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  تفسیری–سازی‌ساختاری‌مدل
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‌

‌چکیده
وكار رويكرد نويني به نام چابكي را های محیط كسبهای عصر حاضر برای پاسخ به چالشسازمان     

رو با توجه ها نیز تأثیرگذار است؛ ازايناند. اقتضائات اين رويكرد بر نحوه سنجش عملكرد سازمانبرگزيده
های اخیر و در پاسخ به شرايط متلاطم محیطي های سنجش عملكرد اقتضائي در سالبه اينكه ارائه مدل

رسد كه متناسب با شرايط نظر ميتوجه بسیاری از انديشمندان را به خود جلب كرده است، لازم به
های چابک لوب سازمانها و شرايط محیطي داخلي كشور، مدل سنجش عملكرد مطگونه از سازمان اين

های رايج داخلي ارائه شود. در اين پژوهش، با استفاده از مرور ادبیات و استخراج معیارهای عملكردی مدل
بندی اين معیارها با های چابک و نیز طبقهسنجش عملكرد و معیارهای مؤثر بر سنجش عملكرد سازمان

در مرحله  شود. ميمناسب از اين معیارها انجام بندی استفاده از متدولوژی نگاشت شناختي، نخست دسته
های تفسیری، مدلي برای سنجش عملكرد سازمان–سازی ساختاریبعد با استفاده از متدولوژی مدل

. نتايج پژوهش در مدلي متشكل از يازده معیار كلي و هشت سطح استخراج شده است شود ميچابک ارائه 
عنوان ريزی راهبردی و فرهنگ سازماني بهری، برنامهدهنده اهمیت معیارهايي چون رهبكه نشان

های چابک است كه بر ساير معیارهای عملكردی مدل تأثیرگذار پرنفوذترين معیارها در عملكرد سازمان
 هستند.
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‌.‌مقدمه1

فناوری، افزايش خطرات )سیاسي، اقتصادی، فرهنگـي و ...(، جاـاني شـدن و    تحولات سريع      
هـای تولیـدی و   رونـد كـه سـازمان   شمار مـي های محیطي بهسازی از ويژگيانتظارات خصوصي

ها مواجه هستند. برای كسب موفقیت در ايـن محـیط، چـابكي يـک مزيـت      تجاری كنوني با آن
[. 97بـا شـارت در نـوآوری و كیفیـت، آن را حفـم كنـیم        توانیم كند كه ميرقابتي را ايجاد مي

ای مملـو از تیییـرات محیطـي را    وكاری كه توانايي بقـا  در آينـده  اندازی كسبازسوی ديگر، راه
كنشـي بـا   هايي چون يک عملیـات چابـک و برخـوردی پـیش    داشته باشد، نیازمند تقويت قابلیت

 [.12تیییرات بازار است  
سـازد و نیازهـای   آيندها و افراد سازمان را با فناوری پیشـرفته همگـام مـي   سازمان چابک فر     

مشتريان را براساس محصولات و خدمات باكیفیت خود و در يک قالب زماني نسـبتا  كوتـاه رفـع    
هـا را وادار  [. نیاز به چابكي، مبتني بر افزايش نرخ تیییر در محیطي است كه سـازمان 11كند  مي

انديشند های چابک فراتر از انطباق با تیییرات ميكند. سازمانه تیییرات ميكنشي ببه پاسخ پیش
دلیـل  های بالقوه در يک محیط متلاطم و كسب يـک موقعیـت ثابـت بـه    و به استفاده از فرصت

 [. 11های خود متمايل هستند  ها و شايستگينوآوری

شـود؛ زيـرا   بردی تلقـي مـي  از سوی ديگر، سنجش و مديريت عملكرد، يک فرآيند مام راه     
[. 28عاملي برای بررسي نقاط قوت و ضعف سازمان و اصلاح روند فعلي )درصورت نیـاز( اسـت    

های توسـعه و  كننده و حیاتي تحقق برنامهكیفیت و اثربخشي مديريت و عملكرد آن، عامل تعیین
از محـل منـابع،   هـا  رفاه جامعه است. ارائه خدمات و تولیـد محصـولات متعـدد و تـأمین هزينـه     

حساســیت كــافي را بــرای بررســي تحقــق اهــدام، بابــود مســتمر كیفیــت و عملكــرد، ارتقــای 
 نفعان سازمان ايجاد كرده است.طور كلي همه ذیمندی مشتری، مديريت و كاركنان و به رضايت

هـای  های اقتضائي به سنجش در حوزه عملكرد سـازمان عدم نگرش مناسب و متناسب با ويژگي
هايي كه قابلیت بقا و توسعه در محیط رقابتي و متلاطم كنـوني را دارنـد،   عنوان سازمانبهچابک، 

دنبـال ارائـه مـدلي    ايم. در پژوهش حاضر بـه خلائي است كه در اين پژوهش بر آن متمركز شده
 ها هستیم.اقتضائي برای سنجش عملكرد اين نوع از سازمان

 

‌پژوهش‌پیشینه‌و‌مباني‌نظری‌.2

تـوانیم در سـه سـطح كلـي فـرد، تـیم و       مديريت عملكرد را مي.‌و‌سنجش‌عملکردمديريت‌
همان مفاوم ارزيابي و ارزشـیابي عملكـرد    سازمان مطرح كنیم. مديريت عملكرد در سطح فردی،

بار با هدم مديريت، سنجش و بابود عملكرد و ايجاد رقابـت بـرای پیشـرفت    است و برای اولین
لحاظ كیفي متفـاوت بـا   ارائه شده است. از سوی ديگر عملكرد تیم به ای و مديرانكاركنان حرفه
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هـا نیسـت؛ بلكـه    ها و نگرشماارت ها،عملكرد فردی است. عملكرد تیمي، جمع ساده شايستگي
عنوان يک كل تعامل برقـرار  ها بیانگر راهي است كه از طريق آن افراد با يكديگر بهبر اينعلاوه

دلیل ماهیت مبتني بر نتايج ی، مديريت عملكرد در سطح سازمان بیشتر بهكنند. در ادبیات نظرمي
، 2[.  مطـابق تعريـف نیلـي   5شود  با كلیدواژه سنجش عملكرد مطرح مي بودن و كمي بودن آن،

تـرين انديشـمندان در حـوزه سـنجش عملكـرد، عملكـرد در سـطح        شدهعنوان يكي از شناخته به
كننـده چگـونگي اسـتفاده    عنوان جـز  اول  توصـیف  كارايي به شود؛سازمان به دو جز  تقسیم مي

ســازمان از منــابع، در تولیــد خــدمات يــا محصــولات اســت و جــز  دوم كــه اثربخشــي اســت،  
‌[. 1كننده درجه نیل به اهدام سازماني است   توصیف

سـنجش عملكـرد عبـارت اسـت از     »كنـد:  نیلي فرآيند سنجش عملكرد را چنین تعريف مـي      
به  2جدول شماره در [. 17«  شودگیری ميفرآيندی دائمي كه طي آن میزان تحقق اهدام اندازه

 كنیم:ای از تعاريف سنجش عملكرد اشاره ميمجموعه
 

 برخي از تعاريف سنجش عملكرد .2جدول 

 منبع تعريف

شناسايي كند و  دهد كه مشكلات رافرآيند سنجش عملكرد، فرآيندی است كه به سازمان اين فرصت را مي
 عمل صحیح را قبل از اينكه مشكلات بزرگ شوند انجام دهد.

