي بعد پس از تشكيل مجموعه در مرحله
ها كاملا مشابه باشند، در بالاترين  پردازيم. در اين گام متغيرهايي كه مجموعه خروجي و مشترك آن ندي مدل ميمشترك به سطح ب

گيرند. به منظور يافتن اجزاي تشكيل دهنده سطح بعدي سيستم، اجزاي  سطح از سلسله مراتب مدل ساختاري تفسيري قرار مي
شود و عمليات مربوط به تعيين اجزاي سطح بعدي مانند روش  ف ميبالاترين سطح آن در محاسبات رياضي جدول مربوط حذ

دهنده كليه سطوح سيستم مشخص  شودكه اجزاي تشكيل شود. اين عمليات تا آنجا تكرار مي تعيين اجزاي بالاترين سطح انجام مي
  دهند. ، اين روند را نشان مي13تا  8شوندجداول  مي
 

  . تكرار اول(سطح اول)8ي  جدول شماره
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سطحمجموعه مشتركمجموعه خروجيمجموعه وروديمعيار
1و2و8و19و2و7و8و19و 2و3و5و8و9ساختار سازماني

1و12و2و7و8و19و2و3و 5و 6افراد

13و3و6و7و8و39و5فرهنگ سازماني

15و2و 3و5و6و7و8و59برنامه ريزي راهبردي

26و6و7و8و39و5و6مديريت دانش

1772و 2و3و5و6و7و8و9نتايج عملكردي

1و8و19و7و8و19و 2و3و5و6و8و9فرآيندها

1و8و19و7و8و19و 2و3و5و6و8و9شايستگي هاي محوري

سطحمجموعه مشتركمجموعه خروجيمجموعه وروديمعيار
1و2و8و19و2و8و19و 2و3و5و8و9ساختار سازماني

1و12و2و8و19و2و3و5و6افراد

13و3و6و8و39و5فرهنگ سازماني

15و2و 3و5و6و8و59برنامه ريزي راهبردي

26و6و8و39و5و6مديريت دانش

13و8و19و8و19و 2و3و5و6و8و9فرآيندها

13و8و19و8و19و 2و3و5و6و8و9شايستگي هاي محوري

  . تكرار دوم( سطح دوم)9ي  جدول شماره
  

  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

  . تكرار سوم( سطح سوم)10ي  جدول شماره
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  . تكرار چهارم( سطح چهارم)11ي  جدول شماره
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سطحمجموعه مشتركمجموعه خروجيمجموعه وروديمعيار
33و36و5فرهنگ سازماني

35و5و6 5برنامه ريزي راهبردي

3665و5و6مديريت دانش

سطحمجموعه مشتركمجموعه خروجيمجموعه وروديمعيار
3336و5فرهنگ سازماني

5557برنامه ريزي راهبردي

  
  . تكرار پنجم( سطح پنجم)12ي  جدول شماره

  
  
  
  
  

  
 
  

  
  

  تکرار ششم(سطح ششم و ھفتم). ١٣ی  جدول شماره

  

  

  
ها در مدل اوليه، مدل  پذيري در اين مرحله با توجه به سطوح متغيرها و ماتريس نهايي،يك مدل اوليه رسم و از طريق حذف انتقال

آمده  بندي به دست آيد. سطح آيد. روابط بين متغيرها و جهت پيكان از روي ماتريس دريافتي تجميع شده بدست مي نهايي بدست مي
توان  دهند كه مي هاي مشهور همچون مدل بنياد كيفيت اروپايي نشان مي هاي سنجش عملكرد و مدل در مقايسه با ادبيات مدل

ها، توانمندسازها، و نتايج نشان داد كه بر همين اساس مدل سنجش عملكرد نهايي  معيارهاي مدل را در سه بخش پيشران
  باشد. مي 1ي رههاي چابك به صورت نمودار شما سازمان

  

  

  

  

  

 

  

  

 هاي چابك . مدل نهايي سنجش عملكرد سازمان1ي  نمودار شماره

يج
نتا

 
زها

سا
مند

توان
 

ران
يش

پ
 ها 
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 گيري  نتيجه

هاي  هاي سنجش عملكرد رايج و نيز معيارهاي مؤثر در عملكرد سازمان در اين پژوهش پس از تعيين معيارهاي موجود در مدل
ي بعد، اين طبقات با استفاده از متدولوژي  بندي شدند. در مرحله بقهچابك، اين معيارها با استفاده از متدولوژي نگاشت شناختي ط

معياري كه براساس نگاشت  11سطح و براساس  8هاي چابك در  تفسيري، نمودار سنجش عملكرد سازمان -مدلسازي ساختاري
ودار قدرت نفوذ و هاي چابك، و استخراج نم شناختي حاصل شدند، ترسيم شد. پس از ترسيم نمودار سنجش عملكرد سازمان

  توان مدل را به شرح زير تحليل و نيز  با ادبيات چابكي تطبيق داد. مي 14وابستگي
شود كه قدرت  ) مي1ي  شوند. اولين گروه شامل متغيرهاي خودمختار (ناحيه بندي مي در اين نمودار، متغيرها در چهار گروه طبقه

