
گی
تول

کو
ت( 

رای
)س

ی 
گیر

مه 
ه ه

ظری
ت ن

اخ
 س

ی:
قاد

 انت
سی

شنا
وم 

د ق
کر

روی
 با 

ان
ازم

 س
در

ی 
سان

ی ان
ش ها

 کن
یی

ویا
ن پ

تبیی

115

علمی نشریه 

سال یازدهم، شماره 1، بهار 1401
صفحه 115 - 161

تبیین پویایی کنش های انسانی در سازمان با رویکرد قوم شناسی 

انتقادی: ساخت نظریه همه گیری )سرایت( کوتولگی

علی حاج غلام سریزدی1*

تاریخ دریافت: 1398/04/08      تاریخ پذیرش: 1400/12/14

چکیده

یکی از مهم ترین عوامل در توسعه پارک های علم و فناوری درک کنش های انسانی – سازمانی است که پدیده ای 

پیچیده و پویا می باشد. این کنش ها در پارک های علم و فناوری به دلیل محوریت کارگران دانشی و همچنین ناهمگونی 

نیروهای انسانی از اهمیت بالایی برخوردار است؛ بنابراین نیاز است تا با استفاده از نظریه های معتبر این کنش ها را 

تحلیل و بر این اساس برنامه ریزی لازم صورت گیرد. در این راستا این مقاله به تبیین نظریه تشریح کننده پویایی 

کنش های انسانی - سازمانی حاصل از قوم شناسی انتقادی  و با استفاده از رویکرد پویایی شناسی سیستم ها می پردازد. این 

نظریه که تبیین کننده اثرگذاری و توفق نیروهای ضعیف و بد سازمان بر نیروهای خوب و دانشی و سپس بر کل سازمان 

است نظریه همه گیری )سرایت( کوتولگی نام گذاری شده است. این نظریه تبیین کننده رفتار بعضی از پارک های علم 

و فناوری در ایران  می باشد. بعد از تبیین نظریه و ساخت مدل آن؛ شبیه سازی مدل تحت سیاست های مختلف نشان 

داد که اثرگذاری نیروها در تغییر سیستم بر اساس ارزیابی عملکرد باعث تضعیف همه گیری می شود. به عبارت دیگر 

استفاده نیروهای خوب از نظریه های فراموشی سازمانی و جهل سازمانی در کوتاه مدت دارای اثر مثبت می باشد ولی در 

بلندمدت رفتار همه گیری کوتولگی را اصلاح نمی کند. ولی با ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد و اثرگذاری افراد بر اساس 

آن در تغییر ساختارها و سیستم های سازمان، رفتار مدل نشان دهنده بهبود اساسی سازمان بود.

واژگان کلیدي: قوم شناسی انتقادی، پویایی شناسی سیستم ها، کنش های انسانی – سازمانی، نظریه پردازی، همه گیری 

)سرایت( کوتولگی.

1*- استاد یا و عضو هیئت علمی و مدیر گروه پژوهشی پویا شناسی سیستم ها، موسسه آموزش عالی امام جواد)ع(، یزد، ایران

نوآوری مدیریت 

نوآوری مدیریت 
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1- مقدمه
در سال های اخیر، در راستای توسعه اقتصاد دانش بنیان و گسترش و تقویت شرکت های فناور 

و دانش بنیان برنامه ریزی خوبی برای توسعه سازمان های حامی فناوری مانند پارک ها و مراکز رشد 

فناوری صورت گرفته است. هرچند ازنظر کمی، تعداد پارک های علم و فناوری افزایش یافته است 

اما توسعه و عملکرد کیفی آن ها ازجمله ارتقا و بلوغ منابع انسانی از بعُد فردی و سازمانی وضعیت 

مناسبی ندارد )موتمنی و همکاران، 1391(.

بااینکه مقالات مختلف به اثربخشی پارک ها و مراکز رشد فناوری در نیل به  از طرف دیگر 

 Yang, Motohashi( اهداف خود ازجمله حمایت از شرکت های فناور و دانش بنیان اذعان می کنند

 and Chen, 2009; Albahari et. al, 2013; Kusharsanto and Pradita, 2016( بااین حال به دلیل 

در  مطالعات  از  بعضی  انسانی،  منابع  کیفی  از ضعف  ناشی  سازمان ها  این  پایین  کیفی  عملکرد 

 .)Colombo and Delmasrto, 2002( اثربخشی آن ها تردید ایجاد کرده و حتی آن را نفی می کنند

وضعیت منابع انسانی پارک های علم و فناوری هرچند می بایست نسبت به سایر سازمان ها بهتر و 

باکیفیت بالاتری باشد ولی به دلایل مختلف درون و برون سازمانی مشابه سایر سازمان ها )متوسط 

صنعت( شده است )پورسراجیان و همکاران، 1398؛ پورسراجیان، 1398(. در این میان مطالعاتی 

درباره وضعیت منابع انسانی در پارک ها و تعامل آن ها با منابع انسانی شرکت های فناور و همچنین 

نقش منابع انسانی ستاد پارک در تعیین عملکرد پارک بخصوص در ارائه خدمات صورت گرفته 

است )شفیعی نیک  آبادی و قوچکانلو، 1394؛ پورسراجیان و همکاران، 1398؛ تسلیمی و همکاران، 

1398؛ پورسراجیان، 1398(. به عبارت دیگر در این مطالعات بیشتر بر نقش محیط بیرونی )محیط 

اقتصادی و اجتماعی( و همچنین منابع انسانی شرکت ها بر نیروهای انسانی پارک و نهایتاً اثر آن ها بر 

هم تأکید شده است ولی نظریه ای که توضیح دهنده عملکرد پایین پارک های علم و فناوری آن هم از 

بعُد منابع انسانی و از جنبه درون سازمانی باشد در ادبیات موضوع وجود ندارد و در ادبیات پژوهشی 

این خلأ نظری وجود دارد.

از طرف دیگر ازآنجاکه منابع انسانی موجود در پارک های علم و فناوری از جامعه مجاور آن 

تأمین می شود )تسلیمی و همکاران، 1398( لذا از بعُد میدانی و واقعی، در سال های اخیر با افزایش 

ظرفیت دانشگاه ها در کشور، نسبت دانشجویان تحصیلات تکمیلی به کل دانشجویان طی یک دهه 

گذشته روند صعودی داشته است که این بیانگر وجود نیروی تحصیل کرده، خوب و باانگیزه به عنوان 
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ورودی برای پارک های علم و فناوری می باشد )حافظی و صالحی، 1395؛ پورسراجیان و همکاران، 

1398(. از طرفی در مصاحبه با مدیران پارک علم و فناوری یزد مشخص شد که به صورت طبیعی 

این نیروها با جذب در این سازمان ها، به عنوان نیروی خوب و باانگیزه مشغول بکار می شوند ولی 

بعد از مدتی بدلایل مختلف ازجمله تنش با نیروهای ضعیف، عدم تناسب کار با منافع مادی؛ انگیزه 

خود را ازدست داده یا از سازمان خارج شده و یا اینکه کیفیت آن ها تنزل یافته و در سطح سایرین 

عمل می کنند. این موضوع با یافته پورسراجیان و همکاران )1398( نیز مطابقت دارد. هولک1 )2015( 

نیز در تائید این موضوع و در تحلیل شرایط منابع انسانی در سازمان ها بیان می کند که نیروهای 

خوب باکار در موقعیت های غیرحرفه ای، سطح پایین و دارای تنش با سایر افراد، تضعیف شده 

به عبارت دیگر   .)Holck, 2015( افول سازمان می شوند  به تبع  و  بر ساختار سازمانی  اثر  و سبب 

.)1387 صفا،  و  )ایمان  می شوند  فاسد  سیستم  و  سیستمی  فساد  ایجاد  سبب  ضعیف  نیروهای 

در ادبیات موضوع پویایی شناسی سیستم ها، تعریف مسئله که تعیین کننده هدف مدل است گام 

اولیه و حیاتی برای موفقیت مدل سازی است )Lorenz and Jost, 2006؛ حاجی غلام سریزدی و 

همکاران، 1396(. تعریف مسئله در پویایی شناسی سیستم ها با رسم نمودار رفتار متغیر موردمطالعه 

در طول زمان صورت می گیرد )حاجی غلام سریزدی و همکاران، 1396(. ازآنجاکه پارک علم 

و فناوری یزد از اوایل تأسیس تاکنون دارای ارزیابی عملکرد نیروی انسانی شامل شاخص های 

...( بوده است  برنامه عملیاتی واحد، مباحث رفتاری و اخلاقی و  عملکردی و اخلاقی )تحقق 

اولین  توافقی که در  تعریف مسئله در  برای  لذا  انجام شده است  از طریق پرسشنامه  که هرساله 

جلسه مصاحبه گروهی )7 مدیر از پارک علم و فناوری یزد( انجام شد افرادی که در ارزیابی های 

معمول سازمان، امتیازی کمتر از 50 )حد متوسط( را کسب نموده اند در گروه نیروهای بد و افراد 

با امتیاز بیشتر از 50 )حد متوسط( در گروه نیروهای خوب قرار گرفتند. لذا مسئله پژوهش در 

قالب شکل )1( ترسیم شد. همان طور که مشخص است ابتدا نیروهای ورودی، نیروی باانگیزه و 

تحصیل کرده می باشند ولی بعد از مدتی با افزایش تقابل بین نیروهای ضعیف و قوی به دلیل تضاد 

منافع بین این دو گروه و همچنین عدم کسب منافع توسط نیروی های خوب، این تقابل به نفع 

نیروهای بد تمام شده و تعداد نیروهای ضعیف نسبت به قوی بیشتر می شود. این نمودار با یافته 

پورسراجیان )1398(، پورسراجیان و همکاران )1398( و تسلیمی و همکاران )1398( مطابقت دارد.
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شکل )1(: نمودار رفتار در طول زمان مسئله

با توجه به نمودار فوق، مسئله اصلی عبارتست از این که چه ساختاری سبب بروز این رفتار )تنزل 
نیروهای خوب در تقابل با نیروهای بد( می شود. لذا بر این اساس سؤالات زیر مطرح می شود که 

این پژوهش بدنبال پاسخ گویی به آن ها می باشد.
1- نظریه تبیین کننده این رفتار چیست؟ به عبارت دیگر چه ساختاری حاکم بر این رفتار می باشد؟

2- چه سیاست های می توانند از بروز این رفتار جلوگیری نماید؟
در پاسخ به سؤالات فوق و با توجه به اینکه به دلیل وجود ضعف واقعی در عملکرد پارک های 
و همکاران، 1398؛  پورسراجیان  پورسراجیان، 2021؛  و  )حاجی غلام سریزدی  فناوری  و  علم 
تسلیمی و همکاران، 1398؛ پورسراجیان، 1398( و همچنین وجود خلأ نظری در تبیین چرایی آن 
از بعُد منابع انسانی و ازآنجاکه یکی از مهم ترین عوامل در توسعه پارک های علم و فناوری، درک 
 Rodrigues Júnior And( کنش های انسانی – سازمانی می باشد که پدیده ای پیچیده و پویا است
Paiva, 2007( و همچنین این کنش ها در پارک های علم و فناوری به دلیل محوریت نیروهای دانشی 

)Block and Pickl, 2014; Laužikas and Miliūtė, 2020( و همچنین ناهمگونی نیروهای انسانی 
بیشتر بوده و از اهمیت بالایی برخوردار است بنابراین نیاز است تا با استفاده از نظریه های معتبر، این 
کنش ها را تحلیل و بر این اساس برنامه ریزی لازم صورت گیرد. در این زمینه نظریه هایی صحیح 
می باشند که بومی، مبتنی بر واقعیت و با درک پویایی حاکم بر موضوع باشند. استفاده از روش 
پویایی شناسی سیستم ها برای درک پویایی حاکم بر موضوع می باشد. از طرفی ازآنجاکه کنش های 
سازمانی به ساختارهای فرهنگی سازمان بستگی دارند و گروه های دارای قدرت و سلطه بشدت 
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بر آن اثرگذارند و ازآنجاکه قوم شناسی انتقادی با بررسی واقعیات از نزدیک و درک ساختارهای 
فرهنگی و حساسیت نسبت به اقلیت ها از طریق زیست در جامعه هدف به تحلیل و تبیین رفتارها 
و کنش های آن جامعه می پردازد )Rudkin, 2002; Dunbar, 2009( لذا روشی برای نظریه پردازی 
صحیح، بومی و واقعی می باشد. همچنین باید گفت که استفاده هم زمان این دو روش در کسب 
اطلاعات و ساخت مدل باعث تقویت مدل و نتایج آن می شود. به عبارت دیگر ازآنجاکه یکی از 
موضوعات مهم در پویایی شناسی سیستم، وجود تفکر عملیاتی )تطابق با واقعیت( است )حاجی 
غلام سریزدی، 1397؛ Sterman, 2000( لذا با استفاده از قوم شناسی انتقادی اطلاعات دقیق درباره 
ساختار حاکم بر مسئله شناسایی شده و به مدل سازی در کسب تفکر عملیاتی کمک شده است. 
همچنین ایرادی که محققان به قوم شناسی دارند ضعف در پایایی و تعمیم می باشد )پویا و ملکی، 
1391( که استفاده از رویکرد پویایی شناسی سیستم ها به دلیل ترسیم ساختار حاکم بر رفتار مسئله 
این ضعف را رفع می کند. به عبارت دیگر در هر پارک علم و فناوری اگر این ساختار بر آن حاکم 
باشد مسئله ضعف نیروی انسانی در طول زمان رخ خواهد داد و اینکه اگر پارکی با چنین مسئله ای 