 11] 

 [99  كند.سنجش عملكرد نظامي است كه از فلسفه مديريت عملكرد حمايت مي

 [13  شود.سازی اثربخشي و كارايي تعريف ميعنوان فرآيند كميسنجش عملكرد به

قلب مديريت عملكرد است كه اهمیت حیاتي در اثربخشي و يک نظام سنجش عملكرد، نظام اطلاعاتي در 
 كارايي اين فرآيند دارد.

 20] 

 [3  فرآيند سنجش عملكرد بر تعیین اهدام مورد نظر مالكان و چگونگي رسیدن به اين اهدام تأكید دارد.

ها اهدام نظام كند. اينهای سازماني را به نتايج قابل تحويل ترجمه مييک نظام سنجش عملكرد استراتژی
ها ميهای عملكردی و اختصاص مقیاس و معیار برای آناستراتژيک، مالي و عملیاتي را از طريق سنجه

 سنجد.

 20 ] 

سنجش عملكرد يک نظام اطلاعاتي است كه مديران را در فرآيند مديريت عملكرد با تكمیل دو وظیفه ياری 
ارتباطات بین همه واحدهای سازماني است كه در رسیدن كند؛ اولین وظیفه توانمندسازی و ساختاردهي مي

آوری، پردازش و انتشار اطلاعات درمورد عملكرد به اهدام سازماني دخیل هستند و دومین وظیفه بر جمع
 ها، فرآيندها، محصولات و واحدهای سازماني، متمركز است.افراد، فعالیت

 21] 

كند تا سازمان در سايه گیری ميای اندازهگونهمان را بههای سازسنجش عملكرد فرآيندی است كه فعالیت
ها را كاهش دهد، نحوه انجام عملیات در سازمان را بابود بخشد و همچنین از ها، هزينهبابود فعالیت

 مأموريت سازمان پشتیباني كند.

 90 ] 

استراتژی مناسب برای رسیدن كند كه سازمان بتواند يک نظام سنجش عملكرد اولا  اطلاعاتي را فراهم مي
گیری و گذاری، تصمیمبه حداكثر اهدام خود را شناسايي كند و ثانیا  فرآيندهای مديريتي همچون هدم

 كند.ارزيابي عملكرد را متناسب مي

 12 ] 

                                                 
1. Neely 
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عنـوان فعـالیتي   بگیريم كه سنجش عملكرد، به توانیم نتیجهبندی ميعنوان جمعدرناايت، به‌‌‌‌‌
[. اهدام 93منظور قرار گرفتن در مسیر صحیح رسیدن به اهدام است  د در سازمان بهبرای بابو

 صورت زير خلاصه كنیم:توانیم بهنظران مختلف را ميسنجش عملكرد ازنظر صاحب
 

 اهدام سنجش عملكرد .1جدول 

 منبع توضیح هدف

 بابود مستمر

ها آنها كه درنتیجه سنجش عملكرد بابود مستمر عملكرد سازمان
كند كه اين افزايي را ايجاد ميشود، نیروی عظیم همحاصل مي
های توانند پشتیبان برنامه رشد و توسعه و ايجاد فرصتنیروها مي

 تعالي سازماني شوند.

 11] 

ها و اهدام تحقق استراتژی
 سازماني

های كنترل و سنجش عملكرد را ميهدم و كاركرد اصلي نظام
از درستي استراتژی سازمان و اجرای مناسب و توانیم كسب اطمینان 

 ها بدانیم.مستمر استراتژی

 91]  

دنبال كردن اهدام مالي و 
 غیرمالي

های سنجش عملكرد سازماني متفكران معاصر هدم از طراحي نظام
های عملكردی مالي و غیرمالي را بالا بردن دسترسي به شاخص

 ساز سازمان منعكس شوند.های كلیدی و ارزشدانند كه در فعالیت مي

 11]  

 بازخورد اقدامات

سنجش عملكرد به ايجاد فرآيند بازخورد برای مديران درمورد 
عنوان بخشي از يادگیری و توسعه سازمان اثربخشي اقدامات بابود به

 كند.كمک مي

 15]  

 ايجاد توازن در سازمان
نفعان ها نقش مامي در برقراری توازن میان نیازهای ذیاين نظام

 مختلف سازمان برعاده دارند.
 93]  

 پذيریافزايش انعطام

های كنترل مديريت را نظران، جوهر و ماهیت نظامبرخي از صاحب
های خلاق و دسترسي به های موجود بین نوآوریاداره كردن تنش

منظور ايجاد توازن مناسب در معمای كنترل بیني بهپیش اهدام قابل
 دانند.پذيری ميو انعطام

 10]  

‌

رويكردهای مختلف به سنجش عملكرد به ارائـه تعـداد   .‌های‌سنجش‌عملکرد‌اقتضائينظام
زيادی از تعاريف درخصوص نظام سنجش عملكرد منجر شده است؛ درحـالي كـه اجمـاع انـدكي     

ها و تحقیقـات بسـیاری  بـرای    [. تاكنون تلاش25های آن وجود دارد  درخصوص اجزا و ويژگي
توانیم به كـارت  ها ميهای سنجش عملكرد صورت گرفته است. از بین اين تلاشچارچوبتعیین 

هـای  [. از تـلاش 17امتیازی متوازن، هرم عملكرد، منشور عملكرد، جوايز تعالي و ... اشاره كنیم  
های سنجش عملكرد اقتضائي در بخـش خـدمات اسـت    ديگر در اين راستا، بررسي طراحي نظام

های بسیار در اين حـوزه، تـلاش انـدكي درمـورد اينكـه چگونـه ايـن        م تلاش[. برخلا19، 11 
 [.13ها قرار گرفتند، صورت گرفته است  وجود آمدند و مورد پذيرش سازمانها بهچارچوب
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های خود بـه بـازطراحي   ها برای اطمینان از انعكاس صحیح محیط و استراتژیبسیاری از سازمان
ها بـه محیطـي كـه رقابـت و     اند. از سوی ديگر، ورود سازمانتهنظام سنجش عملكرد خود پرداخ

ها و عملیـات سـازماني   زند، نیازمند توجه دائم به تعديل و اصلاح استراتژیپويايي در آن موج مي
دهد كـه  [. مطالعات نشان مي10، 17منظور انعكاس صحیح شرايط و رسیدن به موفقیت است  به

