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 چکیده

های ملی این پژوهش با هدف طراحی و اعتباربخشی مدل جهت بهبود )ارتقاء( قابلیت سازمانی در بانک
ها و اطلاعات، از نوع تحقیقات توصیفی و شمالغرب کشور انجام گرفت. این پژوهش از نظر روش گردآوری داده

های ملی جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان بانک های کاربردی بود.مره پژوهشپیمایشی و در ز
نفر کارکنان بانک  600نفر،  1820شمالغرب کشور )کارکنان شعب بانک ملی استان آذربایجان شرقی به تعداد 

، کارکنان بانک نفر 606غربی به تعداد ملی در سطح استان اردبیل، کلیه کارکنان بانک ملی استان آذربایجان
ای بود بدین گیری تصادی طبقهگیری به صورت نمونهنفر( بود. روش نمونه 215ملی استان زنجان به تعداد 

نفر( با توجه به جدول مورگان  3241های ملی شمالغرب کشور )صورت که با توجه به مجموع کارکنان بانک
نفر(،  63نفر(، استان اردبیل ) 193بایجان شرقی )نفر انتخاب شد که این نسبت برای کارکنان استان آذر 343

نفر( بود. ابزارهای پژوهش برای عوامل ارتقا دهنده قابلیت  23نفر( و استان زنجان ) 64غربی )استان آذربایجان
سازمانی و عملکرد سازمانی به صورت محقق ساخته و برای قابلیت سازمانی از پرسشنامه استاندارد جمشیدی 

های عامل تأییدی و اکتشافی ای، نظر متخصصان و تحلیلنتایج بررسی حاصل از مطالعات کتابخانهاستفاده شد. 
مداری، هماهنگی ها شامل مشتریمؤلفه موثر بر ارتقا قابلیت سازمانی شد. این مؤلفه 10منجر به شناسایی 

ریزی استراتژیک، ابلیت برنامهعملکردی، ایجاد دانش، انتقال دانش، کاربرد دانش، قابلیت یادگیری سازمانی، ق
از بین قابلیت سنجش بازار، قابلیت فناوری اطلاعات و قابلیت اعتمادسازی بود. نتایج آزمون فریدمن نشان داد 
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عوامل ارتقا دهنده قابلیت سازمانی، انتقال دانش، ایجاد دانش، کاربرد دانش، قابلیت اعتمادسازی، 
ت یادگیری سازمانی، قابلیت فناوری اطلاعات، قابلیت سنجش بازار و مداری، هماهنگی عملکردی، قابلیمشتری

یابی ریزی استراتژیک به ترتیب دارای بیشترین میزان رتبه بودند. همچنین نتایج حاصل از مدلقابلیت برنامه
ری (، قابلیت یادگی644/0(، کاربرد دانش )268/0، ضرایب مسیر بین ایجاد دانش )معادلات ساختاری نشان داد

(، قابلیت 368/0(، قابلیت فناوری اطلاعات )194/0ریزی استراتژیک )(، قابلیت برنامه191/0سازمانی )
(. همچنین ضریب مسیر p<05/0داری قرار داشت )( با قابلیت سازمانی در سطح معنی798/0اعتمادسازی )

در این بین ضریب مسیر  (.p<05/0داری قرار داشت )قابلیت سازمانی با عملکرد سازمانی در سطح معنی
( با 25/0(، قابلیت سنجش بازار )01/0(، انتقال دانش )03/0(، هماهنگی عملکردی )11/0مداری )مشتری

(. از طرفی نقش میانجی قابلیت سازمانی در ارتباط بین p>05/0داری نبودند )قابلیت سازمانی در سطح معنی
( و قابلیت p=013/0(، قابلیت فناوری اطلاعات )p=012/0) (، قابلیت یادگیری سازمانیp=006/0کاربرد دانش )
 داری قرار داشت.( با عملکرد سازمانی در حد معنیp=001/0اعتمادسازی )

 

 های شمالغرب کشورقابلیت سازمانی، عوامل ارتقا دهنده، بانک کلمات کلیدي:

 JEL :D02 طبقه بندي
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 مقدمه

 ابتکارات هم که دارد، انسانی منابع توسعه آموزش و با نزدیکی ارتباط مفهوم یک عنوان بهسازی قابلیت

 2مولن و گروت(. 2003 همکاران، و 1ویلیامسون) دهدمی پوشش را خاص کشوری هم و سازمانی

 با مرتبط افراد یهاگروه و افراد درها نگرش وها مهارت دانش، توسعه عنوان بهسازی ( قابلیت2000)

 محلی صورت به که عملیاتی و سازمانی فرآیندهای وها زیرساخت نگهداری و مدیریت توسعه، طراحی،

 وسیع معنای در کارکنان برایسازی قابلیت تعریف، این اساس بر .شودمی تعریف هستند معنادار

تر گسترده مجموعه در مناسب وظایف انجام برای کارکنان همه توانایی بهبود به است ممکن

 ملل سازمان کارشناسان کمیته گزارش اساس بر .باشد داشته اشاره سازمان عملکرد استانداردهای

 اجتماعی انجام و نهادی سطح؛ فردی، سه درسازی قابلیت ،(2006) 3عمومی مدیریت امور در متحد

 و دانش سازدمی قادر را افراد که است شرایطی ایجاد معنای به فردی سطح سازی درقابلیت. شودمی

 موجود نهادهای نوسازی شامل نهادی سطح درسازی قابلیت. دهند ارتقا و ایجاد را موجود یهامهارت

 مدیریت مؤثر هایروش و سازمانی ساختارهای صحیح، هایسیاست گیریشکل در آنها از حمایت و

 دریافت را مردم بازخورد که قوی تعاملی دولتی مدیریت سیستم یک ایجاد. باشدمی درآمد کنترل و

 است اجتماعی سطح درسازی قابلیت هدف کند، ترشناسوظیفه و پاسخگوتر را دولتی مدیران و کند

(UNCEPA، 2006.) به بازار باشد،می رشد حال در فزاینده صورت به رقابت که مالی محیط در 