ي دوم، متغيرهاي  از ساير  متغيرها مجزا هستند و ارتباطات كمي دارند. دسته نفوذ و وابستگي ضعيفي دارند. اين متغيرها تا حدودي
) 3ي  ) هستند كه از قدرت نفوذ ضعيف اما وابستگي بالايي برخوردارند. گروه سوم، متغيرهاي پيوندي(ناحيه2ي  وابسته (ناحيه

عملي بر روي اين متغيرها باعث تغيير ساير متغيرها باشند كه از قدرت نفوذ و وابستگي بالايي برخوردارند. در واقع، هرگونه  مي
گيرند. اين متغيرها داراي قدرت نفوذ بالا و وابستگي پاييني هستند.  ) را در بر مي4 شود. گروه چهارم متغيرهاي مستقل (ناحيه مي

  شوند. متغيرهايي كه از قدرت نفوذ بالايي برخوردارند، اصطلاحاً متغيرهاي كليدي ناميده مي

10برنامه ريزي راهبردي 

9

8فرهنگ سازماني مديريت دانش 
7افرادساختار سازماني

6شايستگي هاي محوريفرآيندها

5

4ذينفعان

3نتايج عملكردي نتايج مالي 

2

1
10987654321

فوذ 
ت ن

در
ق

نفوذ پيوندي 

خودمختاروابسته

 ميزان وابستگي

  وابستگي -. نمودار قدرت نفوذ2ي  مودار شمارهن
مشخص است، نتايج پژوهش حاكي از اين است كه هيچ معياري در قسمت خودمختار قرار نگرفته  2ي  آنچنان كه از نمودار شماره

بك تأثير گذار هاي چا باشد، يعني هيچ معياري كه بر عملكرد سازمان ي معيارهاي مدل مي است و اين به معناي عملكردي بودن همه
فوق اين   بندي معيارهاي در ماتريس تر به تقسيم نباشد در بين معيارهاي منتخب در مدل وجود ندارد. از سوي ديگر با نگاهي دقيق

مدل   ريزي راهبردي، فرهنگ سازماني و مديريت دانش كه به ترتيب سطوح يك تا سه شودكه معيارهاي برنامه نتيجه نيز حاصل مي
ها نامگذاري  توان به نام پيشران ي نفوذ ماتريس قرار دارند، لذا اين دسته از معيارها را در مدل مي دهند همه در ناحيه را تشكيل مي

هاي محوري نيز در ناحيه پيوندي قرار دارندكه به نوعي هم تأثير  كرد. از سوي ديگر معيارهاي ساختار، فرآيندها و شايستگي
دهند. در  ي اصلي حركت سازمان به سمت چابكي را نيز شكل مي . اين دسته از معيارها، همان هستهپذيرند گذارند و هم تأثير مي مي

پذيري، سرعت، فرآيندهاي سازماني و... وجود دارند كه به منظور حركت سازمان در جهت  اين قسمت معيارهايي نظير انعطاف
توان توانمندسازها نامگذاري كرد. از سوي ديگر در قسمت  را نيز مي چابكي بسيار تأثيرگذار هستند. از  اين رو اين دسته از معيارها
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ي عملكرد مناسب  نفعان و نتايج مالي قرار دارند، اين معيارها كه نتيجه وابستگي ماتريس نيز معيارهاي نتايج عملكردي، نتياج ذي
باشند. از اين رو اين دسته از  مندساز ميي استقرار مناسب معيارهاي پيشران و توان كننده باشند به نوعي منعكس سازمان مي

  ي نتايج نامگذاري كرد. توان به عنوان دسته معيارها را نيز مي
هاي سنجش عملكرد  چه كه بيان شد، مدل استخراج شده علاوه بر حفظ تمام معيارهاي موجود در مدل در نتيجه بر اساس آن

ها از جمله مدل بنياد كيفيت  منطقي موجود در برخي از اين مدل موجود، به نحوي توسط خبرگان سطح بندي شده است كه روند
شوند. در مدلي كه اين  ها توانمندسازها منجر به نتايج مي اروپايي و مالكولم بالدريج را نيز در خود دارد. در مدل بنياد كيفيت اروپايي

اي قبل از توانمندسازها كه  ير و تحولات، لايههاي كنوني در عصر تغي پژوهش ارائه كرده است با توجه به قرار گرفتن سازمان
ها،  دهد نيز معرفي شده است و مدل نهايي به صورت سه سطحي با عناوين، پيشران الشعاع قرار مي عملكرد كلي سازمان را تحت

يان شده حفظ شده هاي ب توانمندسازها و نتايج ارائه شده است. در اين مدل همچنين تقدم و تأخر معيارها نيز در مقايسه با مدل
  هاي چابك را لحاظ كرده است. است ضمن اينكه اقتضائات سازمان
هاي كنوني و توجه به اقتضائات هريك، از جمله پيشنهادهاي  هاي سنجش عملكرد در سازمان با توجه به اهميت طراحي نظام

  توان به موارد زير اشاره كرد: پژوهشي و كاربردي مي

  هاي ديگر استفاده از تكنيكطراحي نظام سنجش عملكرد با  

 هاي چابك با استفاده از تكنيك ديمتل بندي معيارهاي عملكردي در سازمان اولويت  

 هاي رايج هاي سنجش عملكرد اقتضائي و مدل ي تطبيقي نتايج حاصل از به كارگيري مدل مطالعه  

 شبكه تحليل  دهي معيارهاي مدل استخراج شده در اين پژوهش با استفاده از تكنيك وزن 
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