منظـور  های سنجش عملكرد خـود، بـه  مندی برای ارزيابي نظامهای معدودی فرآيند نظامسازمان
[. از سوی ديگر، برخي محققان بـه  90اطمینان از انعكاس صحیح وضعیت سازمان خود را دارند  

اند كه چه عواملي بر ارزيابي يک نظـام سـنجش عملكـرد    جوی جواب اين سؤال پرداختهوجست
واهد و مدارک محدودی وجـود دارنـد كـه مـديريت     [. با وجود تلاش اين محققان، ش11مؤثرند  
منظور اطمینان از انعكـاس وضـعیت شـركت در    های سنجش عملكردشان را بهها بر نظامسازمان

ها در آن مشـیول بـه   [. عدم هماهنگي بین محیطي كه سازمان92دهند  شرايط متیییر نشان مي
هـا در  شـود سـازمان  رد موجب مـي های كنترل و سنجش علمكها و نظامفعالیت هستند با سنجه

 [.13انبوهي از اطلاعات غرق شوند  
 

ها و تیییـرات  منظور مقابله با چالشبار بهمفاوم چابكي برای اولین.‌های‌چابکيمفهوم‌و‌مؤلفه
هـای تولیـدی در قـرن بیسـت و يكـم: ديـدگاه       راهبـرد بنگـاه  »محیطي در گزارشي بـا عنـوان   

[. اولین كسـي كـه مفاـوم    9منتشر و معرفي شد   2مؤسسه ياكوكاوسیله ، به«متخصصان صنعتي
[. واژه چابک در فرهنگ لیـت بـه معنـي    1را مطرح كرد پیتر دراكر بوده است  « مؤسسه چابک»

صـورت سـريع و آسـان و قـادر بـودن بـه تفكـر        حركت سريع، چالاک، فعال، توانايي حركت بـه 
[. تـاكنون، در فضـای كنـوني    1ار رفتـه اسـت    كصورت متاورانه و با يک روش هوشمندانه به به

يک مخالف يكديگر نیستند و همـديگر را  تعاريف زيادی برای چابكي پیشنااد شده است؛ اما هیچ
منظـور واكـنش   كنند. معمولا  اين تعاريف فكر سرعت و شناخت تیییرات محیطي را بـه نقض نمي

شـده، محققـان چـابكي را بـه     پذيرفته [. در جديدترين تعريف15دهند  ها نشان ميمناسب به آن
ها درجات پاسخگويي سريع و مؤثر به تیییرات ناخواسته در تقاضاهای بازار تعبیـر  توانايي سازمان

( معتقدند كـه چـابكي، اسـتفاده از دانـش بـازار و      2333و ديگران ) 1[. نیلور98، 21، 29اند  كرده
ثبـات و  های سـودآور در محـیط بـازار بـي    تبرداری مناسب از فرصمنظور بارهساختار مجازی به

 [.18، 19، 7پرنوسان است  
( در 1001و ديگـران )  1( و لـین 2333) 9نظران همچـون شـريفي و ژانـگ   بسیاری از صاحب     

هـای چـابكي را در سـه دسـته عمـده      های خود عوامل مؤثر در چابكي سازماني يا مؤلفهپژوهش

                                                 
1. Iacocca Institute 
2. .Naylor 
3. Sharifi and Zhang  
4. Lin 
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هـای چـابكي و   هـا يـا قابلیـت   هـای چـابكي، توانمنـدی   محـرک اند از: اند كه عبارتتقسیم كرده
 سازها يا توانمندسازهای چابكي. فراهم
های چـابكي تیییراتـي   ها عامل اصلي نیاز به چابكي هستند؛ به عبارت ديگر، محرکمحرک     

افتند و بنگاه را درجات تجديد نظر كـردن در موقعیـت، راهبـرد و    هستند كه در محیط اتفاق مي
 [.21كنند  يند تحريک ميفرآ

منظـور  هايي هستند كـه نقطـه قـوت مـورد نیـاز سـازمان بـه       های چابكي، تواناييتوانمندی     
هـا بـرای كسـب    های چابكي به سازمان[. توانمندی21كنند  پاسخگويي به تیییرات را فراهم مي

 ـ    گیری در محـیط اطلاعات مورد نیاز برای تصمیم ابتي كمـک  هـای مـتلاطم و كسـب مزيـت رق
 [.91كنند   مي

توانمندسازها عواملي هستند كه برای رويارويي با تیییر، آشوب و عدم اطمینـان بـه سـازمان         
 [.27رسانند و ابزارها و وسايلي برای رسیدن به چابكي هستند  ياری مي

 
 در كـه  دارد وجود زيادی مقالات عملكرد، سنجش هایمدل كاربرد حوزه در.‌تحقیقات‌مرتبط

 و كـار رفتـه  بـه  سازمان يک در تركیبي صورتبه مستقلا  يا مدل دو حداكثر يا يک هاآن بیشتر
هـای  است؛ اما درخصوص طراحي مدل، در ادبیات موضوع پـژوهش  شده ارائه مدل اجرای نتايج

‌اندكي وجود دارد.
طراحي نظام سنجش عملكرد: مرور ادبیات و »با عنوان  پژوهشي(، در 1005نیلي و ديگران )     

های سنجش عملكرد، به معرفـي اجـزای يـک    ، ضمن اشاره به اهمیت نظام«موضوعات پژوهش
انـد و  ها و ارتباط نظام با محیط، پرداختهها، ارتباط بین سنجهنظام سنجش عملكرد، شامل سنجه

هـای  احي نظام، به اهمیت بازنگری در نظامدرپايان، ضمن اشاره به كمبود فعالیت درخصوص طر
 [.92اند  سنجش عملكرد موجود اشاره كرده

(، در پژوهش خود با بیان اين نكته كه فرآيند سـنجش و مـديريت   1021) 1و لیست 2بلسیني     
ها ضروری است، به بررسـي عوامـل ضـروری    عملكرد بدون شک برای افزايش عملكرد سازمان

 22دهنـده وجـود   های محققـان نشـان  اند. نتايج يافتهسنجش عملكرد پرداختهموفقیت در فرآيند 
عنوان عوامل حیاتي موفقیت فرآيند سـنجش و مـديريت عملكـرد اسـت. در ايـن بـین،       عامل به

ترين عامل از بین عوامل، كیفیت اطلاعات يک فرآيند سنجش و مديريت عملكرد ذكرشـده   مام
 [.22است  

                                                 
1. Blasini 
2. Leist 
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استقرار نظام سـنجش عملكـرد متناسـب بـا خلـق      »خود با عنوان  پژوهش(، در 1005) 2رابسون
هـای سـنجش عملكـرد در    ،  بـه بیـان اهمیـت ايجـاد و اسـتقرار نظـام      «فرهنگ بالای عملكرد

های وی نشان داده كند. يافتهمنظور ايجاد فرهنگ عملكرد بالا در سازمان اشاره ميها به سازمان
بـا اسـتفاده از اصـول مناسـب و اقتضـائات طراحـي شـود،        كه نظام سنجش عملكرد است، زماني