 چالش به آن، شکل تغییر یا انطباق قابلیت و پذیری رقابت بهبود برای را کارها و کسب پیوسته طور

 مزایای به نیل طریق از تااند تلاش در همواره مشابه، نسبتاً رفتار علیرغم هابانک رو این از. کشاندمی

 (.1399یابند )کردنوری و همکاران،  دست ممتاز موقعیتی به رقبا سایر به نسبت فرد بهمنحصر

 ویژه به امر این. دارد آن انسانی نیروی کیفیت به زیادی بستگی بلندمدت در سازمانی هر موفقیت

 تا شود انجام مداوم طور به باید خدمات بهبود آن در که بانکداری مانند محور خدمات صنعت در

 عملکرد به دستیابی برای هاسازمان همه .است صادق کند، برآورده را مشتریان فزاینده انتظارات

 در تا بگیرند پیشی خود رقبای از تا کنندمی تلاش تجاری هایشرکت. هستند مشغول کار به دلخواه

 سازمانی قابلیت سازمانی، سطح در. (2014، 4باشند )تیسه داشته برتری تغییر حال در همیشه بازار

. است گرفته قرار توجه مورد بسیار سازمانی عملکرد کننده و ارتقاء دهنده تعیین عامل یک عنوان به

 شودمی گرفته نظر در منبعی عنوان به تجاری هایشرکت پویای قابلیت استراتژیک، مدیریت زمینه در

                                                                                                                   
1 Williamson 

2 Groot and Molen 

3 United Nations Committee of Experts on Public Administration (UNCEPA) 

4 Teece 
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؛ پتراف، 2014دارد )تیسه، می نگه بازار در خود رقبای از تررقابتی مداوم طور به را هاشرکت که

 رشد مانند ها،سازمان و افراد رفتار تغییرات توانمی قابلیت را (. توسعه2013، 1استفانو و ورونادی

شود می سازمانی عملکرد بهبود به منجر که دانست جدید روابط و هاارزش ها،نگرش ها،مهارت دانش،

 (.2016، 2)واتکینز

 قابلیت سازمانی عبارت شکل، ترینساده در. است پیچیده حال عین در و مهم قابلیت مفهومی

. یابد دست آن به و کند دنبال را خاصی اهداف دهدمی اجازه سازمان به که کندمی منعکس را عاملی

گذارد )اسوینسون، می تأثیر بهبود و تکامل برای سازمان توانایی بر ذاتاً قابلیت سازمانی منظر، این از

 آن سازیمفهوم زیرا ماند،می باقی مبهم قابلیت نیز خود حال، این با. (3،2020اندرسون و فالک

 برای کجا و زمانی چه قابلیت چطور، بدانیم که است سخت و است، دشوار «موضوع» یک عنوانبه

 قابلیت سازمانی گذاران، سیاست و گذاران سرمایه از بسیاری برای حال، این با. است ترمهم هاسازمان

 تأثیر و پایداری که است شده تبدیل عناصری شناسایی و رمزگشایی جستجوی در کانونی نقطه به

 و 4لهابعدی  چند چارچوب از قبلی محققان. شوندمی مانع یا برانگیخته زمینه این در را سازمانی

 انسانی، منابع ظرفیت( الف) خود که شامل برای مطالعه قابلیت سازمانی مورد در( 2003) همکاران

 و ریزیبرنامه ظرفیت( ه) و زیرساخت ظرفیت( د)  خارجی، مشارکت ظرفیت( ج) مالی، ظرفیت( ب)

 عنوان به قابلیت سازمانی(. 2014، 5کاسکلیمثال، دورتی، میسنر و  عنوان استفاده کردند )به توسعه

 «خود اهداف و وظایف به دستیابی برای مختلف منابع وها دارایی از استفاده برای سازمان یک توانایی»

 نتایج و هاخروجی تولید برای سازمان یک کلی قابلیت (.2014 همکاران، و دورتی) شده است تعریف

 توانایی. است سازمانی سرمایه از مختلفی انواع کارگیری به یا استفاده در آن مهارت از تابعی نظر مورد

 مانند مختلفی خارجی عوامل به خود نوبه به سرمایه، مختلف انواع حفظ یا توسعه برای سازمان یک

 مالی و انسانی منابع بودن دسترس در و کندمی فعالیت آن در که نظارتی و قانونی چارچوب اقتصاد،

 .(2017، 6)وانگ و ژینگدارد  بستگی

 به دستیابی برای آنها از توانندها میسازمان که دارد وجود سازمانی هایقابلیت از اصلی نوع سه

 مالی سرمایه کارگیری به و توسعه توانایی - مالی قابلیت. کنند استفاده خود اهداف وها ماموریت

 کارگیری به توانایی -انسانی منابع قابلیت(. سازمان یهابدهی وها دارایی ،هاهزینه درآمدها، یعنی)

                                                                                                                   
1 Peteraf, Di Stefano, & Verona 

2 Watkins 

3 Svensson, Andersson & Faulk 

4 Hall 

5 Doherty, Misener, & Cuskelly 

6 Wang & Zeng 
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 ،هانگرش دانش، ،هاشایستگی و سازمان در( داوطلبان و بگیر حقوق کارکنان یعنی) انسانی سرمایه

 که شودمی گرفته نظر در کلیدی عنصری عنوان به انسانی سرمایه. افراد این رفتارهای وها انگیزه

 سرمایه نیازمند مالی سرمایه حفظ و ایجاد مثال، عنوان به. شودها میظرفیت سایر توسعه به منجر

 و رهبری در شایستگی مستلزم توسعه و ریزیبرنامه سرمایه. است مالی امور در شایستگی با انسانی

 که زمانی که مالی غیر سرمایه کارگیری به توانایی - ساختاری قابلیت است و استراتژیک مدیریت

 و روابط. آ :دارد وجودای سازه ظرفیت نوع سه. ماندمی باقی روندمی خود خانه به سازمان یک افراد

 ،هارسانه دولت، شرکا، مالی، کنندگان تأمین اعضا، مشتریان، با روابط ایجاد توانایی: شبکه ظرفیت