روبرو باشد ساختار پیشنهادی در فهم و حل مسئله می تواند راهگشا باشد.
مطالعـات قوم شناسـی سـازمانی هرچنـد ابتـدا در کارخانجات صنعتی انجام شـد ولـی امروزه 
در تمـام سـازمان ها و در حوزه هـای مختلـف ماننـد فرهنگ سـازمانی )Rudkin, 2002(، سـاختار 
سـازمانی ) ،(Holck, 2015سـلامتHarrowing et. al, 2010; Malachowski, 2015) ( و آموزش 
) Anderson, 1989; Dunbar, 2009( گسـترش یافته اسـت )Musca, 2010(. بررسـی مطالعـات 
نشـان می دهـد کـه مطالعـات حـوزه قوم شناسـی کمتر بـه کنش هـای انسانی – سـازمانی به صورت 
خـاص پرداخته اسـت. از طرفـی مطالعات حوزه کنش های انسانی – سـازمانی به ارائـه راهکارهای 
بهبـود سـازمانی و بهبـود روابـط کار )فرهنگـی، 1369؛ بامـداد صوفـی، 1380(، بررسـی تعامـل 
مدیریـت منابـع انسـانی و سـاختار سـازمانی و کنش انسـانی در سـازمان )فرهادی، موسـی خانی 
و طبـری، 1395( و تشـخیص پیش بینـی کنش هـای انسـانی )Kong and Fu, 2018( پرداخته انـد. 
در زمینـه مطالعـات سـازمانی و پویایی شناسـی سیسـتم ها بخصـوص در زمینـه نظریه پـردازی و 
 ،)Koome and Theuri, 2015( تسـت نظریه های سـازمانی نیز مطالعاتی در حوزه تغییر سـازمانی
فاکتورهـای انسـانی و محیـط کار )Bouloiz, Garbolino and Tkiouat, 2013( و عملکـرد نیروی 

.)de Gooyert, 2018( انجام شـده اسـت )Block and Pickl, 2014( انسـانی
لذا همان طور که بیان شد در بررسی پیشینه تحقیق این نکته حائز اهمیت است که در زمینه 
قوم شناسی و سازمان مطالعات مختلفی انجام شده است )Musca, 2010(. همچنین در استفاده از 
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 .)de Gooyert, 2018( پویایی شناسی سیستم ها در مطالعات سازمانی مقالات مختلفی وجود دارد
بااین حال ترکیب این سه حوزه جهت نظریه پردازی بومی و پویا در حوزه کنش های انسانی – سازمانی 
تاکنون انجام نشده است. لذا این مقاله باهدف تبیین نظریه تشریح کننده پویایی  کنش های انسانی -
 سازمانی حاصل از قوم شناسی انتقادی در پارک علم و فناوری یزد می باشد. ازآنجاکه برای تببین این 
نظریه نیاز به شناسایی دقیق پویایی های حاکم برکنش های انسانی - سازمانی می باشد بنابراین از رویکرد 
پویایی شناسی سیستم ها در این مقاله استفاده شده است. به عبارت دیگر ازآنجاکه در سال های اخیر 
محققان بدنبال گسترش و بهبود روش های جمع آوری و تجزیه وتحلیل داده ها در روش قوم شناسی 
بوده اند )Musca, 2010( این مقاله بدنبال ترکیب قوم شناسی انتقادی با پویایی شناسی سیستم ها می باشد.

2- مبانی نظری  و پیشینه پژوهش
کنش انسانی به فعالیت های انسانی گفته می شود که به صورت آگاهانه یا ناآگاهانه انجام می شود. 
کنش های انسانی – سازمانی2 یا کنش اجتماعی سازمانی بیانگر رفتارها و کنش های نیروی انسانی در 
سازمان به عنوان یک جامعه محدود )انجمن( می باشد که بصورت آگاهانه انجام می شود. کنش انسانی 
در سازمان ناشی از تقابل فرد با افراد دیگر، سازمان و محیط می باشد و تأثیر فرد بر سازمان به صورت 
متقابل است )قجری و همکاران، 1395(. در سازمان ها، افراد از سازمان ها تأثیر گرفته و از طریق کنش 
خود، ساختارهای سازمان را تحت تأثیر قرار می دهند )بامداد صوفی، 1380( لذا بررسی و پیش بینی 
کنش های انسانی - سازمانی، علل و تأثیرات آن نقش مهمی در مدیریت سازمان ها ایفا می نماید.
انسانی – قوم شناسی و کنش های  با  مرتبط  مطالعات  با  رابطه  در  تحقیق و  پیشینه  بررسی  در 

 سازمانی مطالعات مختلفی صورت گرفته است. قوم شناسی سازمانی ابتدا بیشتر در شرکت ها و 
این زمینه  پذیرفت که در  بررسی فرهنگ گروهی و سازمانی صورت  برای  بزرگ  کارخانه های 
سازمان ها  تمام  در  امروزه  ولی  کرد.  اشاره  هاثورن  مطالعات  به  می توان  مطالعه  اولین  به عنوان 
آن ها در حوزه های  تغییرات  به منظور درک سازمان ها و  )Musca, 2010( و  گسترش یافته است 
انسانی، مدیریتی و ساختاری )Sharpe et. al, 2009( بخصوص در درک روابط  منابع  مختلف 
غیررسمی در سازمان ها بکار می رود. قوم شناسی در مطالعات فرهنگ سازمانی بیشترین اثربخشی 
مؤلفه های  شناخت  به   )1396( همکاران  و  رمضانی   .)1394 همکاران،  و  )رمضانی  دارد  را 
از  استفاده  با  مشهد  شهرداری  در  انسانی  منابع  توانمندسازی  ابعاد  بر  آن  اثر  و  فرهنگ سازمانی 
قوم شناسی پرداخته اند. بااین حال این روش دارای موانع و مشکلات چه در جمع آوری داده ها و 
چه تحلیل است )میرسپاسی، 1377(. رودکین )2002( با استفاده از قوم شناسی انتقادی به بررسی 
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موارد خاص اجتماعی و فرهنگی حسابداری در یک سازمان پرداخته است. هولک )2015( به 
بررسی اینکه چگونه ساختار سازمانی، تنوع قومی و فرهنگی را به طور هم زمان هم تقویت و هم 
بررسی  نیز  را  انسانی  منابع  بر  اثر ساختار سازمانی  پرداخته است. همچنین وی  محدود می کند 
کرده است. وی در بررسی بازار کار در دانمارک به این موضوع اشاره می کند که نیروهای خوب 
و بخصوص نیروهای گروه های اقلیت به دلیل وضعیت بد اشتغال مجبور به کار در موقعیت های 
قوم شناسی  از  فرهنگ سازمانی  حوزه  و  حوزه سلامت  در  می شوند.  پایین  سطح  و  غیرحرفه ای 
به صورت گسترده استفاده شده است. مالاچوفسکی )2015( به تحلیل شوک فرهنگ سازمانی در 
هنگام ورود افراد به محیط های جدید پرداخته است. وندرگست و فینکلر )2004( به بررسی فرهنگ 
درون بیمارستان ها پرداخته اند. هاروینگ و همکاران )2010( به بررسی ایمنی فرهنگی در پرستاران 
در کشورهای کم درآمد و متوسط با پرستاران از کشورهای با درآمد بالا پرداخته اند. در آموزش نیز 
قوم شناسی استفاده شده است و به سؤالاتی در مورد نقش مدارس در اجتماع، بازتولیدهای فرهنگی، 
تبعیض جنسیتی و ... پاسخ داده است )Anderson, 1989(. دونبار )2009( به نظریه پردازی در 
مباحث فرهنگ شناسی مربوط به آموزش با بررسی ماهیت آمادگی تنوع معلمان زن و تجربیات 
تدریس آن ها پس از اتمام برنامه آموزشی معلمان با استفاده از قوم شناسی انتقادی پرداخته است.
همان طور که قبلًا نیز بیان شد در سال های اخیر محققان بدنبال گسترش و بهبود روش های 
جمع آوری و تجزیه وتحلیل داده ها در روش قوم شناسی بوده اند )Musca, 2010(. در این میان روش 
مشاهده مستقیم، مصاحبه فردی و گروهی، بررسی مستندات و سخنرانی ها و داده های بصری و 

.)Yanow, 2009; Dunbar, 2009( رسانه ها موردتوجه بوده اند
 X در زمینه کنش های انسانی – سازمانی به صورت خاص نیز مطالعاتی صورت گرفته است. نظریه
و Y مک گریگور بیانگر نگرش و کنش مدیران و زیردستان می باشد. فرهنگی )1369( راهکارهایی 
از نظرگاه کنش متقابل )انسانی – سازمانی( جهت حل تعارضات سازمانی ارائه می کند. بامداد صوفی 
)1380( به بررسی نظریه کنش اجتماعی در مطالعه روابط کار در سازمان ها پرداخته است. وی بیان 
می کند کنش های انسانی – سازمانی نقش مهمی در موفقیت سازمان دارند. ایمان و صفا )1387( 
در مطالعه ای کیفی به دنبال چرایی عملکرد ضعیف سازمان های دولتی در ایران بوده اند. یافته های 
و  امور  شدن  غیرعقلانی  سبب  سازمانی  بر  فردی  منافع  و  روابط  تسلط  که  می دهد  نشام  آن ها 
ضعف عملکرد شده است. در این مطالعه ساختاری که این تسلط غلط )فرد بر سازمان( را ایجاد 
می کند بیان نشده است. قجری و همکاران )1395( به طراحی مدل بوم- پیش کنش برای مدیران 
سازمان های دولتی ایران در سه سطح فردی، سازمانی و محیطی پرداخته اند. فرهادی، موسی خانی و 
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طبری )1395( به اثرگذاری مدیریت منابع انسانی و ساختار سازمانی بر کنش های انسانی و فرهنگی 
اذعان کرده و بیان می کنند بستر فرهنگی سازمان در استراتژی های منابع انسانی باید موردتوجه قرار 
گیرد. نجاتیان و همکاران )1392( به نقش نیروی انسانی و کنش های آن ها در موفقیت یا شکست 
تغییرات سازمانی تأکید دارند. آن ها نقش نیروی انسانی چابک در چابک سازی سازمان را بررسی 
نسبت  مدیران صنایع  دیدگاه های  و  کنش ها  بررسی  به   )1393( و همکاران  کرده اند. ساغروانی 
به ظرفیت مازاد پرداخته اند. عبدی و همکاران )1396( بیان می کنند وقتی ساختارهای رسمی و 
غیررسمی منافع کارکنان را تأمین نمی کند کنش کارکنان از طریق جنجال آفرینی بدنبال کسب توجه 
و منافع صورت می گیرد. کانگ و فو )2018( و چن، لیو و کاتارنواز )2013( به تشخیص پیش بینی 

کنش های انسانی پرداخته اند.
از زمان پیدایش رویکرد پویایی شناسی سیستم ها مطالعات مختلفی با استفاده از آن در زمینه 
مطالعات سازمانی انجام شده است )Rouwette and Vennix, 2006(. دی گویرت )2018( بیان 
نظریه پردازی  برای  نظریه های موجود و هم  برای تست  پویایی شناسی سیستم ها هم  که  می کند 
در سازمان ها مورداستفاده قرار گرفته است. کومه و تیوری )2015( مدل پویایی شناسی سیستم ها 
برای تحلیل حوزه تغییر سازمانی طراحی کرده اند. این مدل باهدف کمک به مدیران جهت طراحی 
تیوآت  بولیز، گاربولینو و  انسانی در سازمان می باشد.  تغییر و پیش بینی کنش های  پیاده سازی  و 
)2013( به بررسی پویایی های فاکتورهای انسانی و محیط کار پرداخته اند. بلاک و پیلک )2014( به 
مدل سازی فرایندهای ذهنی و رفتاری مرتبط با شغل کارکنان با استفاده از پویایی شناسی سیستم ها 
پرداخته اند. نتایج مدل آن ها نشان داد که بین سیاست های مدیریت منابع انسانی و رفتار و عملکرد 
پویایی شناسی  پتانسیل های  بررسی  به   )2012( لیو3  دارد.  وجود  نزدیکی  ارتباط  انسانی  نیروی 
سیستم ها در مطالعات سازمانی پرداخته است. وی بیان می کند به دلیل اینکه سازمان ها، پدیده ای پویا 