 [.95تواند تأثیری بسزايي در ايجاد فرهنگ كاركنان داشته باشد   مي

گیری موفقیـت نظـام سـنجش    اندازه»خود با عنوان  پژوهش(، در 1021) 1ايت-رامفو و بون     
منظـور موفقیـت   ن بـه ، به بررسي معیارهايي پرداختنـد كـه مـديرا   «های تايلندعملكرد در شركت

كنند. درپايـان، پژوهشـگران   سازمان خود در طراحي نظام سنجش عملكرد  در تايلند، استفاده مي
های سنجش عملكرد بیش از اينكه بـه معیارهـای مـورد اسـتفاده     نتیجه گرفتند كه موفقیت نظام

كشـور بسـتگي   بستگي داشته باشد، به نحوه طراحي و استقرار مدل براساس اقتضائات سازمان و 
 [.91دارد  

طراحي الگوی انتخاب مدل سنجش عملكـرد در  »خود با عنوان  پژوهش( در 2932رستمي )     
های موجـود  ، ضمن بررسي مدل«های علم و فناوریبنیان مورد مطالعه: پارکهای دانشسازمان

بنیـان، بـه طراحـي    های دانـش ها با اقتضائات سازمانسنجش عملكرد و ارزيابي انطباق اين مدل
 [.1بیان پرداخته است  های دانشمدلي برای سنجش عملكرد سازمان

های پژوهشي فراوان در حـوزه سـنجش و مـديريت    گیريم كه با وجود فعالیتدرپايان، نتیجه مي
تازگي مورد توجه محققان ها بهها و طراحي اقتضائي اين نظامعملكرد، رويكرد حاضر به اين نظام

 ه است.قرار گرفت

 
‌شناسي‌پژوهش.‌روش3

های سـنجش عملكـرد و معیارهـای    در اين پژوهش، مفاهیم نظری، همچون معیارهای نظام     
 .شدآوری ای جمعهای چابک از طريق مطالعات كتابخانهمؤثر در عملكرد سازمان

 
است. در  ترين ابزار گردآوری اطلاعات در اين پژوهشپرسشنامه اصلي. هاآوری‌دادهابزار‌جمع

بنـدی  و استفاده از خبرگان دانشگاهي بـه دسـته   9مرحله اول براساس متدولوژی نگاشت شناختي
و در مرحلـه دوم، بـا توجـه بـه      پرداختـه شـد  های تأثیرگذار بر سنجش عملكـرد  مفاهیم و مؤلفه

 1تفسیری-سازی ساختاریهای مستخرج را با استفاده از متدولوژی مدلخروجي مرحله اول، دسته
 .شدها، گردآوری منظور ساختاردهي اين دستهای بهدر پرسشنامه

                                                 
1. Robson 
2. Rompho & Boon-itt 
3. Cognitive Mapping 
4. Interpretive Structural Modelling(ISM) 



2931زمستان  - 21شماره  -انداز مديريت صنعتي  چشم   39 

 8شوند. خبرگان دسته اول خبرگان مورد مراجعه در اين پژوهش به دو دسته تقسیم مي.‌خبرگان

نظـران حـوزه سـنجش عملكـرد سـازماني و دارای      نفر هستند كه از خبرگان دانشگاهي و صاحب
رونـد. از آنجـا كـه در    شـمار مـي  های ملي در اين حوزه بهژهتألیفات، تحقیقات و سابقه انجام پرو
سازی و تبیین نظری موضوع مورد توجه بوده است، با مراجعه فرآيند نگاشت شناختي بحث مفاوم

بندی مفاومي معیارها صورت پذيرفت. دسـته دوم متشـكل از   نظران دسته[ از صاحب2نفر   8به 
اسـت كـه شـامل     2خبرگان فعال در يـک سـازمان صـنعتي   ی اضافهبرخي خبرگان دسته اول به

شوند. اين خبرگان كه معاونین شركت و مديران مرتبط با حوزه مديريت عملكرد شركت مزبور مي
سـازی  منظور تعیین ارتباطات در فرآينـد اسـتخراج مـدل براسـاس مـدل     [ بودند نیز به2نفر   27

 اند.تفسیری مشاركت داشته-ساختاری
 

های تحقیقـاتي بسـیاری، ازجملـه    تكنیكي است كه در حوزهنگاشت شناختي .‌ينگاشت‌شناخت
در دسـته  كـه  اقتصاد و مديريت استفاده شده است. اين تكنیک  زيست، ماندسي،پزشكي، محیط

سـازی سیسـتمي اسـت. از    ابزاری قوی در شـبیه  گیرد،های نرم تحقیق در عملیات قرار ميروش
ريـزی منـابع مشـترک،    برنامـه  های عملكرد و موفقیـت، شاخصنگاشت شناختي برای شناسايي 

 [.2شود  طراحي سناريو و مديريت ريسک استفاده مي
 

تفسیری، مدلي مناسب بـرای تحلیـل    -سازی ساختاریمدل.‌تفسیری‌-سازی‌ساختاریمدل
بـین  تواند بـر پیچیـدگي   وسیله اين متدولوژی، گروه ميتأثیر يک عنصر بر ديگر عناصر است. به
سازد كه روابط پیچیده بین تعـداد زيـادی از   ها را قادر ميعناصر غلبه كند. اين روش افراد و گروه

عنوان ابزاری بـرای نظـم بخشـیدن و    عناصر را در يک موقعیت پیچیده تصمیم، ترسیم كنند و به
-سـازی سـاختاری  طور كلـي، مـدل  كند. بهجات دادن به پیچیدگي روابط بین متییرها عمل مي

ای گونـه كند و سیستم را بـه پذير ميتفسیری تكنیكي است كه بررسي پیچیدگي سیستم را امكان
علت پیچیـدگي ارتبـاط   [. در اين پژوهش، به2سادگي قابل درک باشد  كند كه بهساختاردهي مي

منظور نظم بخشیدن به اين معیارها و درک روابط اين معیارها از اين شده و بهمعیارهای استخراج
‌.برده شدروش باره 

 به شرح زير است: ISMمراحل اجرای تكنیک 
 ؛. تعیین متییرها2
 ؛(SSIM) 1دست آوردن ماتريس ساختاری روابط دروني متییرها. به1

                                                 
 منظور حفم اطلاعات شركت، طبق نظر مديران از ذكر نام شركت  خودداری كرديم.به. 2

2. Structural self-interaction matrix 
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 شود:برای تعیین روابط بین عناصر از نمادهای زير استفاده مي
V:  متییرI  سطر( بر متییر(J .تأثیر دارد )ستون( 
A متییر :J  ستون( بر متییر(I .تأثیر دارد )سطر( 
X متییرهای :I  وJ رابطه در رسیدن به يكديگر كمک مي( كنندI  وJ .)دوطرفه است 
O متییرهای :I  وJ ای با هم ندارند.رابطه 