 ها،زیرساخت بر تکیه یا استقرار توانایی: فرآیند قابلیت و زیرساخت ب .مردم و داوطلبان ،هاشرکت

 اطلاعاتی، هایپایگاه مانند) روزمره عملیات یا داخلی ساختار با مرتبط محصولات فرهنگ، و فرآیندها

 و ریزیبرنامه قابلیت معنوی و ج( مالکیت و اطلاعات فناوری ،(هارویه و هامشیخط ها،دستورالعمل

 آوری جمع شامل) برنامه یهاطرح سازمانی، استراتژیک یهابرنامه از استفاده و توسعه توانایی: توسعه

 .(2003پیشنهادات )هال و همکاران،  وها سیاست ،(داوطلبانه مدیریت و مالی یهاکمک

 و هامحدودیت توانند در ایجاد قابلیت سازمانی موثر باشند؛ برای مثال،عوامل متعددی می

 و عمومی اعتماد نظارتی، و قانونی چارچوب کلی، هایسیاست مانند محیطی: هایکنندهتسهیل

 و جمعیتی ترکیب اجتماعی، نیازهای ،(گراییجمع مقابل در فردگرایی مانند) اجتماعی هایارزش

 متقابل یهاوابستگی زیرا شوند،نمی فرض مستقل عوامل اینها. سازمان بین رقابت میزان و ماهیت

 منابع مالی، منابع مانند منابع، به دسترسی .(2003دارد )هال و همکاران،  وجود آنها بین زیادی

)هال  هستند محیطی یهاکننده تسهیل وها محدودیت از بسیاری تأثیر تحت اینها. فناوری و انسانی

 هایشیوه مثلاً) گذشته اثربخشی و هافعالیت رفتارها، مانند تاریخی، عوامل .(2003و همکاران، 

 مراجعین، اعتماد از استفاده سوء غیراخلاقی، یا اخلاقی رفتار میزان مالی، کمک آوریجمع

 ممکن که خاصی رفتارهای وجود مثال، عنوان به) هاارزش و هنجارها و ،(شده درک هایمشارکت

 دلسرد یا جذب را گذاران سرمایه است ممکن یا کند، غیرجذاب یا جذاب راهاسازمان در مشاغل است

( و عوامل مرکزی ) مثل مهارت، آگاهی، مدیریت و هیجان( )وانگ و 2003)هال و همکاران،  (کند

 (.2017ژینگ، 

 ایجاد صرف را توجهی قابل منابعها سازمان و است آن انسانی نیروی سازمانی هر دارایی بزرگترین

 اهداف به تیابیدس برای را کارکنان انسانی منابعسازی ظرفیت. کنندمی خود کارکنان یهاظرفیت

 و کنندمی تلاش موفقیت برای جهان سرتاسر در هاسازمان که نیست شکی. کندمی مجهز سازمانی

 خود انسانی منابع بایدها سازمان کار، این انجام برای. گیرندمی پیشی صنعت همان در خود رقبای از

 وریبهره و کارایی بهبود به منجر کارکنان عملکرد. کنند استفاده آنها از و آورند بدست موثر طور به را
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 کارمند که شودمی اطلاق وظایفی وها فعالیت به کارکنان عملکرد. شودمی سازمان فرآیندهای کلی

 توسط یا و انسانی منابع مدیریت مدیران، توسط تواندمی عملکرد. دهدمی انجام مؤثر و کارآمد طور به

  (.2013، 1شود )سلیم و آمینگیری اندازه مختلف یهامکانیسم طریق از سازمان

 به قابلیت توسعه( 2018، 3، نقل از موکاندی2009) 2متحد ملل سازمان توسعه برنامه اساس بر

 اهداف به دستیابی و تعیین برای راها توانایی جوامع وها سازمان افراد، آن طریق از که فرآیندی عنوان

 است شده گفته. به عنوان امری مهم تعریف شده است آورند،می دست به زمان طول در خود توسعه

 برای ابزاری همچنین و انسانی منابع استراتژیک مدیریت ضروری جزء کارکنان توسعه و آموزش که

 کارکنان توسعه قابلیت اصلی هدف. است سازمانی اهداف به دستیابی و بازار در اطمینان عدم کاهش

 به هاسازمان(. 2013 ،4یامو و مایو) است تجاری اهداف و ماموریت به دستیابی برای سازمان به کمک

 هستند، روروبه ایفزاینده رقابت با اقتصادی و سیاسی هایمحیط فناوری، تغییرات شدن، جهانی دلیل

 پایدار توسعه که دهند توسعه را خود کارکنان هایقابلیت تا داردمی آن بر را هاسازمان این بنابراین

 ارتقای نتیجه در و فوق هایافزایش با سازگاری برای آنها سازیآماده هایراه از یکی عنوان به

 نیروی در سازمانگذاری سرمایه اصلی یهاراه از یکی ایجاد قابلیت(. 2017 ،5است )آببه عملکردشان

 عملکرد بر سازمانی اثربخشی. است بینی پیش قابل آینده در حتی و امروز بیشتر بازده برای کار

 به کار نیروی مؤثر و کارآمد عملکرد. است استوار سازمان دهنده تشکیل کار نیروی مؤثر و کارآمد

 در ایجاد قابلیت سازمانی. است کار نیروی یهاتوانایی وها مهارت دانش، سطح بر متکی خود نوبه

 منظور به موجود مهارت یک تقویت مانندسازی قابلیت. است مستمر فعالیت یکها سازمان اکثر

 وریبهره. است سازمان یک محیطی فرهنگی-اجتماعی تغییرات سایر و فناوری روندهای انعکاس

 وریبهره افزایش برای چارچوبی تواندسازی میقابلیت و است امروزی رقابتی کار و کسب دنیای هدف

 به. است سازمان وریرهبه افزایش نتیجه در و کارکنان کارایی افزایشسازی قابلیت اصلی هدف. باشد

 برای دستوری یا انتظار مورد زمان و بودجه زیادی تعداد دوره یک در سازمان که است دلیل همین