و پیچیده هستند رویکرد پویایی شناسی سیستم ها برای مطالعه آن ها مفید است.
در زمینه بررسی پارک های علم و فناوری مطالعات مختلفی هم در تحلیل ساختارهای حاکم 
بر آن و هم در حوزه منابع انسانی در پارک ها پرداخته شده است. به عنوان مثال بعضی مطالعات به 
 ،)Yami, Changchun and Han, 2018( فناوری  و  پارک های علم  اثربخشی  و  کارآمدی  تأثیر، 
بررسی فرایندهای مدیریتی و ارائه خدمات و ساختارهای پذیرش، ارزیابی شرکت ها و همچنین 
 Löfsten, Klofsten, Cadorin,( اثرات سیاست های پارک ها در توسعه فناوری شرکت ها پرداخته اند
منطقی، 1392؛  و  سریزدی  غلام  حاجی  Magalhães Correia and da Veiga, 2019 ;2020;؛ 

حاجی غلام سریزدی، 1399(. با توجه به اهمیت موضوع منابع انسانی در پارک های علم و فناوری 
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مطالعات مختلفی در این زمینه صورت گرفته است. بعضی مطالعات به منابع انسانی شرکت های 
مستقر در پارک ها پرداخته  )مارتین و همکاران4، 2011( و بعضی مدیریت منابع انسانی را در ستاد 
منابع  به بررسی مدیریت  استانکوویچ و کوسیچ5 )2009(  به عنوان نمونه  پارک بررسی کرده اند. 
انسانی به عنوان پایه و اساسی برای تشکیل پارک  های علم و فناوری پرداخته اند. پورسراجیان و 
همکاران )1392( در تحلیل استراتژیک از وضعیت منابع انسانی پارک  های علم و فناوری، به تدوین 
مجموعه ای از استراتژی  ها و اقدامات عملیاتی باهدف توسعه سرمایه انسانی در پارک  های علم و 
فناوری کشور پرداخته اند. لافسن، لافسن و کاردین )2020( در مطالعه خود یکی از کارکردهای 
اصلی پارک ها را جذب استعدادها و نیروهای نخبه در محیط می داند. لازیکاس و میلیوت )2020( 
مزیت  کسب  و  فرهنگ سازمانی  بهبود  برای  انسانی  منابع  مدیریت  در  لازم  نوآوری های  درباره 
رقابتی در شرکت های فناور به مطالعه پرداخته اند. آن ها بیان می کنند که نیاز است مطالعات عمیق تر 
کیفی و کمی در حوزه منابع انسانی در شرکت های با فناوری بالا و پارک های علم و فناوری و 
نهادهای حامی فناوری انجام شود. همچنین تسلیمی و همکاران )1398( و پورسراجیان و همکاران 
)1398( به ارائه الگوی تعاملی منابع انسانی در پارک های علم و فناوری هم در سطح شرکت ها و 
هم سطح ستاد پارک پرداخته اند. نتایج آن ها و مطالعه ایوانز و کوگ6 )2004( بیان می کند که هرچند 
هنوز  ولی  نیست  پوشیده  بر کسی  آن ها  پارک  ها و شرکت های  در  انسانی  منابع  توسعه  اهمیت 
توجه کافی به آن نشده و بایستی جز موضوعات استراتژیک قرار گیرد. حاجی غلام سریزدی و 
پورسراجیان )2021( یکی از سیاست های مهم در بهبود عملکرد شرکت های مستقر در پارک های 
علم و فناوری را تقویت ساختار مدیریت منابع انسانی در پارک ها و شرکت های مستقر می دانند. 
شفیعی نیک  آبادی و قوچکانلو )1394( بیان می کنند که یکی از اصلی ترین شاخص  ها در عملکرد 
رشد و نوآوری شرکت  های مستقر در پارک ها رضایت شغلی کارکنان و بهره  وری مطلوب کارکنان 
است. محمدهاشمی )1398( و طاهری عطار و رستم لو )1397( بیان می کنند جذب منابع انسانی 
درست و کارکردهای صحیح مدیریت منابع انسانی برخلاقیت و نوآوری در محصول و فرآیند 
شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک علم و فناوری تأثیر دارد. حافظی و صالحی )1395( به 
شناسایی مؤلفه های موجود در بخش مدیریت منابع انسانی انکوباتورهای دانشگاهی پرداخته و نشان 

می دهند که ایجاد شرکت های زایشی دانشگاهی بشدت به نیروی انسانی وابسته است.
با توجه به بررسی پیشینه تحقیق چهار نکته قابل بیان است. 1( اینکه پارک ها و شرکت های فناور 
به نیروی انسانی دانشی متکی هستند. 2( سیاست های پارک بر منابع انسانی آن ها و شرکت های 
مستقر مؤثر است. 3( در زمینه قوم شناسی و سازمان مطالعات مختلفی انجام شده است اما اینکه 



ت نوآوري / سال یازدهم، شماره 5، بهار 1401
صلنامه علمي مدیری

ف

124

به طور متمرکز برکنش های انسانی و مدیریت منابع انسانی باشد تاکنون مطالعه ای انجام نشده است. 
4( هرچند در استفاده از پویایی شناسی سیستم ها در مطالعات سازمانی مقالات مختلفی وجود دارد 
ولی استفاده از روش ترکیبی قوم شناسی و پویایی شناسی سیستم ها تاکنون انجام نشده است. همچنین 
طبق بررسی مطالعات مشخص شد که همان طور که لافسن، لافسن و کاردین )2020( بیان می کنند 
و در تعریف مسئله در این مقاله نیز بدان اشاره شد جذب استعدادها و نیروهای نخبه در محیط 
یکی از کارکردهای پارک است که طبق مطالعه ایمان و صف )1387( و عبدی و همکاران )1396( 
اگر به این نخبگان بعد از جذب بدلایل مختلف ازجمله تسلط روابط و منافع فردی توجه نشود 
سبب کاهش عملکرد افراد و نهایتاً سازمان می شوند. بااین حال بررسی مقالات نشان داد هنوز مدل 

و الگوی توضیح دهنده این کنش ها به صورت پویا و جامع تدوین نشده است.

3- روش پژوهش
روش پژوهش ازنظر هدف، کاربردی است چراکه بدنبال ارائه نتایج تحلیل خود به سیاست گذاران 
جهت تدوین سیاست و سپس برنامه ریزی آن جهت دستیابی به اهداف مدنظر می باشد. همچنین 
ازآنجاکه در این پژوهش از منابع اطلاعاتی برای بررسی نظام مند یک سازمان  )پارک های علم و 
فناوری یزد( به دلیل نیاز به فهم یا تبیین ساختار مدل و تبیین تئوری استفاده شده است این پژوهش 
از نوع مطالعه موردی است. لازم به ذکر است که در این تحقیق از رویکرد پویایی شناسی سیستم ها 
استفاده شده است و ازآنجاکه یکی از دلایل عمده استفاده از این رویکرد ترسیم ساختاری است که 
 )Sterman, 2000( اگر هر سیستمی نیز این ساختار را در خود دید می تواند از نتایج آن بهره ببرد
لذا استفاده از مطالعه موردی )پارک های علم و فناوری یزد( بیانگر وجود نتایج این مطالعه و ساختار 
موردنظر در پارک ها نیست بلکه بیانگر آن است که اگر هر پارک علم و فناوری یا حتی سازمان 
دیگری نیز این ساختار را در خود دید می تواند از نتایج آن بهره ببرد. به عبارت دیگر منظور از مطالعه 
موردی، مطالعه تمام پارک ها نیست بلکه این مدل برآمده از یک پارک خاص بوده که با توجه به 
مشابه بودن مکانیزم ها و سیستم های پارک ها، می تواند در هر پارکی این ساختار رخ دهد ولی این به 

معنای وقوع آن در هر پارکی نیست مگر شواهدی بر وجود آن در پارک موردنظر باشد.
ازنظر روش مدل سازی، این مقاله از روش مدل سازی فردی7 بهره گرفته است. مدل سازی فردی 
پویایی شناسی سیستم ها دارد.  به عنوان منبع اصلی در مدل سازی  از مدل ذهنی  استفاده  به  اشاره 
مدل ذهنی مهم ترین پایگاه اطلاعاتی در پویایی شناسی سیستم ها می باشد )Forrester, 1980(. در 
این روش مدل ساز بعد از فهم دقیق مسئله، به استخراج دانش برای مدل سازی بر اساس دیدگاه 
سیستمیک می پردازد )حاجی غلام سریزدی و همکاران، 2019؛ حاجی غلام سریزدی، 1397(. 
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طریق  از  مقاله  این  در  می شود.  انجام  مختلف  روش های  از  مدل سازی  این  در  دانش  استخراج 
قوم شناسی انتقادی مدل سازی صورت گرفته است. لذا این تحقیق ازنظر روش گردآوری اطلاعات، 
مطالعه میدانی می باشد. در روش قوم شناسی انتقادی روش های جمع آوری داده مختلف می باشد که 
در این پژوهش از روش های مشاهده مستقیم، مصاحبه فردی و گروهی استفاده شد. در این راستا 
همان طور که از جدول )1( مشخص است محقق به مدت 4 سال در پارک علم و فناوری یزد هم به 
مشاهده کنش های انسانی پرداخته است و هم با مصاحبه های فردی با مدیران آن )7 مدیر و هرکدام 
سه جلسه در طول سه سال( و 2 مصاحبه گروهی )دو جلسه سه ساعته با حضور 7 مدیر( مدل های 
ذهنی و دیدگاه های آن ها را موردبررسی و کنکاش قرار داده است. بدین صورت که ابتدا شواهد و 
اطلاعات اولیه درباره مسئله و علل آن توسط محقق )قوم شناس( در جلسات مصاحبه فردی ارائه و 
به تقویت و تکمیل آن پرداخته شد. سپس در جلسات گروهی به تعریف دقیق مسئله، تبیین نظریه، 
مدل سازی علت و معلولی و جریان، شبیه سازی و تحلیل نتایج پرداخته شد. جدول )1( و )2( 

اطلاعات هر مرحله و مشخصات اعضای گروه را نمایش می دهد.
جدول )1(: اطلاعات مربوط به فرآیند انجام پژوهش

جدول )2(: مشخصات اعضای گروه مدل سازی

 تحصیلات سمت کد
 دکتری رئیس 1
 کارشناسی ارشد معاون پشتیبانی 2
 کارشناسی ارشد مدیر مرکز رشد 3
 کارشناسی ارشد مدیر اداری )منابع انسانی( 4
 کارشناسی ارشد هامدیر ارزیابی شرکت 5
 دکتری همدیر طرح و برنام 6
 کارشناسی ارشد مدیر توسعه ارتباطات 7

 

 
 نتایج اقدامات ام مرحلهن ردیف

 کشف مسئله 1
 سال 4طول  های انسانی درمشاهده کنش -

 مرور ادبیات مرتبط با مسئله -
 شواهد اولیه بر وجود مسئله -

 مسئله باوجودشواهد مرتبط  دیتائ -

 تعریف مسئله 2
 مدیر پارک 7های فردی با مصاحبه
 (ساعتهکیجلسه  7)

دقیق مسئله از طریق تعیین متغیر تعریف مسئله تعریف 
 ((1)و ترسیم نمودار مسئله )شکل 

 بندی نیروهاو دسته گذارینام مدیر پارک 7های فردی با مصاحبه تبیین مفاهیم نظریه 3

 تدوین مدل کیفی 4
 مدیر پارک 7های فردی با مصاحبه -

 ساعت( 14با مجموع  ساعتهکی)دو جلسه  
 های حاصل از مرور ادبیاترسی یافتهبر -

 شناسایی متغیرها -
توسط  آن دیتائترسیم نمودار علت و معلولی و  -

 خبرگان
 آن توسط منابع معتبر دیتائو  شدهمیترستکمیل مدل  -

 تدوین مدل کمی 5
 مدیر پارک 7های گروهی با مصاحبه
 (ساعتهسه)یک جلسه  

 مدل جریان ترسیم -
 تعیین معادلات ریاضی آن -

 هاتدوین سیاست 6
 مدیر پارک 7های فردی با مصاحبه -
 بررسی ادبیات برای تبیین سیاست -

 شناسایی و تبیین دو سیاست

 سازی مدلشبیه 7
 مدیر پارک 7های گروهی با مصاحبه
 (ساعتهسه)یک جلسه  

 سازی مدل و ارائه نتایجتست و شبیه
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این پژوهش از بعد رویکرد پژوهش، آمیخته است چراکه از روش قوم شناسی که روش کیفی 

است )Harrowing et. al, 2010( برای مدل سازی پویایی شناسی سیستم ها و شبیه سازی که هم 

روشی کیفی )در گام مدل سازی مفهومی و علت و معلولی( و هم روشی کمی )فرموله کردن و 

شبیه سازی( است )de Gooyert, 2018( استفاده شده است.