 ؛2دست آوردن ماتريس دستیابي. به9
به مـاتريس دسـتیابي    توانبه اعداد صفر و يک مي SSIMماتريس با تبديل نمادهای روابط      
 .رسید

 ؛سازگار كردن ماتريس دستیابي .1

 ؛بندی عناصر ماتريس دستیابيسطح .5
در اين مرحله، مجموعه خروجـي )مجموعـه دسـتیابي/مجموعه دريـافتي(  و نیـز مجموعـه            

ه مقدماتي( برای هريک از متییرها از روی مـاتريس دسـتیابي   نیاز/مجموعورودی )مجموعه پیش
شود. برای تعیین مجموعه خروجي مربوط به هر جز ، سطر مربـوط بـه آن جـز  در    استخراج مي

شود و برای تعیین متییرهای ورودی، ستون هر متییـر بايـد بررسـي    ماتريس دستیابي بررسي مي
هستند، مجموعه خروجي آن متییر را تشـكیل   2د شود. متییرهايي كه در سطر مربوطه دارای عد

هستند مجموعـه ورودی را تشـكیل    2دهند و متییرهايي كه در ستون يک متییر، دارای عدد مي
 هند.دمي
 ؛. رسم مدل )نمودار(1
 .MICMACتحلیل  و . تجزيه8

 
‌های‌پژوهش‌و‌يافته‌ها.‌تحلیل‌داده4

هـای سـنجش   گرفته روی مـدل های صورتبررسيابتدا پس از .‌شناسايي‌معیارهای‌عملکرد
مدل مشاور سنجش عملكرد را  23عملكرد موجود در ادبیات موضوع و مراجعه به منابع مختلف، 

[ و معیارهـای  1  شدها استفاده شده است، انتخاب كه در تحقیقات مختلف داخلي و خارجي از آن
 ـ 9. در جـدول  برشمرده شدها موجود در اين مدل هـا بـه همـراه معیارهـای     ن مـدل ، فارسـت اي

‌.داده شده استشده از هريک نشان استخراج
 
 
 

                                                 
1. Reachability matrix 
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 شدهمعیارهای شمارش - فارست مدل .9جدول 

 معیارهای‌موجود مدل

 ريزی استراتژيک/ تمركز بر مشتریرهبری/ برنامه مالكولم بالدريج

 تجزيه و تحلیل اطلاعات/ منابع انساني/ مديريت فرآيندها/ نتايج 

 نفعانها/ ساختار سازماني/ فرآيندها/ استراتژی/ ذیهزينه هااستراتژيک هزينه كاهش

 بنیاد كیفیت اروپايي
مشي و استراتژی/ كاركنان/ مشاركت/ فرآيندها/ نتايج كاركنان/ نتايج رهبری/ خط

 مشتريان/ نتايج جامعه/ نتايج كلیدی

 انداز، استراتژیفرآيندهای داخلي/ مأموريت، چشممشتريان/ مالي/ رشد و يادگیری/  كارت امتیازی متوازن

 كانجي
خوشحال كردن مشتری/ مديريت برمبنای افراد/ بابود مستمر/ رهبری/ رضايت 

 نفان/ فرآيندی بودن كارها/ كار گروهي/ كیفیتمشتری/ رضايت ذی

 مدل الماس
زماني/ رهبری/ كاركنان/ فرهنگ سازماني/ استراتژی/ مديريت اطلاعات/ ساختار سا

 گرايي/ مشاركت كاركنانكیفیت/ مشتری

 جايزه دمینگ
آوری اطلاعات/ تجزيه و مشي/ ساماندهي/ آموزش كاركنان/ جمعسیاست و خط

 تحلیل اطلاعات/ كنترل/ كیفیت/ نتايج

 ريزیانداز/ برنامهراهبرد/ اهدام كوتاه و بلندمدت/ تجزيه و تحلیل اطلاعات/ چشم هوشین كانری

 شش سیگما
ها/ نیازهای بابود مستمر/ فرآيندها/ تجزيه و تحلیل فرآيندها/ كاهش نارسايي

 مشتريان

 پذيریاستراتژی/ كیفیت/ هزينه/ انعطام چارچوب مدوری و استیپل

چارچوب ساختاری رويكرد ذی
 نفعان

 نفعان/ اهدام مالياهدام ذی

 هرم عملكرد
وری/كیفیت/ فرآيندها/ پذيری/ بارهانداز/ مالي/ رضايت مشتريان/ انعطامچشم

 هاكاهش معايب و رفع نارسايي

 پذيریها/ فرآيندها/ انعطاممشتريان/ هزينه ماتريس عملكرد

 وكارچارچوب فرآيند كسب
كارمندان/ نیازهای مشتريان/ سرمايه/ كیفیت محصولات/ نتايج مالي/ نیازهای 

 اروكمشتريان/ جلب رضايت مشتريان/ فرآيندهای كسب

 مدل منشور عملكرد
نفعان/ مزيت ها/ فرآيندها/ توانمندی و مشاركت ذینفعان/ استراتژیرضايت ذی

 رقابتي

 نفعان/ فرهنگ سازماني/ مشترياناستراتژی/ رضايت ذی نفعانمدل تحلیل ذی

 وریكارايي/ اثربخشي/ باره هاتحلیل پوششي داده

 ايزو

فرآيندها/ رهبری/ جلب رضايت مشتريان/ جلب فرآيندها/ كارايي و اثربخشي 
مشاركت مشتريان/ تجزيه و تحلیل اطلاعات/ بابود مستمر/ كاهش معايب و رفع 

 ها/ كیفیت/ منابع انساني/ پشتیبانينارسايي

 نفعان/ انتقال دانش و تجربیات/ مشتريان/ تجزيه و تحلیل اطلاعاتذی Scoreمدل 

 

معیار رسید. جـدول   12به  1تكراری، تعداد اين معیارها مطابق جدول پس از حذم معیارهای      
 دهد.های منتخب را نیز نشان ميبر معیارهای منتخب، تكرار اين معیارها در مدلعلاوه 1
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 هافارست معیارهای منتخب و تكرار در مدل .1جدول 
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                    انتقال دانش و تجربیات

                    تجزيه و تحلیل اطلاعات

                    دانش و اطلاعات

                    آموزش كاركنان

                    سازماندهي

                    مشيسیاست و خط

                    جلب رضايت مشتريان

                    هزينه

                    نفعانمشاركت ذی

                    فرآيندهای داخلي و خارجي

                    نفعانرضايت ذی

                    مزيت رقابتي

                    استراتژی

                    های سازمانيمسئولیت

                    سودآوری

                    نوآوری

                    وریباره

                    كیفیت

                    گرايينتیجه

                    هانارساييكاهش معايب و رفع 

                    باود مستمر

                    منابع انساني

                    تحقیق و توسعه

                    پذيریانعطام

                    ايجاد انگیزه در كاركنان

                    توانمندسازی كاركنان

                    يادگیری
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                    رهبری