 (.2020، 7؛ بوگال2004 ،6دادا) دارد مختلف سطوح در خود کارکنان یهامهارت بهبود

                                                                                                                   
1 Saleem & Ameen 

2 United Nations Development Program 

3 Mukundi 

4 Yamoah & Maiyo 

5 Abebe 

6 Dada 

7 Bogale 
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. است امروز رقابتی دنیای در کار و کسب بقای کلید هاسازمان انسانی منابع صحیح مدیریت

، 1یودانینتیاس و کاسیتوواتی) باشد مهم بانکداری صنعت برای ویژه به تواندمی انسانیسازی قابلیت

 صنعت برای انسانیسازی قابلیت به نیاز. هستند وابسته انسانی سرمایه به شدت به آنها زیرا ؛(2020

. دارد زیادی اهمیت یابند، توسعه مؤثر طوربه انسانی منابع که صورتی در بانک، مانند محورخدمات

 مندینظام مطالعه هیچ حال، این با. است کارکنان عملکرد افزایش برای اصلی جزء سازی یکقابلیت

 سازمانی قابلیت تعیین مدلی در جهت ارتقاء برای سازمان بانکی ایران در ویژه به بانکداری بخش در

 عملکرد برسازی قابلیت تأثیر بررسی بر تمرکز با مطالعه این. نشده است انجام ملی هایبانک در

 رضایت. کندمی کمک شکاف این کردن پر به ی ملی ایران در شمالغرب کشورهابانک در کارکنان

 از و دیده آموزش ماهر، بایدها سازمان در کارکنان بنابراین. است مشتری رضایت با موازی کارکنان

 این .دهند افزایش سازمانی اهداف به رسیدن برای را خود یوربهره بتوانند تا باشند راضی خود کار

برای ایجاد  تلاش در اغلب که حوزه اقتصادی و تجاری بازیگران سایر و گذارانسیاست به مطالعه

 مدیران ارشد برای مطالعه این نتایج. کرد خواهد کمک هستند مشغول ایران در سازی عمومیقابلیت

 به این. است مفید کارکنان عملکرد وسازی قابلیت با رابطه در مناسب تصمیمات اتخاذ در هابانک

 ممکن و کندمی عمل منطقه در احتمالی نگرش و مهارت دانش، آوردن دست به برای فرصتی عنوان

 دهند، انجام مشابهی تحقیقات خواهندمی که کسانی برای پژوهشی بعدی، منبع عنوان به است

هدف طراحی  به پاسخ جستجوی با مطالعه این که است پژوهشی شکاف این رو، این از .شود استفاده

 دنبال های ملی شمالغرب کشور، بهو اعتباربخشی مدل جهت بهبود )ارتقاء( قابلیت سازمانی در بانک

 بنابراین پژوهش حاضر با هدف پاسخگویی به این سوال است که؛ .است آن کردن پر

 کشور کدامند؟ شمال غرب ملی هایبانک بنیادین در سازمانی قابلیت -1

 ست؟اکشور به چه صورت  شمالغرب ملی هایبانک بنیادین در سازمانی بندی قابلیتاولویت-2

ور کش شمالغرب ملی هایبانک در سازمانی چه مدل مطلوبی برای بهبود )ارتقاء( قابلیت-3

 توان ارائه نمود؟می

های ملی شمالغرب ارتقاء( قابلیت سازمانی در بانکدرجه اعتبار مدل پیشنهادی جهت بهبود ) -4

 ای است؟کشور از نظر متخصصان تا چه اندازه

 

                                                                                                                   
1 Yudaningtyas & Kasitowati 
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 مدل مفهومي پژوهش .1شکل 

 )منبع: محقق ساخته(

 

گیری و مطرح شدن اصلاح های سازمانی با شکلریزبینانه به قابلیترسد نگاه دقیق و به نظر می

های کلیدی سازمان اغلب (. قابلیت2001، 1های کلیدی سازمان آغاز گردید )والش و لینتونقابلیت

گیرد.  ها و ایجاد مزیت رقابتی مورد مطالعه قرار میای برای رقابت پذیر بودن سازمانبه عنوان پایه

های سازمانی چهار دیدگاه های مختلف به موضوع قابلیت(، برای توصیف دیدگاه2008) 2دادگار و لاکو

ها کنند: پدیده اصلی و موارد مرتبط با آن، تکنولوژی و محصولات مرتبط، مهارتمختلف را مطرح می

هرم (، نیز با ارائه مدلی با نام 2001ها. والش و لیینتون )ها و مهارتو در آخر تجمیع تکنولوژی

ها را به عنوان درک ها قابلیتتر سازند. آناند تا ابعاد مختلف این مفهوم را روشنها سعی کردهقابلیت

 کنند.عمیق از موضوع اصلی فعالیت شرکت در دو حوزه محصولات و خدمات مطرح می

توان بندی دیگری را میبندی فوق، دستههای سازمانی، علاوه بر تقسیمدر ادبیات حوزه قابلیت

های فردی انجام شده است. با توجه به اهمیت قابلیت رسد با دیدگاه قابلیتیافت که به نظر می

اند تا به تعریف دقیقی از آن برسند. سازمانی برای عملکرد سازمانی، بسیاری از محققین تلاش کرده

                                                                                                                   
1 Walsh & Linton 

2 Edgar & Lockwood 

عوامل پیشایندی موثر بر 

قابلیت سازمانی )مشتری 

 مداری، هماهنگی

دانش،  عملکردی، ایجاد

 دانش، کاربرد انتقال

 یادگیری دانش، قابلیت

 برنامه سازمانی، قابلیت

ریزی استراتژیک، 

بازار،  سنجش قابلیت

اطلاعات  فناوری قابلیت

 سازی( اعتماد و قابلیت

قابلیت سازمانی 

)قابلیتهای مبتنی 

بر داده، قابلیت 

های مبتنی بر 

فرایند و قابلیت 

های مبتنی بر 

 ستاده( 

عملکرد 

 سازمانی 
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، مهارت، روا، این تعاریف منعکس کننده موضوعات و مضامین قابلیت سازمانی است: یکپارچگی دانش

های دهد که عوامل متعددی بر قابلیتفرآیند، فناوری، منابع انسانی و هیجانات. همچنین، نشان می