از عمده دلایل استفاده از رویکرد پویایی شناسی سیستم ها در این مطالعه پویایی و پیچیدگی 

موضوع می باشد )Forrester,1980( و از طرفی همان طور که قبلًا نیز اشاره شد این رویکرد امکان 

ترسیم ساختاری را می دهد که اگر هر سیستمی نیز این ساختار را در خود دید می تواند از نتایج 

آن بهره ببرد )Sterman, 2000( و همچنین به دلیل امکان فهم این ساختار و لایه های زیرین آن با 

استفاده از مصاحبه یا پرسشنامه صرف نیست لذا از روش قوم نگاری استفاده شد. همچنین استفاده 

هم زمان روش قوم نگاری انتقادی و پویایی شناسی سیستم ها در کسب اطلاعات و ساخت مدل 

باعث تقویت مدل و نتایج آن با ایجاد تفکر عملیاتی )تطابق با واقعیت( و کاهش ضعف قوم نگاری 

انتقادی در پایایی و تعمیم می شود.

1-3- پویایی شناسی سیستم ها

پویایی شناسی سیستم ها8 یک رشته علمی، پارادایم و روش تفکر در جهان هستی می باشد )حاجی 

غلام سریزدی، 1397؛ Pruyt, 2008(. از دید این رشته، دنیا از حلقه های علّی تشکیل شده است )بعُد 

هستان نگاری( که برای شناخت آن نیاز است با نگاه سیستمی )درون زا و بر اساس علّیت و تفکر حلقه 

بسته( به پدیده های اطرافمان بنگریم )بعُد معرفت شناسی(. در این پارادایم، مدل سازی پویایی شناسی 

سیستم ها به تست نظریه های موجود، نظریه پردازی درباره مسائل سیستم ها و حل مسئله  می پردازد 

)de Gooyert, 2018(. این سیستم ها مي توانند در حوزه هاي مختلفي مانند مدیریت سازمان و 

کسب وکار، مدیریت شهر و کشور، اقتصاد، سلامت و محیط زیست، مدیریت منابع و سایر حوزه هاي 

اجتماعي و انساني وجود داشته باشند )Sterman, 2000(. ازآنجاکه این تحقیق بدنبال نظریه ای صحیح با 

درک پویایی حاکم بر مسئله پیچیده کنش های انسانی - سازمانی است لذا استفاده از روش پویایی شناسی 

سیستم ها که مدعی درک پویایی حاکم بر مسائل پیچیده است )Sterman, 2000( مناسب می باشد.

شامل  معمولاً  سیستم ها  پویایی شناسی  مدل سازی  گام های  )متدولوژی(،  روش شناسی  ازنظر 

ساختاردهي به مسئله، تدوین فرضیه پویا، مدل سازی و فرموله کردن، اعتبارسنجی مدل، شبیه سازی 

.)Sterman, 2000( و بررسی سناریوها و تحلیل می باشد
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2-3- قوم شناسی انتقادی

قوم شناسی سبکی از علوم اجتماعی است که محقق به بررسی دقیق پدیده با مشاهده از نزدیک 

و درگیر شدن با افراد در یک محیط اجتماعی خاص می پردازد و کلمات گفته شده و شیوه های 

مشاهده شده یا تجربه شده را به چارچوب کلی فرهنگی که در آن رخ داده است، مرتبط می سازد 

)Watson, 2011(. به عبارت دیگر در قوم شناسی فرد با زیست در جامعه موردمطالعه به بررسی دنیای 

واقع می پردازد. مدت زمان حضور میدانی از 2 هفته تا چند سال می باشد. منابع اطلاعاتی قوم شناس9 

منابع دست اول شامل مشاهده مستقیم و مصاحبه می باشد )O’Reilly, 2012(. همچنین اسناد و 

.)Malachowski, 2015( مدارک نیز در قوم شناسی مورداستفاده قرار می گیرد

قوم شناسی انتقادی10 یک روش تحقیق کیفی است که محقق را قادر می سازد تا نه تنها جامعه 

 Harrowing( را مطالعه و درک کند، بلکه به نقد و تغییر بالقوه آن جامعه از طریق کار خود بپردازد

et. al, 2010(. این روش به روابط قدرت، سیاست، سلطه و نابرابری در فرآیند زندگی اجتماعی 

علاقه نشان می دهد و می خواهد ارتباط کنش های انسانی را با این عناصر بازگو کند )محمدی و 

محمودی، 1396(. همچنین این روش تلاش می کند شیوه های تسلط11 نامرئی که بی عدالتی ها و 

نابرابری های اجتماعی را تداوم می بخشد کشف نماید )Dunbar, 2009(. در قوم شناسی که یک 

ابزار بین رشته ای12 است )Rudkin, 2002( محقق به بررسی جنبه هایی از فرهنگ، ارزش ها، عقاید 

و رفتارهای یک گروه یا جامعه می پردازد )Dunbar, 2009؛ Harrowing et. al, 2010( تا با درک 

صحیح از آن، تغییر مثبت اجتماعی ایجاد نماید. این درک صحیح همراه با دید کل گرایانه می باشد 

)ایمانی، 1381(. قوم نگاری، یک روش در رویکرد پدیدار شناختی است که بر ماهیت ذهنی و رفتار 

تأکید دارد. قوم نگاران، به مطالعات عمیق درباره مردم و یا فرهنگ می پردازند. در این راستا ازنظر 

تحقیق قوم نگاری، اطلاعاتی سودمند است که از طریق زندگی و یا حضور فعال محقق در جامعه 

موردمطالعه او بدست می آید )رمضانی و همکاران، 1394(.

از  واقعیات  بررسی  و  انعطاف پذیر  نسبتاً  تحقیق  آن  در  که  است  این  قوم شناسی  مزیت 

نزدیک و با درک و حساسیت نسبت به اقلیت ها و ساختارهای فرهنگی و ایدئولوژیک صورت 

می گیرد )Rudkin, 2002؛ Dunbar, 2009(. این روش دارای محدودیت هایی شامل ویژگی های 

محدودکننده زبان، اثر متقابل زمینه، محدودیت های خود محقق و مشکل تأیید داده ها و مالکیت 

.)Rudkin, 2002( داده ها می باشد
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4-تجزیه وتحلیل یافته ها
بیان  به  شد  اشاره  قبلًا  که  سیستم ها  پویایی شناسی  رویکرد  گام های  طبق  قسمت  این  در 

تجزیه وتحلیل داده ها و ارائه نتایج و بحث روی آن ها پرداخته می شود.

1-4- تبیین نظریه ی همه گیری کوتولگی در نهادهای حامی فناوری
قبل از تشریح نظریه و ساختار ایجاد کننده مسئله، ابتدا نام گذاری از این نظریه و دلیل آن بیان 
می شود. لازم به ذکر است که ازآنجاکه در ادبیات موضوع برای نام گذاری و دسته بندی نیروها مطلب 
مناسب این تحقیق نبود مفاهیم زیر مبتنی بر نظرات اعضای گروه در جلسات مصاحبه گروهی )7 

مدیر از پارک  علم و فناوری یزد( می باشد.
طبق نظر اعضای گروه، می توان گفت که نیروهای سازمان در سه دسته زیر قرار می گیرند:

ابتدا بدون صلاحیت و  از  نیروهای ضعیف و بد سازمان می باشند که  نیروهای فرومایه:   • 

تحصیلات مناسب، کیفیت پایین و بی انگیزه بوده و بیشتر عوامل تخریب و ایجاد عملکرد ضعیف 
و فساد می باشند.

 •  نیروهای میان مایه: نیروهای متوسط سازمان می باشند که هرچند دارای توانایی و انگیزه بوده 

ولی بدلایل مختلف ازجمله عدم کسب منافع، عدم ارزیابی عملکرد مناسب و بهبود تدریجی و بروز 
شدن دانش؛ انگیزه خود را ازدست داده و به مرور کیفیت و صلاحیت آن ها کاهش یافته است. آن ها 

عامل ایجاد سیستم ضعیف و فساد سیستمی هستند.
 • نیروهای فرامایه: نیروهای خوب سازمان می باشند که دارای صلاحیت، تحصیلات مناسب، 

چندمهارتی و باانگیزه بوده و تلاش دارند تا عملکرد خود، سیستم و سازمان را بهبود ببخشند.
طبق پیشنهاد یکی از اعضای گروه )کد 1(، نیروهای فرومایه و میان مایه در یک دسته و با عنوان 
نیروی بد )کوتوله( نام گذاری شده و نیروهای فرامایه با عنوان نیروهای خوب نام گذاری شدند. بر 
این اساس با توجه به نظر اعضا و مبتنی بر نتایج ارزیابی عمومی سازمان، افرادی که امتیازشان از 

حد متوسط کمتر بود به عنوان نیروهای بد انتخاب شدند.
در این مقاله، نظریه موردنظر با نام نظریه همه گیری )سرایت( کوتولگی معرفی شده است. در 
این نام گذاری اعضای گروه بر دو نکته تأکید داشتند. اول اینکه ازآن جهت نام این نظریه، همه گیری 
)سرایت( است چراکه نیروهای بد بر نیروهای خوب توفق جسته و سبب تغییر نیروهای خوب و 
ساختار سازمان می شوند. به عبارت دیگر بیماری بد بودن به صورت مسری و اپیدمیک در سازمان 
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گسترش می یابد. دوم اینکه استفاده از اصطلاح کوتولگی بجای کوتوله ها بیانگر تأکید بر سیستمی 
است که توفق بر کوتوله ها )میان مایگان و فرومایگان( بوده و فرامایگان هم در تعداد و هم در 
اثرگذاری در اقلیت می باشند. در این رابطه مدیر طرح و برنامه )کد 6( بیان می کرد که "اکثر طرح های 
تحول سازمانی در سال های اخیر با دست اندازی و کارشکنی این افراد به حاشیه رانده شده است".
بر این اساس در ادامه به مفهوم سازی و تبیین نظریه با تشریح ساختار ایجاد کننده مسئله از طریق 
ترسیم نمودار علت و معلولی )تبیین علّی نظریه( و مدل جریان )تبیین مدل شبیه سازی نظریه( 

پرداخته می شود.

1-1-4- مدل سازی علت و معلولی

نظریه همه گیری کوتوله ها شامل سه ساختار کلان علّی شامل پویایی تقابل نیروهای خوب و بد 
)اثر فردی(، پویایی سرایت بد بودن نیروها )اثر سازمانی( و پویایی میدان رقابت نیروهای خوب 
و بد می باشد. این سه ساختار با بررسی یافته های حاصل از مرور ادبیات و در جلسات مصاحبه 
گروهی شناسایی شدند که در ادامه تشریح و تبیین شده اند. به عبارت دیگر در جلسات ابتدا مسئله 
تدوین شده و سپس علل بوجود آمدن مسئله با شناسایی متغیرها بیان و روابط بین این متغیرها و 

حلقه های مهم با بحث و نظر اعضا ترسیم شده است.
- پویایی تقابل نیروهای خوب و بد )اثر فردی(

هرچند در پارک های علم و فناوری به دلیل ساختار دانشی و پویا نیاز به نیروهای توانمند است 
و سعی بر این است که نخبگان و نیروهای خوب جذب شوند ولی در ابتدا شکل گیری پارک 
علم و فناوری یزد، به دو دلیل عمده نیروهای بد وارد این سازمان شده اند که عبارتند از: 1( عدم 
شایسته سالاری به همراه نبود سیستم ارزیابی دقیق و جامع و تعیین شرایط احراز به اضافه اینکه 
در ابتدای شکل گیری سازمان، هنوز خیلی از شغل ها به درستی شکل نگرفته و شرایط و مأموریت 
آن ها مشخص نبوده است )Van Doanh, 2014(. این موضوع توسط رئیس و معاون پشتیبانی )کد 
1 و 2( نیز مورد تأکید واقع شد که تیم مؤسس پارک ازیک طرف خود جوان بود و تجربه زیادی 
در حوزه جذب منابع انسانی نداشتند و همچنین فشار گروه ها و افراد ذی نفوذ برای استخدام زیاد 
بود و از طرفی سازمان موردنظر سازمانی جدید و شناخت مؤسسین از آن کم بود. لذا در مراحل 
اولیه جذب منابع انسانی با مشکلاتی روبرو بود. 2( طبق نظر مدیر اداری )کد 4( هرچند نیروهای 
خوب در ابتدا دارای انگیزه بوده و تلاش زیادی در شکل گیری و توسعه سازمان به امید اینکه در 
آینده نزدیک این تلاش ها جبران شود انجام می دهند ولی ازآنجاکه اکثر این سازمان ها دولتی بوده 
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به دلیل محدودیت ساختار دولتی، این جبران صورت نگرفته و همچنین به دلیل تناقض ذاتی این گونه 
سازمان ها که نوع فعالیت آن ها سنگین و در حد سازمان های خصوصی است ولی سیستم پرداخت 
ضعیف و به صورت دولتی می باشد که این نیز سبب تضعیف و بد شدن نیروهای خوب شده است. 