                    ساختار سازماني

                    پشتیباني

                    فرهنگ سازماني

                    كارآيي

                    اثربخشي

                    های گروهيفعالیت

                    اهدام كوتاه و بلندمدت

                    سرمايه

                    وكارفرآيندهای كسب

                    و تحلیل فرآيندهاتجزيه

                    عملكرد مالي

                    های اجتماعيمسئولیت

                    اندازچشم

‌
های چابک نیـز بـه   براساس مرور ادبیات چابكي، معیارهای مؤثر در سنجش عملكرد سازمان     

 است. 5شرح جدول شماره 
 

 های چابک: معیارهای مؤثر بر عملكرد سازمان5جدول 

 منبع معیار منبع معیار

 [23  فناوری [97  پذيریانعطام

 [23  نوع بازار [23، 97  تیییرفرهنگ 

 [23، 97  كیفیت [97  يكپارچگي

 [97  منابع انساني [23، 97  شايستگي

 [23  مشاركت [97  پاسخگويي

 [23  سازیتیم [97  سرعت

 

‌

پس از استخراج معیارهای .‌بندی‌معیارهای‌عملکردی‌با‌استفاده‌از‌نگاشت‌شناختيطبقه
های چابک، در عملكرد و نیز معیارهای مؤثر در عملكرد سازمانهای سنجش عملكردی از مدل

اين مرحله با توجه به حجم بالای معیارها و همپوشاني برخي از معیارها با يكديگر، بايد پايشي 
 روی معیارها صورت پذيرد. 

بندی نگاشت شناختي طبقهسطح نبودن، روشمندی از همه معیارها در عین هممنظور بارهبه     
هـای شـناختي در پـنج دسـته كلـي      نقشه های شناختي بايد بگويیم كه. درمورد نقشهشدانتخاب 

 :[2 اند معرفي شده
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 كنند؛  هايي كه دقت، پیوستگي و اهمیت مفاهیم را ارزيابي و تعیین مي. نقشه2 
 9؛ دهندبندی شناختي را نشان ميها و طبقههايي كه ابعاد گروه. نقشه1

 های علي(؛دهند )نقشههای سیستم را نشان ميهايي كه تأثیر علیت و پويايي. نقشه
 دهند وگیری را نشان ميهايي كه ساختار بحث و نتیجه. نقشه1 
كنند. در پـژوهش حاضـر، از كـاربرد    ها و رمزهای ادراكي را تبیین ميهايي كه چارچوب. نقشه5 

 ايم.كردههای شناختي استفاده دوم نقشه
كه در  شدهبندی معیارهای موجود خبرگان دسته اول انتخاب منظور طبقهدر اين گام، به گام اول:

 .شدبخش روش تحقیق توصیف 
، معیارهای عملكردی مؤثر بر 5و  1در اين گام، با ادغام معیارهای عملكردی جداول  گام دوم:

اين معیارها در اختیار خبرگان قرار  رسد كهمعیار مي 18های چابک به سنجش عملكرد سازمان
 گیرند.مي

معیار پرداختند. نتايج اين گام پس از ادغام  18بندی اين در اين گام، خبرگان به طبقه گام سوم:
 ايم.نشان داده 1بندی عناوين مورد استفاده برای هر طبقه را در جدول شماره نظر خبرگان و جمع

 

 با استفاده از تكنیک نگاشت شناختي بندی معیارهانتايج طبقه .1 جدول

 طبقههای‌هممؤلفه عنوان‌طبقه

نفعان و ذی
 مشتريان

مسئولیت 
 اجتماعي

 رضايت مشتريان
رضايت 

 نفعان ذی

مشاركت 
 نفعان ذی

  

 منابع انساني افراد
توانمندسازی 

 كاركنان

ايجاد انگیزه در 
 كاركنان

آموزش 
 كاركنان

  

فرهنگ 
 سازماني

های فعالیت
 گروهي

     فرهنگ تیییر

   عملكرد مالي سرمايه سودآوری هاهزينه نتايج مالي

ريزی برنامه
 راهبردی

 اندازچشم استراتژی
سیاست و خط

 مشي

اهدام كوتاه 
 و بلندمدت

مزيت 
 رقابتي

 

 مديريت دانش
انتقال دانش و 

 تجربیات

تجزيه و تحلیل 
 اطلاعات

R & D نوآوری يادگیری 
دانش و 
 اطلاعات

نتايج 
 عملكردی

 وریباره
كاهش معیب و 

 هارفع نارسايي
 گرايينتیجه كیفیت اثربخشي كارايي

 فرآيندها
فرآيندهای 

 داخلي

فرآيندهای 
 وكاركسب

تجزيه و تحلیل 
 فرآيندها

  پشتیباني بابود مستمر

ساختار 
 سازماني

مسئولیت 
 سازماني

 سازماندهي
ساختار 
 سازماني

   

های شايستگي
 محوری

  شايستگي يكپارچگي پاسخگويي پذيریانعطام سرعت
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و با توجه به  گرفته شدعنوان يک طبقه مستقل درنظر گفتني است كه معیار رهبری به     
شده با خبرگان، اين معیار با توجه به تأثیری كه بر كل سازمان دارد و نیز های انجاممصاحبه

عنوان و به شود آورده ميشمار سطح صفر بهعنوان بههای چابک، جايگاهش در عملكرد سازمان
 .شود مياولین سطح مدل، درناايت به مدل اضافه 

 
طور كه در توضیح همان.‌تفسیری-سازی‌ساختاریسازی‌معیارها‌با‌استفاده‌از‌مدلمدل

، اولین گام در اجرای اين مدل پس از تعیین متییرها، تشكیل ماتريس ساختار روابط شدمدل بیان 
دست آمده در قسمت قبل انجام معیار كلي به 20متییرها است كه اين كار با استفاده از دروني 

‌.شود مي
نفر از  27پس از تشكیل ماتريس روابط دروني، اين ماتريس را درقالب يک پرسشنامه بین      

خبرگان )خبرگان دسته دوم كه در بخش روش تحقیق توصیف كرديم( توزيع و اطلاعات را جمع
تفسیری، براساس -سازی ساختاریشده در روش مدلكرديم. با توجه به قاعده توصیه آوری

آوری و سازگاری را به روش غیررياضي و براساس قانون اجماع نظر خبرگان، نظرات را جمع
عنوان ماتريس نتايج ناايي را به 8ارجاع پرسشنامه به خبرگان اعمال كرديم. در جدول شماره 

 بینیم.يدستیابي يكپارچه م
 

 : ماتريس دستیابي يكپارچه خبرگان8جدول 

‌
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شناسـي پـژوهش   های ورودی و خروجي كـه در روش در مرحله بعد، پس از تشكیل مجموعه     
پردازيم. در اين گام، متییرهـايي  بندی مدل ميمشترک، به سطح بیان كرديم و تشكیل مجموعه