گذارند. به عنوان مثال، یادگیری سازمانی به عنوان یک رویکرد مهم برای توسعه سازمانی تأثیر می

(. شناخت مدیریتی را 0122، 1ها در سطح سازمانی مورد تاکید قرار گرفته است )آرگوتتوانایی

(. توسعه 2013، 2های سازمانی در نظر گرفت )اگرز و کاپلانتوان به عنوان بلوک سازنده قابلیتمی

(، توسعه ساختار سازمانی 2013، 3قابلیت سازمانی نیز به عنوان مدیریت منابع انسانی )دیوید اولریش

شود. این ( دیده می2012، 5)هوی ( و مدیریت هیجانی2012، 4هایمریکس و مدسن)فلین، فاس،

های مختلف پژوهشی است. با این حال، آیا عوامل تأثیرگذار منعکس کننده ادراکات و علایق گروه

قابلیت سازمانی یک متغیر تک عاملی است یا یک نتیجه از عوامل تعیین کننده متعدد؟ آیا مدلی 

سازمانی را آشکار کند؟ آیا مدلی وجود دارد  وجود دارد که بتواند همه عوامل و روابط زیربنای قابلیت

های توانمند پیوند دهد؟ آیا این که بتواند رویکردها و نتایج پراکنده را برای تسهیل توسعه سازمان

مدل به طور سیستماتیک به دنبال یک فرآیند علمی دقیق و نه تجربه موقت توسعه یافته است؟ در 

لیت سازمانی است که مبنایی نظری برای تحلیل عوامل اساسی این مقاله هدف ارائه یک مدل جامع قاب

کند. چنین مؤثر بر عملکرد سازمانی و برای ادغام انواع مختلف تعاریف از قابلیت سازمانی فراهم می

های سازمانی برای شاغلین به منظور بهبود مدل جامعی راهنمای قابل توجهی در ایجاد شایستگی

 هد.دعملکرد سازمانی ارائه می

توانند های اطلاعاتی می(، در پژوهش خود بیان کردند که سیستم2005) 6راویچیندران و همکاران

گذارند ها نیز بر عملکرد سازمان تاثیر میهای سازمانی را افزایش دهند. همچنین این سیستمقابلیت

(، در پژوهش 2010) 7شوند که عملکرد سازمان نیز افزایش پیدا کند. هانگ و همکارانو باعث می

های سازمان از طریق همراستا کردن فرآیندها و ایجاد فربهنگ خود به بررسی چگونگی ایجاد قابلیت

های تایوانی پرداختند و نتیجه گرفتند که فرهنگ یادگیری سازمانی از یادگیری سازمانی در شرکت

نین همراستا کردن فرآیندها گذارد و همچهای سازمانی بر عملکرد سازمان تاثیر میطریق قابلیت

                                                                                                                   
1 Argote 

2 Eggers & Kaplan 

3 David Ulrich 

4 Felin, Foss, Heimeriks, & Madsen 

5 Huy 

6 Ravichandran et al 
4 Hung et al  
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(، در 2012) 1بطور مستقیم و غیر مستقیم بر عملکرد نیز تاثیرگذار هستند. پارک و همکارانش

های سازمانی و ادغام فناوری اطلاعات برای دستیابی به مزیت رقابتی بیان پژوهششان با عنوان قابلیت

های سازمانی بین اتی با استفاده از قابلیتهای اطلاعکردند که در جامعه متلاطم امروزی، ادغام شبکه

 2ها ایجاد شود. چنهای رقابتی در بازار جهانی برای آن شرکتشود تا مزیتها، باعث میشرکت

های سازمانی و (، از دیدگاه منبع محور به موضوع هم افزایی منابع فناوری اطلاعات در قابلیت2012)

های هایی چون سیستمگذاری در فناوریسرمایه عملکرد سازمانی پرداخت و نتیجه گرفت که

های سازمان و مزیت رقابتی شرکت تاثیرگذار هستند و این اطلاعات، بر عملکرد شرکت، قابلیت

های کسب و کار دارد که در نیازهای مشتریان های سازمانی نقش مهمی در بکارگیری استراتژیقابلیت

 کوچک و متوسط هاینشان دادند که در در شرکت (2015) 3چی بیتیت و شود. اینانمنعکس می

 و کار نوآورانه و کسب مسیر اول،: است شده ارائه مسیر دو کار و پایدار کسب عمکرد به رسیدن برای

 از که کار و کسب تعالی بر تمرکز مسیر از دوم،. شودمی مطرح پویا هایقابلیت طریق از که سازگار

برای  متوسط و کوچک صنایع پویا مختص هشت قابلیت. گرددمی مطرح سازمانی هایطریق قابلیت

 قابلیت دو همچنین اند.شده شناسایی بهبود عملکرد جهت نهایت در و کار و کسب نوآوری به رسیدن

از  بستری در هاقابلیت این. است شده مطرح متوسط کوچک و کارهای و کسب به مربوط سازمانی

 عنوان با پژوهشی در (2016) 4لفسن .شوندمی ایجاد سازمانی فرهنگ بر مبتنی و سازمانی یادگیری

 131 در را موضوع جدید، این فناوری بر مبتنی شرکتهای مدت بلند بقای و های سازمانیقابلیت

 کسب وکار، تأمین تجربه هایقابلیت. کردند بررسی سوئد انکوباتور دانشگاهی محور فناوری شرکت

 یهایافته. شدند شناساییها شرکت گونه بقای این با مرتبط اصلی قابلیت سه جهانی بازارهای و مالی

 چارچوب در سازمان پایداری اهمیت نسبی که دهدمی نشان (2018) 5کلیندینست و گریواتش تحقیق

یادگیری  و بازار حسکردن ذینفعان، سازمانی )یکپارچگی قابلیت سه صورت مثبتی به سازمان شناختی

 بین که دهدمی ( نشان2021) 6اوکول، نیونج و کیالو پژوهش یهاکند. یافتهمی تقویت را سازمانی(