این موضوع در مطالعه پورسراجیان و همکاران )1398( نیز تائید شده است.
اما در ادامه فعالیت سازمان، به دلیل وجود ترکیبی از نیروهای خوب و بد و تضاد ماهوی بین 
این دو، کنش و تقابل بین آن ها صورت گرفته که هر گروه بدنبال موفقیت بیشتر در این تقابل بوده 
است. نیروهای خوب برای اثبات خوب بودن و مزایای آن برای سازمان و نیروهای بد برای عدم 
مشخص شدن تفاوت عملکردی و کارکردی بدنبال ایجاد جنجال و تقابل بوده اند که این دو عامل 
سبب گسترش تقابل در طول زمان شده است. تقابل و انگیزه برای موفقیت در بین دو گروه، سبب 
صرف منابع نیروی انسانی ازجمله زمان، فکر و ... برای این تقابل شده است که این نیز سبب اتلاف 
منابع در سازمان گردیده است. طبق نظر یکی از اعضا )کد 1( موفقیت در تقابل در این مرحله به 
تعداد افراد در هر گروه و میزان صرف منابع می باشد. صرف منابع نیروهای خوب به کارهای بیهوده 
ازجمله تقابل، سبب تضعیف آن ها در بلندمدت شده و آن را به خیل نیروهای بد وارد می کند. 
همان طور که در این ساختار مشخص است این ساختار، اثر فردی کنش و تقابل بین نیروهای خوب 
و بد را نشان می دهد )شکل )2((. فرهنگی )1369( به این تعارضات در سازمان ها اشاره دارد و 

ناشی از انگیزه ها و منافع متفاوت افراد و گروه ها در سازمان می داند.

شکل )2(: پویایی تقابل نیروها در سازمان
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- پویایی سرایت بد بودن نیروها )اثر سازمانی(

همان طـور کـه در بخش نظری بیان شـد هرچند در مطالعات، تسـلط روابـط و منافع فردی بر 

سازمانی را دلیل ضعف عملکرد سازمانی دانسته اند )ایمان و صفا، 1387( اما ساختاری که تسلط 

فرد بر سـازمان را ایجاد می کند بیان نشـده اسـت. در این قسـمت این موضوع تبیین شـده اسـت.

اتـلاف منابـع در تقابـل بیـن نیروهـای خوب و بد، سـبب تضعیـف عملکرد هـر دو گروه و 

کل سـازمان می گـردد. عملکـرد ضعیـف، درگیـر شـدن در تقابـل و عـدم توجـه بـه برنامه های 

توانمندسـازی و ... در بلندمـدت سـبب تضعیـف هـر چـه بیشـتر نیروهـای سـازمان و کاهـش 

کیفیـت آن هـا و به تبـع سـازمان می شـود کـه ایـن نیـز سـبب تبدیـل نیروهـای خـوب بـه بد و 

کاهـش نسـبت نیروهـای خـوب به بد شـده اسـت. از طرفـی تضعیف نیروهای سـازمان سـبب 

می شـود کـه بـرای جبـران وضعیـت و بهبـود سـازمان توسـط نیروهـای خـوب نیـاز به صـرف 

منابـع بیشـتر باشـد. درنتیجـه ایـن رونـد در بلندمدت کاهـش کیفیت سـازمان را به همـراه دارد. 

در ایـن رابطـه تمـام اعضـای گـروه اذعـان داشـتند کـه زمانـی، سـازمان ارائه دهنـده طرح هـا و 

خدمـات جدیـد بـود درحالی که هم اکنون بیشـتر بـه کارهای روزمره و پاسـخ دادن به شـکایات 

مشـتریان می پـردازد. به عنوان مثـال مدیـر توسـعه ارتباطـات )کـد 3( بـه جلسـات مختلفـی کـه 

مدیـران پـارک به صـورت غیررسـمی در جهـت ارائـه طرح هـای نـو و تدویـن مقـالات علمـی 

در سـال های ابتدایـی تأسـیس پـارک اشـاره کردند که زمینـه بهبود پـارک و ارائه خدمـات بهتر 

را فراهـم می کـرد درصورتی کـه الان ایـن جلسـات تعطیل شـده اسـت و در سـال های اخیـر هر 

زمـان فـردی بـرای احیـا آن تـلاش می کـرد به دلیـل عـدم همـکاری افـراد بـا شکسـت روبـرو 

شـده اسـت. در ایـن زمینـه طاهری عطـار و رسـتم لو )1397( بیـان می کننـد کـه منابـع انسـانی 

برخلاقیـت و نـوآوری هـم در پـارک علـم و فنـاوری و هـم در شـرکت های دانش بنیان مسـتقر 

در آن هـا تأثیـر مسـتقیم و مثبتـي دارد کـه در صـورت ضعـف نیروهـای خـوب سـبب کاهـش 

نـوآوری در پـارک می شـود. همان طـور کـه در این سـاختار مشـخص اسـت ایـن سـاختار، اثر 

سـازمانی تقابـل بیـن نیروهـای خـوب و بـد و سـرایت بـد بـدون نیروها در سـازمان را نشـان 

می دهـد )شـکل )3((. ایـن سـاختار شـبیه الگوی اشـاعه نـوآوری بـاس13 و همه گیـری بیماری 

.)Sterman, 2000( مسـری می باشـد
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شکل )3(: پویایی اثر تقابل نیروها در سطح سازمان

- پویایی میدان رقابت نیروهای خوب و بد )اثر سیستمی(
اثر تقابل نیروهای خوب و بد و سرایت بدی در سازمان، ضمن کاهش عملکرد سازمان منجر 
به پایین آمدن سطح مسائلی که سازمان با آن سروکار دارد شده است. به عبارت دیگر میدان حرکت 
و تلاش در سازمان همان طور که از شکل )4( مشخص است در طیف بین نیروهای بد تا خوب 
می باشد به عبارت دیگر میدان رقابت در بازه کارکرد نیروهای بد می باشد و این سبب می شود مسائل و 
موقعیت های آن ها به عنوان مسائل سازمان قرار گیرد و سازمان تمام تلاش خود را صرف حل مسائل 
آن ها نماید. به عبارت دیگر همان طور که عبدی و همکاران )1396( بیان می کنند کارکنان بد از طریق 
جنجال آفرینی بدنبال کسب توجه و منافع بوده که این باعث درگیر شدن و تضعیف سازمان می شود.

شکل )4(: میدان رقابت

از طرف دیگر با کاهش نسبت نیروهای خوب به بد، سطح اثرگذاری نیروهای خوب در بهبود 
ساختار و سیستم های سازمان کمتر می شود. به عبارت دیگر افراد مؤثر در مدیریت و تغییر ساختار، 
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بیشتر از نیروهای بد تشکیل می شوند. همچنین با کاهش کیفیت نیروی انسانی و کیفیت سازمان، 
توان حل مسائل سازمان کاهش یافته و راه حل های کوتاه مدت و ضعیف ارائه می گردد که بجای اینکه 
ساختار و سیستم های سازمان را اصلاح کند به دلیل مسکن گونه بودن راهکارها، نه تنها مشکل حل 
نمی شود بلکه ازنظر ساختاری مشکل تقویت شده و توان حل آن نیز کاهش می یابد. این ساختار 
به الگوی رایج رفتاری آتش زیر خاکستر14 در تفکر سیستمی معروف است )Senge, 1990(. در 
این رابطه مدیر طرح و برنامه )کد 6( بیان می کرد که در سال های اخیر سازمان با واحد مالی خود 
دچار مشکل بود و همیشه از اینکه این واحد بیشتر کارهای حسابداری را انجام می دهد و در حوزه 
مدیریت منابع مالی و همچنین جذب منابع مالی جدید فعالیتی ندارد گلایه داشت. با بازنشستگی 
مدیر واحد، فرصت مناسبی جهت اصلاح ساختار واحد و استفاده از فرد توانمند در این زمینه فراهم 
شد اما با توجه به عدم تأثیرگذاری نیروهای خوب و نقش فعال نیروهای بد، نه تنها موضوع حل 
نشد بلکه با انتصاب یک فرد از درون سازمان و به عنوان پست دوم موضوع بدتر نیز شد چراکه فرد 
موردنظر ازنظر زمانی نیز به دلیل دو شغله بودن در تنگنا بود. یا مدیر ارزیابی شرکت ها )کد 5( بیان 
می کرد که به دلیل فشار شرکت ها در مورد ارزیابی عملکرد شرکت ها بجای اینکه فرایند و آیین نامه 

ارزیابی بروز و اصلاح شود کل ارزیابی از دستور کار پارک خارج شد.
همان طور که در این ساختار مشخص است این ساختار، اثر سیستمی رقابت نیروهای خوب و 

بد در سازمان را نشان می دهد )نمودار شکل )5((.

شکل )5(: پویایی میدان رقابت نیروها در سازمان
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2-1-4- مدل سازی جریان

در این قسمت مدل جریان نظریه تبیین کننده مسئله ترسیم و تشریح می شود. مدل جریان همه گیری 
نیروهای  پویایی  آبی(،  )رنگ  تقابل  پویایی  پویا شامل  دارای 5 ساختار  سازمان ها  در  کوتولگی 
خوب و بد )رنگ قرمز(، پویایی منابع نیروهای خوب و بد )رنگ صورتی(، پویایی اثر سازمانی 
)رنگ بنفش( و پویایی اثر سیستمی )رنگ سبز( می باشد که در شکل )6( نمایش داده شده است.
نمودار جریان از 8 متغیر حالت و 8 متغیر نرخ تشکیل شده است که در جدول )3( معادلات این 

متغیرها آورده شده است.
جدول )3(: توصیف متغیرهای حالت و نرخ آن ها

شکل )6(: نمودار جریان همه گیری کوتولگی

 تشریح متغیرهای نرخ متغیر حالت ردیف

 تقابل متوسط حجم تقابل 1
یابد که این نسبت تابعی از میزان کنش، نسبتی از حجم تقابل تغییر می صورتبهمتوسط حجم تقابل 

 باشد.برخورد و تنش بین نیروهای خوب و بد می

 خالص استخدام و اخراج روهایتعداد کل ن 2
و  ازیموردنیز بر اساس تفاضل بین نیروی باشد که آن نتعداد کل نیروها تابعی از استخدام و اخراج می

 باشد.موجود و در طول زمان می

 خوب یروهایخالص استخدام و اخراج ن خوب یروهایتعداد ن 3
شود لذا تعداد نیروهای طبیعی نیروهای خوب استخدام می صورتبهدر زمان شروع،  جزبهدر این سازمان 

 یابد.ها به نیروهای بد در طول زمان کاهش میج افزایش و با تبدیل آنخوب با نرخ استخدام و اخرا
 شوند )سرایت بدی(.نیروهای خوب به نیروهای بد تبدیل می زهیو انگنیروهای خوب با کاهش کیفیت  روهاین تیوضع رییتغ بد یروهایتعداد ن 4

5 
 یروهایمتوسط منابع ن

 تقابل یخوب برا
باشد. لذا موفقیت در تقابل بین نیروهای خوب و بد تابعی از منابع صرف شده و تعداد افراد هر گروه می تقابل یخوب برا یروهایصرف منابع ن