مراتب مدل باشند، در بالاترين سطح از سلسلهها كاملا  مشابه كه مجموعه خروجي و مشترک آن
دهنده سطح بعدی سیستم، اجزای منظور يافتن اجزای تشكیلگیرند. بهساختاری تفسیری قرار مي

شوند و عملیات مربوط به تعیـین  بالاترين سطح آن در محاسبات رياضي جدول مربوط حذم مي
شود. اين عملیات تا جـايي  ح انجام مياجزای سطح بعدی، مانند روش تعیین اجزای بالاترين سط

 29تـا   7هـای  شوند. جدولدهنده همه سطوح سیستم مشخص شود كه اجزای تشكیلتكرار مي
 دهنده اين روند هستند.نشان

 

 تكرار اول )سطح اول( .7جدول 

 سطح مجموعه‌مشترک مجموعه‌خروجي مجموعه‌ورودی معیار

  2،1،7،3،20 2،1،1،8،7،3،20 2،1،9،5،7،3،20 ساختار سازماني

  2،1 2،1،1،8،7،3،20 2،1،9،5،1 افراد

  9 2،9،1،1،8،7،3،20 9،5 فرهنگ سازماني

 2 2،1،1،8،7،3،20 2،1،1،8،7،3،20 2،1،9،1،5،1،8،7،3،20 نتايج مالي

  5 2،1،9،1،5،1،8،7،3،20 5 ريزی راهبردیبرنامه

  1 1،1،1،8،7،3،20 9،5،1 مديريت دانش

  1،8 1،8،20 2،1،9،1،5،1،8،7،3 نتايج عملكردی

  2،7،3،20 2،1،8،7،3،20 2،1،9،5،1،7،3،20 فرآيندها

  2،7،3 2،1،8،7،3،20 2،1،9،5،1،7،3 های محوریشايستگي

 2 2،1،7،20 2،1،7،20 2،1،9،1،5،1،8،7،3،20 نفعان و مشتريانذی

 

ترتیب معیارهای نفعان و مشتريان )بهنتايج مالي و ذیدر اين گام، با توجه به اينكه معیارهای      
عنوان معیارهای سطح اول يـا معیارهـايي   مجموعه خروجي و مشترک يكسان دارند، به(، 20و  1

 شوند.پذيرند، از مجموعه معیارها خارج ميكه بیشترين تأثیر را مي
 

 تكرار دوم )سطح دوم( .3جدول 

 سطح مجموعه‌مشترک خروجيمجموعه‌ مجموعه‌ورودی معیار

  2،1،7،3 2،1،8،7،3 2،1،9،5،7،3 ساختار سازماني

  2،1 2،1،8،7،3 2،1،9،5،1 افراد

  9 2،9،1،8،7،3 9،5 فرهنگ سازماني

  5 2،1،9،5،1،8،7،3 5 ريزی راهبردیبرنامه

  1 1،1،8،7،3 9،5،1 مديريت دانش

 1 8 8 2،1،9،5،1،8،7،3 نتايج عملكردی

  2،7،3 2،8،7،3 2،1،9،5،1،7،3 فرآيندها

  2،7،3 2،8،7،3 2،1،9،5،1،7،3 های محوریشايستگي
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از بین معیارها، معیار نتايج عملكردی )معیار شماره  20و  1در گام بعد، پس از حذم معیارهای      
 شود.دلیل يكسان شدن مجموعه خروجي و ورودی حذم مي( نیز به8
 

 سوم(تكرار سوم )سطح . 20جدول 

 سطح مجموعه‌مشترک مجموعه‌خروجي مجموعه‌ورودی معیار

  2،1،7،3 2،1،7،3 2،1،9،5،7،3 ساختار سازماني

  2،1 2،1،7،3 2،1،9،5،1 افراد

  9 2،9،1،7،3 9،5 فرهنگ سازماني

  5 2،1،9،5،1،7،3 5 ريزی راهبردیبرنامه

  1 1،1،7،3 9،5،1 مديريت دانش

 9 2،7،3 2،7،3 2،1،9،5،1،7،3 فرآيندها

 9 2،7،3 2،7،3 2،1،9،5،1،7،3 های محوریشايستگي

 

عنوان سطح سوم معیارها از بین های محوری بهدر اين گام، معیارهای فرآيندها و شايستگي     
 شوند.ديگر معیارها حذم مي

 

 تكرار چاارم )سطح چاارم( .22جدول 

 سطح مجموعه‌مشترک مجموعه‌خروجي مجموعه‌ورودی معیار

 1 2،1 2،1 2،1،9،5 ساختار سازماني

 1 2،1 2،1 2،1،9،5،1 افراد

  9 2،9،1 9،5 فرهنگ سازماني

  5 2،1،9،5،1 5 ريزی راهبردیبرنامه

  1 1،1 9،5،1 مديريت دانش

‌

عنوان سطح چاارم معیارها انتخاب معیارهای ساختار سازماني و افراد نیز به در تكرار چاارم،     
 شوند.مي
 

 تكرار پنجم )سطح پنجم( .21جدول 

 سطح مجموعه‌مشترک مجموعه‌خروجي مجموعه‌ورودی معیار

  9 9،1 9،5 فرهنگ سازماني

  5 9،5،1 5 ريزی راهبردیبرنامه

 5 1 1 9،5،1 مديريت دانش

‌

 شود.شود و از بین ديگر معیارها حذم ميدر سطح پنجم نیز معیار مديريت دانش انتخاب مي
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 تكرار ششم )سطح ششم و هفتم( .29جدول 

 سطح مجموعه‌مشترک مجموعه‌خروجي مجموعه‌ورودی معیار

 1 9 9 9،5 فرهنگ سازماني

 8 5 9،5 5 ريزی راهبردیبرنامه

‌

شود و درناايت، عنوان معیار خروجي انتخاب ميدر تكرار ششم نیز معیار فرهنگ سازماني به     
ترين های چابک در پايینعنوان مؤثرترين معیار بر عملكرد سازمانبه ريزی راهبردیمعیار برنامه

‌گیرد.سطح مدل قرار مي
شود و از در اين مرحله، با توجه به سطوح متییرها و ماتريس ناايي، يک مدل اولیه رسم مي     

و جات  آيد. روابط بین متییرهادست ميها در مدل اولیه، مدل ناايي بهپذيریطريق حذم انتقال
دست آمده در مقايسه بندی بهآيد. سطحدست ميشده بهپیكان، از روی ماتريس دريافتي تجمیع

های مشاور، همچون مدل بنیاد كیفیت اروپايي، نشان های سنجش عملكرد و مدلبا ادبیات مدل
ان دهیم ها، توانمندسازها و نتايج نشتوانیم معیارهای مدل را در سه بخش پیشراندهند كه ميمي

  است. 2 صورت نمودار شمارههای چابک بهدل سنجش عملكرد ناايي سازماناساس مكه براين

‌

 
‌های چابکمدل ناايي سنجش عملكرد سازمان .2شكل 
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 پردازيم.مي 2در گام آخر، پس از ترسیم مدل، به بررسي میزان قدرت نفوذ و وابستگي
‌‌