 . دارد وجود معناداری رابطه ارزیابی نتایج از استفاده و سازمانی قابلیت

های های سیستم(، در پژوهششان به بررسی ارتباط میان قابلیت1390انواری رستمی و همکاران )

های ها بر اساس دیدگاه مبتنی بر منابع پرداختند و بیان کردند که قابلیتاطلاعاتی و عملکرد شرکت

                                                                                                                   
1 Park 
2 Chen 

3 Inan & Bititci 

4 Löfsten 

5 Grewatsch, S., & Kleindienst 

6 Okul, Nyonje & Kyalo 
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های خارج به داخل های داخل به خارج، قابلیتها شامل سه دسته قابلیتهای اطلاعاتی شرکتسیستم

های اطلاعاتی ها نتیجه گرفتند که از میان این سه نوع، قابلیت سیستمهای پوشا است. آنو قابلیت

های داخلی شرکت در باشد و قابلیتتری برای بهبود عملکرد شرکت میخارج محرک مهم داخل به

های خارجی یا برونگرا از اهمیت بیشتری در جهت ارتقای عملکرد پاسخ به بازار، نسبت به قابلیت

 تحقیقی با موضوع (1392) جعفری مهرجردی و زارع اولیاء، باشند. اخوان،ها برخوردار میشرکت

 از حاکی انجام دادند. نتایج هادانشگاه عملکرد بر دانش مدیریت اقدامات و سازمانی هایقابلیت تأثیر

 عملکرد و دانش مدیریت سازمانی هایقابلیت میانی متغیر دانش، اقدامات مدیریت که است آن

 و کنند کمک دانشگاه ها در دانش مدیریت مؤلفه های درک به مدل میتواند این.  است دانشگاهها

 ناییدا .آورد فراهم را ایران عالی آموزش بخش در دانش مدیریت استقرار موفق برای عملی، راهنمای

 بخش در سازمانی هایقابلیت ارتقای تحقیقی با موضوع سازوکارهای (1394) یحمدو اگر برز فرد،

 هایقابلیت ارتقای به منجر که است سازوکارهایی احصاء پژوهش، این دولتی انجام دادند. هدف

. آنهاست اهمیت میزان براساس سازوکارها اینبندی اولویت و شودمی ایران دولتی بخش در سازمانی

 ابزار از کمی مرحله در و مصاحبه ابزار از کیفی مرحله در که شده انجام ترکیبی صورت به پژوهش

 این سازمانی، هایقابلیت ارتقای سازوکارهای ازبندی طبقه نوعی ارائه با.است شده استفاده پرسشنامه

: از عبارتند اولویت ترتیب به سازوکارها این. شدندبندی رتبه نیز اهمیت درجه نظر از سازوکارها

 فرهنگی انسانی، سازوکارهای. اول رتبه در مالی و سیاسی فرایندی، روانشناختی، سازوکارهای

 زنجیرچی، از دیدگاه محمدی، .سوم رتبه در ساختاری سازوکار و دوم رتبه در فناورانه و اجتماعی

 به سازمان یک نیل مبداء بعنوان سازمانی های( قابلیت1398ابادی ) شریف مروتی میرغفوری و

 رقابت پرآشوب و پیچیده محیط در سازمان یک بقای حفظ و رقابتی مزیت به رسیدن و شایستگی

 اطلاعات، پردازش چگونگی طبیعی پدیدار توضیح برای که است مدلی OODA چرخه. هستند مطرح

 و افراد که دهدمی نشان همچنین چرخه این. است یافته توسعه انسان در تصمیم اتخاذ و فکر

 توانندنمی اینکه یا یابندمی تطبیق اطرافشان محیط با چگونه بنابراین و گیرندمی یاد چگونهها سازمان

 هایپیشران نشان داد که (1400) ندائی پور و حسین زاده،قربانی پژوهش سیدنقوی،. شوند منطبق

 فردی هایویژگی و سازمانی منابع سازمانی، فرآیندهای محیطی، هایپویایی شامل که پویا هایقابلیت

 تصاحب قابلیت ها،فرصت درک قابلیت جمله از پویا هایقابلیت هایمؤلفه بر است مدیر رفتاری و

 و بازآرایی قابلیت و پذیریانعطاف قابلیت ارتباط، برقراری قابلیت قابلیت، یک ایجاد قابلیت ها،فرصت

 برای رقابتی مزیت کسب و عملکرد بهبود به منجر در نهایت و گذارندمی تأثیر هاقابلیت نوسازی

 .شوندمی هاسازمان
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 روش تحقیق .1

 قابلیت( ارتقاء) بهبود جهت مدل اعتباربخشی و طراحی هدف که آنجا پژوهش، از اینگیری جهت نوع

 از همچنین. کاربردی است یهاپژوهش نوع از باشد،می کشور شمالغرب ملی هایبانک در سازمانی

پژوهش حاضر  .پیمایشی است و توصیفی تحقیقات نوع از اطلاعات، وها داده گردآوری روش نظر

دارای دو مرحله طراحی الگو و اعتباربخشی الگو بود. با توجه به فرایند مورد نیاز برای طراحی الگو در 

مرحله نخست از روش پژوهش تحلیل نظری استفاده شد. به این ترتیب که ابتدا با مطالعه منابع 

ر مرحله دوم پژوهش به منظور ای، الگوهای موجود در حوزه قابلیت سازمانی استخراج شد. دکتابخانه

اطمینان از قابلیت اجرایی الگوی بدست آمده از روش دلفی برای بررسی دقیقتر الگوی طراحی شده 

استفاده شد. این روش، فرایندی ساختار یافته است که برای استخراج نظرات از یک گروه متخصص 

ر اعتباربخشی مدل، مطابق با سوالات رود. در نهایت به منظودر مورد یک موضوع یا یک سوال بکار می

یابی معادلات ساختاری بندی فریدمن، مدلپژوهشی از روش تحلیل اکتشافی و تأییدی، آزمون رتبه

 تک گروهی استفاده شد. tو آزمون 

 

 جامعه، نمونه و روش نمونه گیري .2

 ملی بانک شعب کشور )کارکنان شمالغرب ملی هایجامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان بانک