برای موفقیت بیشتر در هر گروه، منابع صرف شده شامل زمان فعالیت، نیروی فکری و ذهنی و ... به 
 6 شود )اتلاف منابع(.تقابل اختصاص داده می

 یروهایمتوسط منابع ن
 تقابل یبد برا

 تقابل یبد برا یروهایصرف منابع ن

 تیفیک ریینرخ تغ سازمان تیفیک 7
کند که این نسبت تابعی از عملکرد نسبتی از کیفیت در طول زمان تغییر می صورتبهکیفیت سازمان 

 باشد.نیروهای خوب و بد می

8 
 یهاستمیسطح س

 سازمان
 هاستمیسطح س ریینرخ تغ

کند که این نسبت ها در طول زمان تغییر مینسبتی از سیستم صورتبههای سازمان ساختار و سیستم سطح
 باشد.تابعی از نسبت نیروهای خوب به بد، کیفیت سازمان و نسبت عملکرد نیروهای خوب به بد می
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3-1-4- اعتبارسنجی مدل
اعتبارسنجی15  درواقع  دارد.  اعتبارسنجی  و  تست  به  نیاز  تدوین  از  بعد  نظریه  و  مدل  هر 
می باشد  مدل  بودن  مناسب  و  مفید  در  اعتماد  و  نظریه  درباره  اطمینان  ایجاد  فرایند  معنی  به 
)Forrester and Senge, 1980(. معمولاً محققان پویایی شناسی سیستم ها ترکیبی از چند روش 
اعتبارسنجی را انتخاب و به تست ساختار16 که همان اعتبارسنجی محتوای نظریه است و تست 
منطقی  سریزدی،  غلام  )حاجی  می پردازند  است  پیشنهادی  نظریه  نتایج  همان  که  مدل17  رفتار 
می شوند. تشریح  مقاله  این  در  شده  رفته  بکار  تست های  ادامه  در   .)1392 مهرجردی،  زارع  و 
برای تست ساختار از سه تست تائید ساختار توسط خبرگان و توسط نرم افزار و تست سازگاری 
ابعادی استفاده شد. در تست تائید ساختار توسط خبرگان، مدل توسط 7 مدیری که در جلسات 
گروهی حضور داشتند و همچنین رئیس سازمان و معاون وی مورد تائید قرار گرفت. در تست تائید 
ساختار در نرم افزار با استفاده از گزینه Check Model ازلحاظ ساختاری مدل تائید گردید )شکل 
)7( سمت راست(. همچنین در رابطه با تست سازگاری ابعادی18 که به بررسی معادلات و استفاده 
واحدهای  سازگاری  از  اطمینان  برای  سیستم ها  پویایی شناسی  نرم افزارهای  روتین  آنالیزهای  از 
متغیرهای مدل با معادلات پرداخته می شود در این اینجا با استفاده از گزینه Unit Check به تست 

واحدها پرداخته که مدل چک گردید و تائید شد )شکل )7( سمت چپ(.
        

شکل )7(: تست ساختار و سازگاری ابعادی

برای تسـت رفتار از سـه تست شـرایط حدی19، تسـت حساسـیت رفتار )تحلیل حساسیت(20 
و بازتولیـد رفتـار21 اسـتفاده شـد. در تسـت شـرایط حـدی بـه بررسـی رفتـار مـدل در حالتی که 
بعضـی از پارامترهـا یـا مقادیـر اولیـه متغیرهـای حالـت در حالـت حـدی قـرار دارنـد پرداختـه 
می شـود اگـر رفتـار مـدل منطقـی بـود مـدل مـورد تائیـد اسـت )Sterman, 2000(. به عنوان مثال 
وقتـی مدت زمـان ایجـاد یـک تقابل مقدار بیشـینه مثبـت )مثـلًا 50 ماه( باشـد قاعدتـاً تقابلی بین 
نیروهـا شـکل نگرفتـه و نیروهـای خـوب بـا کل نیروهـا یکسـان بـوده و رشـد می کننـد کـه این 

موضـوع در نمودار شـکل )8 (نشـان داده شـده اسـت.
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شکل )8(: تست شرایط حدی

در تست تحلیل حساسیت، مدل در برابر تغییر مقادیر عددی و رفتاری موردبررسی قرار می گیرد 
و نباید حساسیت غیرمنطقی در برابر تغییرات اندک داشته باشد )Sterman, 2000(. به عنوان نمونه 
با تغییر متغیر ضریب منابع موردنیاز برای تقابل رفتار متوسط منابع برای نیروهای خوب و بد 

همان طور که در نمودار شکل )9( مشخص است دارای تغییرات منطقی می باشد.

شکل )9(: تست تحلیل حساسیت

 .)Sterman, 2000( در تست بازتولید رفتار، مدل می بایست رفتار مد مرجع را بازتولید کند
به عنوان مثال رفتار شبیه سازی شده تعداد نیروهای خوب و بد با رفتار واقعی آن ها دارای رفتار مشابه 

و یکسان می باشد. لذا مدل معتبر می باشد.

شکل )10(: تست بازتولید رفتار

4-1-4- شبیه سازی و بررسی سیاست ها بر روی مدل

در این قسمت ابتدا به بررسی رفتار مدل در حالت پایه به منظور تجزیه وتحلیل وضع موجود و 
تبیین رفتاری نظریه پیشنهادی پرداخته می شود. منابع اطلاعاتی برای ساخت مدل همان طور که فارستر 
)1980( بیان می کند سه پایگاه داده عددی، مکتوب و ذهنی است. لازم به ذکر است که داده های کمی مدل 
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بر اساس اطلاعات پارک علم و فناوری یزد )پایگاه داده عددی( شامل تعداد کل نیروهای سازمان، نرخ 
استخدام و اخراج در طول زمان و نتایج ارزیابی عمومی افراد جهت دسته بندی آن ها و همچنین معادلات 
ریاضی مدل مبتنی بر نظرات اعضای جلسه در مصاحبه گروهی )پایگاه داده ذهنی( استخراج شده است.
ابتدا نیروهای خوب بیشتر از بد  همان طور که از نمودار اول شکل )11( مشخص است در 
می باشد ولی بدلایل اولیه ای که در صورت مسئله پژوهش بیان شد این نیروها به تدریج تضعیف شده 
در  سازمان  کیفیت  و  سیستم  و سطح  کم  تقابل  ابتدا  در  لذا  می شوند.  تبدیل  بد  نیروهای  به  و 
کوتاه مدت افزایش می یابد اما با افزایش تقابل و صرف منابع بیشتر توسط نیروهای بد برای تقابل، 
تقابل افزایش پیداکرده و همان طور که از نمودار دوم مشخص است نرخ موفقیت نیروهای خوب 
کمتر شده که این نیز سبب افزایش منابع صرف شده توسط نیروهای خوب برای تقابل می گردد 
که در کوتاه مدت سبب افزایش نرخ موفقیت نیروهای خوب می شود )نمودار دوم(. تقابل و هدر 
رفت منابع توسط نیروهای خوب و بد سبب کاهش کیفیت نیروهای انسانی و تبدیل بیشتر نیروهای 
خوب به بد )سرایت بدی( شده و نهایتاً کیفیت سازمان کاهش و سیستم های سازمان تضعیف شده 
که نیز سبب کاهش نرخ موفقیت نیروهای خوب شده است. درنهایت با کاهش نیروهای خوب 
نیروهای بد شده و سیستم ها و کیفیت سازمان کاهش می یابد.  با  نیروهای بد، توفق  افزایش  و 
به عبارت دیگر در بلندمدت نیروهای خوب سازمان در اثر تقابل و صرف منابع برای آن و به دلیل 
کاهش کیفیت و عملکرد آن ها به نیروهای بد تبدیل می شوند و همه گیری کوتوله ها را رقم می زنند. 
بد،  نیروهای  اثرگذاری  و  سازمان  انسانی  نیروهای  عملکرد  و  کیفیت  کاهش  با  دیگر  طرف  از 
سیستم ها و کیفیت سازمان نیز تضعیف می شود که این بیانگر وقوع همه گیری کوتولگی می باشد.

شکل )11(: رفتار متغیرهای مدل در حالت پایه )وضع موجود(
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در ادامه در جهت بهبود عملکرد سازمان و نیروهای آن و به منظور ارائه راهکار برای جلوگیری 
از بروز ساختار ارائه شده در نظریه پیشنهادی به بررسی رفتار مدل بر اساس گزینه های مختلف 
سیاستی پرداخته می شود. برای این منظور سیاست های مختلف زیر با توجه به ساختار حاکم بر 
نظریه همه گیری کوتولگی و شناسایی نقاط اهرمی، ادبیات موضوع و نظر مدیران سازمان استخراج 
شد و سپس بر روی مدل به ترتیب اعمال و شبیه سازی گردید. در تدوین سیاست ها دو نظر وجود 
داشت. بعضی از مدیران ساختار اثر فردی را مهم دانسته و بر تلاش فردی تأکید داشتند و سیاست 
1 را پیشنهاد دادند )کد2، 3، 4 و 7( و بعضی دیگر تلاش فردی را به دلایل ساختارهای اثر سازمانی 
و سیستمی مؤثر ندانسته و سیاست 2 را پیشنهاد دادند )کد 1، 5 و 6(. به عبارت دیگر سیاست ها 
در طول مدل سازی بافهم ساختار مدل و همچنین براساس نظر افراد مبتنی بر دانش و تجربه آن ها 

بدست آمده است. در ادامه این دو سیاست به تفصیل بیان شده اند.
 • سیاست 1 - استفاده نیروهای خوب از نظریه های فراموشی سازمانی و جهل سازمانی22: 

فراموشی سازمانی به معنی کنار گذاشتن آگاهانه دانش در سازمان و نیروهای انسانی آن می باشد 
)جلالی و خسروانی، 1389(. جهل سازمانی به معنی جلوگیری از کسب دانش مضر برای سازمان و 
فرد است. لذا در این سیاست، نیروهای خوب در تقابل ها، با فراموشی جنجال ها و تنش های نیروهای 
بد و جهل عامدانه نسبت به آن، از صرف منابع برای تقابل جلوگیری می کنند. به عبارت دیگر در این 
کنش، نیروهای خوب جنجال ها و تنش ها را فراموش کرده و خود را به ندانستن می زنند. همچنین 
همان طور که در قبلًا نیز اشاره شد به دلیل ماهیت دولتی بودن پارک ها و تعامل نزدیک با بخش 
خصوصی )شرکت های فناور( مقایسه بین درآمد و شرایط افراد در این دو بخش سبب تضعیف 
روحیه و عملکرد افراد می شود که در این سناریو نیز این مقایسه توسط افراد از طریق فراموشی 
سازمانی و جهل سازمانی تضعیف می شود )تقویت ساختار اثر فردی بسمت نیروها خوب(. در این 
رابطه مدیر مرکز رشد بیان می کرد که من مدت هاست که نسبت به تغییرات و جابجایی هایی که 

ناشی از مسائل سیاسی و فردی است بی خیال شده ام و دیگر واکنشی نسبت به آن نمی دهم.
نتایج ناشی از اعمال سیاست  1 در نمودار شکل )12( نشان داده شده است. همان طور که دو 
نمودار ردیف اول نشان می دهند در این سناریو هرچند تعداد نیروهای خوب در کوتاه مدت نسبت 
به حالت پایه بیشتر و نیروهای بد نیز کمتر شده است ولی در بلندمدت رفتار سازمان همانند حالت 
پایه می باشد. این بدان دلیل است که در کوتاه مدت با بهبود سیستم ها و ساختار سازمانی )نمودار 
سمت چپ ردیف دوم( اثرگذاری نیروهای خوب بیشتر شده و سبب کاهش تغییر نیروهای خوب 
به بد شده است؛ اما از طرف دیگر با افزایش سطح تقابل در بلندمدت و بیشتر از حالت پایه، وضعیت 
نیروهای خوب و بد و کل سازمان به حالت پایه برمی گردد )نمودار سمت راست ردیف دوم(.
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شکل )12(: رفتار سیستم تحت سیاست 1

 • سیاست 2- سیستم ارزیابی عملکرد و اثرگذاری افراد بر اساس آن: ازآنجاکه در ساختار 

نظریه همه گیری کوتولگی نسبت نیروهای خوب به بد عاملی در تعیین اثرگذاری نیروها در ایجاد 
ساختار و تغییر سیستم ها بود و این ساختار و سیستم ها بودند که رفتار سازمان را در بلندمدت ایجاد 
می کردند. لذا در این سیاست با ارزیابی عملکرد، نیروهایی که عملکرد بهتری دارند در تصمیم سازی 
و تصمیم گیری های سازمانی دخیل می شوند. برای اجرای این سیاست ساختار زیر بجای ساختار 
قبلی درباره تغییر سیستم ها در سازمان ایجاد می شود. همان طور که مشخص است در این ساختار 
فقط نیروهای خوب بر تغییر سیستم مؤثرند )تغییر ساختار سیستمی به سمت نیروهای خوب(. 
به عبارتی طبق مطالعه مشبکی، خدادادحسینی و ضابط )1389( ارزیابی عملکرد بر بهبود عملکرد 

منابع انسانی و رفتار سازمان مؤثر است.