‌میزان قدرت نفوذ و وابستگي .21جدول 

‌
 

شـوند. اولـین گـروه شـامل متییرهـای      بندی مـي در جدول بالا، متییرها در چاار گروه طبقه     
شود كه قدرت نفوذ و وابستگي ضعیفي دارند. ايـن متییرهـا تاحـدودی از    ( مي2خودمختار )ناحیه 

( 1ساير  متییرها مجزا هسـتند و ارتباطـات كمـي دارنـد. دسـته دوم متییرهـای وابسـته )ناحیـه         
كه از قدرت نفوذ ضعیف و وابستگي بـالايي برخوردارنـد. گـروه سـوم متییرهـای پیونـدی       هستند
( هستند كه از قدرت نفـوذ و وابسـتگي بـالايي برخوردارنـد و هرگونـه عمـل روی ايـن        9)ناحیه 

( را دربـر  شود. گروه چاارم متییرهای مستقل يا نفوذ )ناحیـه متییرها باعث تیییر ساير متییرها مي
اين متییرها قدرت نفوذ بالا و وابستگي پايین دارند. متییرهايي كه از قدرت نفوذ بالايي  گیرند.مي

 شوند.برخوردارند، اصطلاحا  متییرهای كلیدی نامیده مي

‌

‌
 

                                                 
1. MICMAC  
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‌گیری‌و‌پیشنهادها.‌نتیجه5
هـای سـنجش عملكـرد رايـج و     در اين پژوهش، پس از تعیـین معیارهـای موجـود در مـدل         

های چابک، اين معیارها را بـا اسـتفاده از متـدولوژی نگاشـت     در عملكرد سازمانمعیارهای مؤثر 
تفسـیری،  -سازی ساختاریبندی كرديم. در مرحله بعد، با استفاده از متدولوژی مدلشناختي طبقه

معیـاری كـه براسـاس     22سـطح و براسـاس    7های چابک را در نمودار سنجش عملكرد سازمان
هـای  ترسیم كرديم. پس از ترسیم نمودار سنجش عملكرد سازمان نگاشت شناختي حاصل شدند،

صورت زير تحلیل كنیم و بـا  توانیم مدل را بهچابک و استخراج نمودار قدرت نفوذ و وابستگي مي
 ادبیات چابكي تطبیق دهیم.

مشخص است، نتايج پژوهش حاكي از اين است كه هیچ معیاری  1چنانكه از نمودار شماره      
معني عملكردی بودن همه معیارهای مدل است؛ ت خودمختار قرار نگرفته است و اين بهدر قسم

های چابک تأثیرگذار نباشد در بین معیارهای منتخب در يعني هیچ معیاری كه بر عملكرد سازمان
گیريم كه بندی معیارها در ماتريس بالا، نتیجه ميتر به تقسیممدل وجود ندارد. با نگاهي دقیق

  ترتیب سطوح يک تا سهريزی راهبردی، فرهنگ سازماني و مديريت دانش كه بههای برنامهمعیار
توانیم اين دسته از معیارها دهند، در ناحیه نفوذ ماتريس قرار دارند؛ بنابراين ميمدل را تشكیل مي
محوری های ها بنامیم. از سوی ديگر معیارهای ساختار، فرآيندها و شايستگيدر مدل را پیشران

پذيرند. اين دسته از گذارند و هم تأثیر مينوعي هم تأثیر مينیز درناحیه پیوندی قرار دارندكه به
دهند. در اين قسمت، معیارها، همان هسته اصلي حركت سازمان به سمت چابكي را نیز شكل مي

ای حركت پذيری، سرعت، فرآيندهای سازماني و ... وجود دارند كه برمعیارهايي نظیر انعطام
توانیم رو اين دسته از معیارها را نیز ميسازمان درجات چابكي بسیار تأثیرگذار هستند؛ ازاين

نفعان توانمندسازها بنامیم. در قسمت وابستگي ماتريس نیز معیارهای نتايج عملكردی، نتايج ذی
نوعي بهو نتايج مالي قرار دارند. اين معیارها كه نتیجه عملكرد مناسب سازمان هستند، 

رو اين دسته از كننده استقرار مناسب معیارهای پیشران و توانمندساز هستند و ازاين منعكس
عنوان دسته نتايج نامگذاری كنیم. براساس آنچه گفتیم، مدل توانیم بهمعیارها را نیز مي

ي شكلهای سنجش عملكرد موجود، بهبر حفم تمام معیارهای موجود در مدلشده علاوه استخراج
ها، ازجمله مدل بندی شده است كه روند منطقي موجود در برخي از اين مدلتوسط خبرگان سطح

ها بنیاد كیفیت اروپايي و مالكولم بالدريج را نیز در خود دارد. در مدل بنیاد كیفیت اروپايي
قرار  شوند. در مدلي كه در اين پژوهش ارائه كرديم، با توجه بهتوانمندسازها به نتايج منجر مي

ای قبل از توانمندسازها را هم كه های كنوني در عصر تیییر و تحولات، لايهگرفتن سازمان
صورت دهد، معرفي كرديم و مدل ناايي را بهالشعاع قرار ميعملكرد كلي سازمان را تحت

ها، توانمندسازها و نتايج ارائه داديم. در اين مدل، تقدم و تأخر سطحي با عناوين پیشران سه
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معیارها نیز در مقايسه با مدل بنیاد كیفیت اروپايي و مالكولم بالدريج حفم شده است؛ ضمن اينكه 
‌های چابک را درنظر گرفته است.اقتضائات سازمان

منظور ( در حوزه سنجش عملكرد و به2932در مقايسه اين پژوهش با پژوهشي كه رستمي )     
دلیل استفاده بنیان ارائه كرده است، اين پژوهش بههای دانشارائه مدل سنجش عملكرد سازمان

تر ارائه كرده است. تر و قابل فاممراتب ساختاريافتهاز متدولوژی نگاشت شناختي، مدلي به
علت استفاده از اين متدولوژی كاهش يافته است. با همپوشاني معیارها نیز در اين پژوهش به

های كنوني و توجه به اقتضائات د در سازمانهای سنجش عملكرتوجه به اهمیت طراحي نظام
‌:شود ميهريک، پیشناادهای پژوهشي و كاربردی زير ارائه 

‌های ديگر؛طراحي نظام سنجش عملكرد با استفاده از تكنیکـ 
‌های چابک، با استفاده از تكنیک ديمتل؛بندی معیارهای عملكردی در سازماناولويتـ 
 های رايج؛های سنجش عملكرد اقتضائي و مدلكارگیری مدلبهمطالعه تطبیقي نتايج حاصل از ـ 

 شده در اين پژوهش، با استفاده از تكنیک تحلیل شبكه.دهي معیارهای مدل استخراجوزن
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