کلیه ، نفر کارکنان بانک ملی در سطح استان اردبیل 600نفر،  1820 تعداد به شرقی آذربایجان استان

 به تعدادکارکنان بانک ملی استان زنجان نفر،  606به تعداد  غربیکارکنان بانک ملی استان آذربایجان

ای بود یعنی به نسبت جامعه، هگیری تصادی طبقگیری به صورت نمونه( بود. روش نمونهنفر 215

 شمالغرب ملی هاینمونه پژوهشی از آن انتخاب شد. بدین صورت که با توجه به مجموع کارکنان بانک

 نفر انتخاب شد که این نسبت برای کارکنان استان 343نفر( با توجه به جدول مورگان  3241کشور )

نفر( و استان زنجان  64غربی )ستان آذربایجاننفر(، ا 63نفر(، استان اردبیل ) 193شرقی ) آذربایجان

 نفر( بود. 23)

 

 ابزارهاي پژوهش .3

 منظور بدین. شد استفاده اطلاعات آوری جمع برای دلفی روش از همچنین پژوهش کیفی بخش در

ای کتابخانه مطالعات و نظری مبانی طریق از که پژوهش موضوع با مرتبط یهاو مؤلفه عوامل ،هایافته

 توسط شده طراحی و قابلیت سازمانی )تنظیم فرضی قالب مدل در آمده بدست تحقیق پیشینه و

 ارسال دانشگاها( در مدرسین و و متخصصین علمی هیئت دلفی )اعضای پانل اعضای به محقق(

 همچنین. نمایندبندی رتبه و امتیازدهی را فوق یهاو مؤلفه عوامل شد درخواست ایشان از و گردیده
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 کسب را لازم امتیاز که اضافی و موارد شده آوری جمع دهند می پیشنهاد اعضا که جدیدی عوامل

 نوع از توصیفی روش از پژوهش کمّی بخش در .شد تعدیل بعدی دور در و گردیده حذفاند نکرده

 مبانی و دلفی قسمت در آمده بدست منابع از پرسشنامه سؤالات تهیه برای .شد استفاده پیمایش

 شد که استفاده سازمانی رفتار مدیریت حوزه اساتید مشاور و راهنما، اساتید نظرات همچنین و نظری

ارتقا دهنده پایایی متغیر عوامل  .می دهد قرار پرسش موردای گزینه لیکرت پنج طیف اساس بر

 یهماهنگی، مداریمشتری و مؤلفه های مربوط به آن شامل و عملکرد سازمان یسازمان تیقابل

 یزیربرنامه تیقابلی، سازمان یریادگی تیقابل، دانش کاربرد، دانش انتقال، دانش جادیای، عملکرد

ی به سازمان عملکردی و اعتمادساز تیقابل، اطلاعات یفناور تیقابل، سنجش بازار تیقابل، کیاستراتژ

،  820/0،  853/0،  891/0،  767/0، 889/0، 812/0،  884/0،  834/0،  845/0ترتیب شامل 

و برای متغیر قابلیت های سازمانی و مؤلفه های آن شامل قابلیت های مبتنی بر  901/0و  831/0

و  873/0،  931/0داده، قابلیت های مبتنی بر فرآیند، قابلیت های مبتنی بر ستاده به ترتیب شامل 

 به دست آمد.   876/0

 

 روش تجزیه و تحلیل .4

ها، نظیر درصد، فراوانی، میانگین و انحراف معیار استفاده شد و از از آمار توصیفی برای تلخیص داده

بندی فریدمن، مدلیابی معادلات آمار استنباطی مثل روش تحلیل اکتشافی و تأییدی، آزمون رتبه

 اده شد.استف plsو اسمارت  spssتک گروهی با استفاده از نرم افزارهای  tساختاری و آزمون 

 

 هاي تحقیق یافته .5

شان داد از بین آزمودنی یشناخت یتجمع یهایژگیو صد زن،  6/58های تحقیق، ن صد  2/66در در

تا  31درصد سن بین  5/61سال و کمتر و  5درصد سابقه شغلی  1/55دارای تحصیلات کارشناسی، 

دهد. طبق یق را نشان میتحق یهایردر خصوص متغ یفیتوص یهاشاخص یرمقادسال داشتند.  40

ستاندارد قابلیت سازمانی ) و  68/27(، عملکرد سازمانی )86/17و  75/109نتایج میانگین و انحراف ا

ی عملکرد (، هماهنگی29/3و  36/15) مداریمشاااتری( و عوامل موثر بر قابلیت ساااازمانی، 45/4

جاد54/3و  13/15) قال83/4و  24/23) دانش (، ای کاربرد36/5و  16/26) دانش (، انت  دانش (، 

یک ریزی اساااتراتژبرنامه (، قابلیت50/3و  49/14ی )ساااازمان یادگیری (، قابلیت23/5و  98/21)

 ( و قابلیت82/2و  05/14)اطلاعات یفناور (، قابلیت02/3و  07/11) سنجش بازار (، قابلیت95/10)

  ( بدست آمد.67/3و  19/20) اعتمادسازی
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مقدار چولگی یدگی استفاده شد. و کش یچولگیرهای پژوهشی از آزمون برای آزمون نرمال بودن متغ

( قرار دارد. یعنی از لحاظ کجی متغیرهای مذکور نرمال بوده و توزیع آن -2، 2مشاهده شده در بازه )

دهد توزیع متغیر از کشیدگی ( قرار دارد. این نشان می-2، 2متقارن است. مقدار کشیدگی نیز در بازه )

 وردار است. نرمال برخ

شمالغرب کشور  يمل يهادر بانک یادینبن يسازمان یتقابل » سوالبه  ییپاسخگو یبرا

ابتدا امکان انجام تحلیل عاملی بر نمونه  استفاده شد. تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدیاز « کدامند؟

( بررسی شد. نتیجه آزمون KMOتحقیق، با استفاده از آزمون بارتلت و شاخص کفایت نمونه برداری)

بارتلت که تقریبی از آماره کای دو است، نشان داد که مقدار سطح معناداری آزمون بارتلت کوچکتر 