شکل 13: ساختار سیاست 2
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نتایج ناشی از اعمال سیاست  2 در نمودار شکل )14( نشان داده شده است. همان طور که دو 
نمودار ردیف اول نشان می دهند در این سناریو تعداد نیروهای خوب زیاد و نیروهای بد نیز به 
دلیل بهبود سیستم ها و ساختار سازمانی )نمودار سمت چپ ردیف دوم( یا از سازمان خارج شده و 
یا اینکه به نیروهای خوب پس از توانمندسازی ارتقا می یابند. از طرف دیگر سطح تقابل در سطح 

نرمال بوده و نسبت به حالت پایه کمتر می باشد )نمودار سمت راست ردیف دوم(.

شکل )14(: رفتار سیستم تحت سیاست 2

5- جمع بندی
همان طور که بیان شد نیاز به توسعه اقتصاد دانش بنیان از طریق پارک های علم و فناوری و 
شرکت های فناور و دانش بنیان محقق می شود. در این راستا هرچند در سال های اخیر ایران ازنظر 
کمی رشد قابل ملاحظه ای داشته است اما ازنظر کیفی بخصوص ازنظر بقا و حضور و رقابت در 
بازار بین المللی، این سازمان ها عملکرد خوبی از خود نشان نداده اند. یکی از دلایل عمده بروز 
این عملکرد نامناسب، ضعف در منابع انسانی پارک های علم و فناوری می باشد. به عبارت دیگر 
بالاتری  باکیفیت  سازمان ها  سایر  به  نسبت  انسانی  منابع  می بایست  سازمان ها  این  در  هرچند 
استخدام و عدم شایسته سالاری،  انسانی، سستی در  منابع  باشد ولی بدلایل ضعف در مدیریت 
پیدا  نزولی  سیر  انسانی  منابع  بد؛  و  خوب  نیروهای  بین  انسانی–سازمانی  کنش های  و  تقابل 
به دلیل محوریت  فناوری و دانش بنیان  پارک های علم و  انسانی - سازمانی در  کرده اند. کنش های 
است؛  برخوردار  بالایی  اهمیت  از  و  بوده  بیشتر  انسانی  نیروهای  ناهمگونی  و  دانشی  نیروهای 
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بنابراین نیاز به نظریه پردازی بومی و مبتنی بر واقعیت برای درک و تحلیل کنش های انسانی – 
این  در  راستا  این  در  می باشد.  انسانی  منابع  بهبود وضعیت  لازم جهت  برنامه ریزی  و  سازمانی 
به  هدف  جامعه  در  زیست  طریق  از  که  انتقادی  قوم شناسی  روش  از  ترکیبی  استفاده  با  مقاله 
تحلیل و تبیین رفتارها و کنش های آن جامعه می پردازد و روش پویایی شناسی سیستم ها که به 
نظریه پردازی درباره مسائل پیچیده و پویا با نگاه سیستمی می پردازد سعی در نظریه پردازی کنش های 
با طرح  مقاله  این  لذا  ایران شد.  در  دانش بنیان  و  فناوری  و  پارک های علم  در  انسانی - سازمانی 
دو سؤال و دارای دو هدف شامل تبیین نظریه تشریح کننده پویایی  کنش های انسانی- سازمانی 
می باشد. پویایی شناسی سیستم ها  با  انتقادی  قوم شناسی  ترکیب  و  فناوری  و  علم  پارک  در یک 
در رابطه با سؤال اول تحقیق مبنی بر تدوین نظریه تبیین کننده رفتار مسئله )تنزل نیروهای خوب 
در تقابل با نیروهای بد(، نظریه همه گیری کوتولگی مطرح و مدل علت و معلولی و جریان آن تدوین 
شد. نظریه همه گیری کوتولگی به تشریح چگونگی تضعیف نیروهای خوب از طریق تقابل با نیروهای 
بد و نهایتاً سرایت بدی به آن ها و به کل سازمان از طریق تبیین 5 ساختار پویا شامل پویایی تقابل، 
پویایی نیروهای خوب و بد، پویایی اتلاف منابع نیروهای خوب و بد، پویایی اثر سازمانی و پویایی اثر 
سیستمی می پردازد. شبیه سازی مدل نشان داد که در همه گیری کوتولگی به دلیل اتلاف منابع نیروهای 
خوب، سرایت بدی به نیروهای خوب و بد شدن آن ها و اثرگذاری نیروهای بد بر ساختارچینی و 
سیستم سازی در سازمان، در طول زمان توفق بر نیروهای بد بوده و سازمان ازنظر عملکرد، کیفیت و 
سطح سیستم دچار تنزل می شود. به عبارت دیگر سازمان کوتوله می گردد. تعارضات بین افراد و تسلط 
افراد بد بر سازمان و تأثیر آن ها بر ضعیف شدن عملکرد سازمان ها با نتایج فرهنگی )1369( و ایمان 
و صفا )1387( مطابقت دارد. همچنین خاصیت همه گیری )سرایت( در این نظریه بامطالعه کاروالو 
ویلکس23 )2011( که بر تقلید کردن رفتار بد وقتی نتیجه مثبت از آن مشاهده می کنند سازگار است.

از بروز همه گیری کوتولگی  با سؤال دوم مبنی بر تعیین سیاست هایی که می تواند  در رابطه 
جلوگیری نماید، دو سیاست مطرح و مدل بر اساس آن شبیه سازی شد. در سیاست اول تأکید بر 
اثر فردی و استفاده نیروهای خوب از نظریه های فراموشی سازمانی و جهل سازمانی بخصوص در 
عدم مقایسه بین درآمد و شرایط خود در ستاد پارک ها )بخش دولتی( با شرکت های فناور )بخش 
خصوصی( بود که شبیه سازی مدل نشان داد که این سیاست در کوتاه مدت دارای اثر مثبت می باشد 
ولی در بلندمدت رفتار همه گیری کوتولگی را اصلاح نمی کند. سیاست دوم بدنبال ایجاد سیستم 
ارزیابی عملکرد و اثرگذاری افراد بر اساس آن در تغییر ساختارها و سیستم های سازمان بود که 
رفتار مدل در این سیاست نشان دهنده بهبود اساسی سازمان بود. به عبارت دیگر در این سیاست 
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به صورت مناسبی از همه گیری کوتولگی جلوگیری شد. نتیجه شبیه سازی این سیاست بامطالعه 
عبدی و همکاران )1396( مبنی بر اینکه شایسته سالاری سبب کاهش جنجال و تنش در سازمان ها 
می شود سازگاری دارد. با توجه به نتایج فوق پیشنهاد می شود افراد خوب و با انگیزه در کوتاه مدت 
باتحمل چالش ها و فراموشی تقابل ها و کشمکش ها با افراد ضعیف به ساختارسازی و سیستمی 
کردن ارزیابی عملکرد و اثر آن بر مناسبات سازمان در بلندمدت سبب تقویت نیروهای خوب و 

حذف یا تبدیل نیروهای بد شوند.
لازم به ذکر است که این پژوهش به دلیل محدودیت های مختلف ازجمله محدودیت زمان، هزینه 
و عدم در دسترس بودن اطلاعات موردنیاز نتوانست همه گیری بین سازمان های مختلف و در سطح 

جامعه را بررسی نماید. لذا پیشنهادات برای تحقیقات آتی به شرح زیر می باشد:
 • تبیین نظریه همه گیری کوتولگی در سطح بین سازمانی: توسعه همه گیری کوتولگی از طریق 

بررسی اثر آن فراتر از مرز یک سازمان و ترسیم پویایی همه گیری در بین سازمان ها و مدل سازی 
جریان اثر بین سازمانی و در طول زنجیره ارزش.

 • تبیین همه گیری در سطح جامعه و تأثیر آن بر فرهنگ، اقتصاد، سیاست و ...
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ساغروانی، س.، مرتضوی، س. لگزیان، م.، رحیمنیا، ف. 1393. تبیینِ کنش های مدیران صنعت، 
پیرامون تجهیز کارکنان با ظرفیت های مازاد سازمانی: راهبرد نظریۀ داده بنیاد با رویکرد ظاهرشونده 
)گلیزری(. نشریه علمی پژوهشی بهبود مدیریت، سال 8، شماره 3، پیاپی 25 ، پاییز 1393، ص 105 – 122.
هدایت،  کمال  ترجمه:حافظ  یادگیرنده،  سازمان های  فرمان، خلق  پنجمین  سنگه، پ. 1990. 

محمد روشن، انتشارات سازمان مدیریت صنعتی، 1385.
شفیعی نیک آبادی، م.، قوچکانلو، س. 1394. تأثیر کیفیت خدمات ارائه شده توسط پارک  های 
علم و فناوری بر عملکرد رشد و نوآوری شرکت  های مستقر؛ موردمطالعه: پارک فناوری پردیس. 

فصلنامه رشد فناوری. 11 )43(، ص 55 – 61.
طاهری عطار، غ.، رستم لو، ر. 1397. بررسی تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی برخلاقیت و 
نوآوری در محصول و فرآیند )موردمطالعه: شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک علم و فناوری 

دانشگاه تهران(. مدیریت نوآوری. 7 )2(، ص 47 – 68.
عبدی، ج.، حضوری، ج.، سرلک، م.، قربانی، ع. 1396. طراحی و تبیین مدل نظریه جنجال 
سازمانی: پیش آیندها، مداخله گرها و راهبردهای کنش )مورد مطالعه- شرکت پشتیبانی امور دام 

کشور(. پژوهش های مدریت در ایران، دوره 21، شماره 3، پاییز 96، ص 263 – 284.
فرهادي، ع.، موسي خاني، م.، طبري، م. 1395. طراحي مدل استراتژي هاي مدیریت منابع انساني 
بر اساس چارچوب ارزش هاي رقابتي )موردمطالعه: شرکت ملي گاز ایران(. پژوهشنامه ی مدیریت 

اجرایي، سال هشتم، شماره ی 16 ، نیمه ی دوم 1395، ص 13- 37.

http://journals.modares.ac.ir/article-19-5348-fa.pdf
http://journals.modares.ac.ir/search.php?sid=19&slc_lang=fa&auth=%D9%82%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D9%86%DB%8C
http://journals.modares.ac.ir/search.php?sid=19&slc_lang=fa&auth=%D8%B3%D8%B1%D9%84%DA%A9
http://journals.modares.ac.ir/article-19-5348-fa.pdf
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ت نوآوري / سال یازدهم، شماره 5، بهار 1401
صلنامه علمي مدیری

ف

148

فرایند  متقابل.  کنش  تحلیل  دیدگاه  از  سازمانی  تعارض  در  ارتباطات  ا. 1369.  ع.  فرهنگی، 
مدیریت و توسعه، دوره 4، شماره 1، بهار 69، ص 15 -29.

 قجری، س.، الوانی، س. م.، رمزگویان، غ.، معمارزاده طهرانی، غ. 1395. طراحی مدل رفتار بوم- 
پیش کنش برای مدیران سازمان  های دولتی ایران. مدیریت شهری، شماره 42، بهار 95، ص 293- 312.
21- گزارش وضعیت علمی، فناوری و نوآوری، وزارت علوم، تحقیقات و فناوری )عتف(، مرداد 1396.
محمدهاشمی، ز. 1398. بررسی رفتار جذب منابع انسانی تحقیق و توسعه در شرکت های دانش بنیان در 
پاسخ به سیاست های مالی و مالیاتی: مطالعه موردی ایران. مدیریت توسعه فناوری، 7 )3(، ص 91 – 124.

زنی  پرسه  انتقادی  مردم نگاری  اجتماعی:  فضای  تولید   .1396 ج.  محمودی،  ج.،  محمدی، 
جوانان در فضاهای شهری )موردمطالعه: خیابان پاسداران شهر سنندج(. دوفصلنامه پژوهش های 

جامعه شناسی معاصر، سال هفتم، شماره 21، بهار و تابستان 1396، ص 45 – 69.
مشبکي اصفهانی، ا.، خدادادحسیني، ح.، ضابط، م. ر. 1389. بررسي تأثیر ارزیابي عملکرد بر 

بهبود نیروي انساني در ستاد ناجا. فصلنامه مطالعات مدیریت انتظامي، 5 )4(، ص 547 - 562.
موتمنی، ع.، حسین آبادی، م.، همتی، ا. 1391. ارزیابي نرخ موفقیت واحدهاي فناور مستقر در 
پارک ها و مراکز رشد علم و فناوري. فصلنامه تخصصي پارک ها و مراکز رشد، سال هشتم، شماره 

32، پاییز 1391، ص 32- 40.
میرسپاسی، ن. 1377. مشکلات مردم شناسی فرهنگی در مدیریت رفتار سازمانی. آینده پژوهی 

مدیریت، دوره 10، شماره 3 )پیاپی 38(، 41-27.
 نجاتیان، م.، حسنوی، ر.، زنجیرچی، س. م.، صوفی، ح.، مولایی، م. ا. 1392. واکاوی پارادایم 
چابکی به منظور چارچوب بندی مشخص از نیروی انسانی چابک و سازمان چابک، نشریه علمی 

پژوهشی بهبود مدیریت، سال هفتم، شماره 9، پیاپی 21 ، تابستان 1392، ص 77 – 98.

1- Holck
2- Human – Organizational Action
3- LIU
4- Martin et al
5- Stanković & Gocić
6- Evans & Keogh
7- Individual Model Building (IMB)
8- System Dynamics 
9- Ethnographer
10- Critical Ethnography
11- Hegemonic
12- Iinterdisciplinary
13- Bass Innovation Diffusion Model
14- Fixes that Fail Archetype
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15- Validation
16- Tests of Model Structure
17- Tests of Model Behavior
18- Dimensional Consistency
19- Extreme Condition Test
20- Behavior-Sensitivity Test
21- Reproduction Behaivior Test
22- Organizational Forgetting and Organizational Ignorance
23- Carvalho Wilks
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پیوست:
تعداد کل نیروها و تفکیک آن ها

معادلات مدل
(01) FINAL TIME  = 100

 Units: Month

 The final time for the simulation.

(02) INITIAL TIME  = 0

 Units: Month

 مجموع نیروهای سازمان  (50تعداد نیروهای بد )کسب امتیاز کمتر از   (50تعداد نیروهای خوب )کسب امتیاز بیش از  سال

1 8 1 9 

2 12 1 13 

3 15 2 17 

4 18 4 21 

5 17 4 21 

6 20 8 21 

7 22 13 35 

8 24 17 41 

9 26 20 45 

10 27 24 51 

11 28 26 54 

12 29 27 56 

13 28 29 57 

14 26 34 61 

15 23 38 61 

16 19 40 59 

17 16 41 57 

18 14 42 56 
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 The initial time for the simulation.

(03) SAVEPER  = 

         TIME STEP

 Units: Month [0,?]

 The frequency with which output is stored.

(04) TIME STEP  = 1

 Units: Month [0,?]

 The time step for the simulation.

)05( اثر انگیزش بر تغییر وضعیت  = A FUNCTION OF) انگیزه,تابع اثر انگیزه(
 Units: **undefined**

)06( اثر سطح سیستم ها بر تقابل  = A FUNCTION OF) تابع اثر سیستم ها ,سطح سیستم های 
سازمان,سطح نرمال سیستم ها(

 Units: **undefined**
)07( اثر سطح سیستم ها بر موفقیت  = A FUNCTION OF) تابع اثر سیستم ها ,سطح سیستم های 

سازمان,سطح نرمال سیستم ها(
 Units: **undefined**

)08( اثر عملکرد بر روی کیفیت  = A FUNCTION OF) تابع اثر عملکرد ,عملکرد نیروهای 
بد,عملکرد نیروهای خوب(

 Units: **undefined**
)09( “اثر عملکرد روی سطح سیستم ها )سطح مسائل(”

   = A FUNCTION OF) تابع اثر نسبت عملکرد,نسبت عملکرد خوب به بد(
 Units: **undefined**

)10( “اثر نسبت نیروهای خوب به بد بر سطح سیستم ها )میزان اثرگذاری(”
   = A FUNCTION OF) تابع اثر نسبت نیروها,نسبت نیروهای خوب به بد(
 Units: **undefined** 

)11( اثر کیفیت بر تغییر وضعیت  = A FUNCTION OF) تابع اثر کیفیت,کیفیت سازمان,کیفیت نرمال(
 Units: **undefined** 

)12( “اثر کیفیت بر سطح سیستم ها )سطح راهکارها(”
   = A FUNCTION OF) تابع اثر کیفیت روی سیستم,کیفیت سازمان,کیفیت نرمال(
 Units: **undefined**
)13( انگیزه  = A FUNCTION OF) موفقیت نیروهای خوب نسبت به بد,نرمال انگیزش(
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 Units: **undefined**
)14( برخورد و تنش=A FUNCTION OF)برخورد و تنش,ظرفیت تقابل,متوسط حجم تقابل(

برخورد و تنش=
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تابع اثر انگیزه )15(
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تابع اثر سیستم ها )16( 
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تابع اثر سیستم ها )17( 
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تابع اثر عملکرد )18(
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تابع اثر نسبت عملکرد )19(
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تابع اثر نسبت نیروها )20( 
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تابع اثر کیفیت )21(
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تابع اثر کیفیت روی سیستم )22(
 Units: **undefined**

)23( تعداد نیروهای بد  = A FUNCTION OF) تغییر وضعیت نیروها(
تعداد نیروهای بد=

30
 Units: **undefined** 

)24( تعداد نیروهای خوب  = A FUNCTION OF) -تغییر وضعیت نیروها,خالص استخدام 
و اخراج نیروهای خوب(
تعداد نیروهای خوب=

20
 Units: **undefined**

) (A FUNCTION OF =  تعداد نیروی موردنیاز )25(
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 Units: **undefined** 
)26( تعداد کل نیروها  = A FUNCTION OF) خالص استخدام و اخراج(

 Units: **undefined** 
A FUNCTION OF =  27( تغییر وضعیت نیروها(

) اثر انگیزش بر تغییر وضعیت,اثر کیفیت بر تغییر وضعیت,تعداد نیروهای بد,تعداد نیروهای 
خوب,تعداد کل نیروها,زمان برای تغییر وضعیت(

 Units: **undefined** 
)28( تقابل  = A FUNCTION OF) درصد وقوع تقابل,زمان برای وقوع تقابل,متوسط حجم تقابل(

تقابل=
 Units: **undefined**

A FUNCTION OF =  29( خالص استخدام و اخراج(
) زمان برای استخدام و اخراج ,شکاف نیرو(

 Units: **undefined**
A FUNCTION OF =  30( خالص استخدام و اخراج نیروهای خوب(

) خالص استخدام و اخراج(
 Units: **undefined** 

A FUNCTION OF=31( درصد وقوع تقابل(
)درصد وقوع تقابل,برخورد و تنش,نرمال تقابل در هر برخورد(

درصد وقوع تقابل=
 Units: **undefined** 

) (A FUNCTION OF =  زمان برای استخدام و اخراج )32(
 Units: **undefined**

)33( زمان برای تخصیص منابع برای نیروهای بد   
 = A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined** 

)34( زمان برای تخصیص منابع برای نیروهای خوب
   = A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined**

)35( زمان برای تغییر وضعیت  
= A FUNCTION OF) (
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 Units: **undefined** 
)36( زمان برای درک موفقیت 

 = A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined**

)37( زمان برای وقوع تقابل  
= A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined** 

)38( زمان لازم برای تغییر سیستم ها
  = A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined**

)39( زمان لازم برای تغییر کیفیت
  = A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined** 

)40( سطح سیستم های سازمان  = A FUNCTION OF) نرخ تغییر سطح سیستم ها (
 Units: **undefined**

)41( سطح نرمال سیستم ها  
= A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined**

)42( شکاف نیرو  = A FUNCTION OF) تعداد نیروی موردنیاز,تعداد کلنیروها(
 Units: **undefined**

A FUNCTION OF =  43( صرف منابع نیروهای بد برای تقابل(
 )زمان برای تخصیص منابع برای نیروهای بد,متوسط منابع نیروهای بد برای تقابل,منابع موردنیاز 

برای تقابل,منابع نیروهای بد,موفقیت نیروهای خوب نسبت به بد(
 Units: **undefined**

A FUNCTION OF =  44( صرف منابع نیروهای خوب برای تقابل(
) زمان برای تخصیص منابع برای نیروهای خوب,متوسط منابع نیروهای خوب برای تقابل,منابع 

موردنیاز برای تقابل,منابع نیروهای خوب,موفقیت نیروهای خوب نسبت به بد(
 Units: **undefined**

)45( ضریب امکان تقابل
  = A FUNCTION OF) (
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 Units: **undefined**
)46( ضریب منابع

  = A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined**

)47( ضریب منابع برای تقابل 
 = A FUNCTION OF) (
 Units: **undefined**

نیروهای  تقابل,تعداد  بر  سیستم ها  سطح  A FUNCTION OF)اثر   = تقابل   ظرفیت   )48(
خوب,تعداد کل نیروها,ضریب امکان تقابل(

ظرفیت تقابل=
 Units: **undefined**

)49( عملکرد نیروهای بد= A FUNCTION OF )متوسط منابع نیروهای بد برای تقابل,منابع 
نیروهای بد(

 Units: **undefined**
برای  نیروهای خوب  منابع  نیروهای خوب  = A FUNCTION OF)متوسط  )50( عملکرد 

تقابل,منابع نیروهای خوب(
 Units: **undefined**

)51( متوسط حجم تقابل=A FUNCTION OF)متوسط حجم تقابل,تقابل(
),( INTEG =متوسط حجم تقابل 

 Units: **undefined**
A FUNCTION OF =  52( متوسط منابع نیروهای بد برای تقابل(

) صرف منابع نیروهای بد برای تقابل(
 Units: **undefined**

A FUNCTION OF =  53( متوسط منابع نیروهای خوب برای تقابل(
) صرف منابع نیروهای خوب برای تقابل(

 Units: **undefined**
)54( منابع موردنیاز برای تقابل  = A FUNCTION OF) ضریب منابع برای تقابل,متوسط حجم 

تقابل(
 Units: **undefined**

)55( منابع نیروهای بد  = A FUNCTION OF) تعداد نیروهای بد,ضریب منابع(



گی
تول

کو
ت( 

رای
)س

ی 
گیر

مه 
ه ه

ظری
ت ن

اخ
 س

ی:
قاد

 انت
سی

شنا
وم 

د ق
کر

روی
 با 

ان
ازم

 س
در

ی 
سان

ی ان
ش ها

 کن
یی

ویا
ن پ

تبیی

161

 Units: **undefined**
)56( منابع نیروهای خوب  = A FUNCTION OF) تعداد نیروهای خوب,ضریب منابع(

 Units: **undefined**
A FUNCTION OF =  57( موفقیت نیروهای خوب نسبت به بد(

برای  بد  نیروهای  منابع  موفقیت,متوسط  درک  برای  موفقیت,زمان  بر  سیستم ها  سطح  )اثر 
تقابل,متوسط منابع نیروهای خوب برای تقابل(

 Units: **undefined**
)58( نرخ تغییر سطح سیستم ها  = A FUNCTION OF ) “اثر عملکرد روی سطح سیستم ها 
)سطح مسائل(”,”اثر نسبت نیروهای خوب به بد بر سطح سیستم ها )میزان اثرگذاری(”,”اثر کیفیت 

بر سطح سیستم ها )سطح راهکارها(”,زمان لازم برای تغییر سیستم ها,سطح سیستم های سازمان(
 Units: **undefined**

)59( نرخ تغییر کیفیت  = A FUNCTION OF) اثر عملکرد بر روی کیفیت,زمان لازم برای 
تغییر کیفیت,کیفیت سازمان(

 Units: **undefined**
) (A FUNCTION OF =  نرمال انگیزش )60(

 Units: **undefined**
)61( نرمال تقابل در هر برخورد=A FUNCTION OF)نرمال تقابل در هر برخورد(

 نرمال تقابل در هر برخورد=
 Units: **undefined**

نیروهای بد,عملکرد  به بد  = A FUNCTION OF) عملکرد   )62( نسبت عملکرد خوب 
نیروهای خوب(

 Units: **undefined**
 )63( نسبت نیروهای خوب به بد  = A FUNCTION OF) تعداد نیروهای بد,تعداد نیروهای خوب(

 Units: **undefined**
)64( کیفیت سازمان  = A FUNCTION OF) نرخ تغییر کیفیت(

 Units: **undefined**
) (A FUNCTION OF =  کیفیت نرمال )65(

 Units: **undefined**
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