( بنابراین تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است و 001/0درصد است ) 5از 

با  KMOجایی که شاخص شود. همچنین از آنفرض شناخته شده بودن ماتریس همبستگی رد می

 باشد.نزدیک به یک است، تعداد نمونه برای تحلیل عاملی کافی می 85/0مقدار 

ست که  سوالات ا ضرایب تعیین و میزان تبیین واریانس  شان دهنده  شتراکات ن خروجی جدول ا

باشااد. تعداد عوامل بدساات آمد، بنابراین نیازی به حذف هیچ یک از سااوالات نمی 5/0بیشااتر از 

ست. شن شده ا شخص  شده و میزان تبیین واریانس برای هر کدام از آنها م سایی  عامل دارای  10ا

ستند و در مدل باقی می 1بردارهای ویژه بزرگتر از  صد، عامل دوم  9/21ماند عامل اول حدود ه در

سوم  60/4 صد، عامل  صد، عامل چهارم  28/2در صد، عامل پنجم  95/1در صد، عامل  74/1در در

شم  صد، عامل هفتم  39/1ش شتم  19/1در صد، عامل ه صد، عامل نهم  06/1در صد و  02/1در در

 20/81دهد. همچنین واریانس تجمعی برابر درصاااد از واریانس را توضااایح می 01/1عامل دهم 

ست که این می شد این بدان معنا ضیح  81توانند حدود عامل می 10با صد واریانس متغیرها را تو در

 درصد باشد. 60اریانس تجمعی باید بزرگتر از دهند. میزان تبیین و
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 تحلیل عاملي تأییدي

 
 (يداردر حالت استاندارد )معني يسازمان یتقابل يتأیید يعامل یلتحل .2شکل
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 (يداردر حالت استاندارد )معني يعملکرد سازمان يتأیید يعامل یلتحل .3 شکل

 

 داري(سازماني در حالت استاندارد )معنيتحلیل عاملي تأییدي عوامل ارتقا دهنده قابلیت 

 
 (يدارمداري در حالت استاندارد )معنيمشتري يتأیید يعامل یلتحل .4 شکل
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 (يداردر حالت استاندارد )معني يعملکرد يهماهنگ يتأیید يعامل یلتحل.5 شکل

 

 
 (يداردانش در حالت استاندارد )معني یجادا يتأیید يعامل یلتحل .6 شکل
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 (يدارانتقال دانش در حالت استاندارد )معني يتأیید يعامل یلتحل.7 شکل

 

 
 (يدارکاربرد دانش در حالت استاندارد )معني يتأیید يعامل یلتحل.8 شکل
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 (يداردر حالت استاندارد )معني يسازمان یادگیري یتقابل يتأیید يعامل یلتحل.9 شکل

 

 

 
در حالت استاندارد  یکریزي استراتژبرنامه یتقابل يتأیید يعامل یلتحل .10 شکل

 (يدار)معني
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 (يدارسنجش بازار در حالت استاندارد )معني یتقابل يتأیید يعامل یلتحل.11 شکل

 

 
 (يداراطلاعات در حالت استاندارد )معني يفناور یتقابل يتأیید يعامل یلتحل.12 شکل
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 (يداراعتمادسازي در حالت استاندارد )معني یتقابل يتأیید يعامل یلتحل.13 شکل

 

کشور  شمالغرب ملی هایبانک بنیادین در سازمانی بندی قابلیتاولویت»برای پاسخگویی به سوال 

بین نشان داد که  01/0سطح معناداری کمتر از  از آزمون فریدمن استفاده شد.« به چه صورت است؟

عوامل ارتقا دهنده بندی نمود. از بین توان آنها را رتبهداری وجود دارد و میها اختلاف معنیمؤلفه

(، قابلیت اعتمادسازی 11/8(، کاربرد دانش )45/8(، ایجاد دانش )63/9ی، انتقال دانش )سازمان یتقابل

(، 37/4ری سازمانی )(، قابلیت یادگی62/4(، هماهنگی عملکردی )08/4مداری )(، مشتری39/7)

( 77/1ریزی استراتژیک )( و قابلیت برنامه81/1(، قابلیت سنجش بازار )06/4قابلیت فناوری اطلاعات )

این بدان معناست که از بین عوامل یادشده، باشند. به ترتیب دارای بیشترین میزان رتبه )میانگین( می

ریزی برنامه یتسنجش بازار و قابل یتقابلو  انتقال دانش و ایجاد دانش دارای بیشترین میزان اهمیت

یک دارای کمترین میزان رتبه و اهمیت از نظر ارتقا قابلیت سازمانی از دیدگاه کارکنان استراتژ

 باشند.می

 هایبانک در سازمانی چه مدل مطلوبی برای بهبود )ارتقاء( قابلیت»برای پاسخگویی به فرضیه 

سازی مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. از مدل «نمود؟توان ارائه کشور می شمالغرب ملی

کند تا پژوهش توان به عنوان روشی کمی تلقی کرد که به محقق کمک میمعادلات ساختاری را می

های تجربی، در قالبی چند متغیره سامان خود را از مطالعات نظری و تدوین آنها گرفته تا تحلیل داده

اند. گیری و مدلهای ساختاریاختاری به طور معمول ترکیبی از مدل اندازهبخشد. مدلهای معادلات س
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کند که کدام متغیرهای مشاهده شده یا معرفها، بر مبنای مدلهای اندازه گیری، محقق تعریف می

شود که کدام اندازه گیرنده کدام متغیرهای پنهان هستند و بر پایه مدلهای ساختاری مشخص می

رای تاثیر بر کدام متغیرهای وابسته هستند و یا اینکه کدام متغیرها با یکدیگر متغیرهای مستقل دا

 اند.همبسته

ضریب نمایانگر  14نتیجه مدل سازی معادلات ساختاری را نشان می دهند. شکل  14شکل 

-t)ضریب استاندارد( و ارزش βنیز  1می باشد. جدول  رابطه علی پیشنهاد شده و (R) استاندارد

value دهد. ضریب استاندارد رابطه موجود در صورتیکه ارزشرا نشان می t،  بزرگتر یا از  96/1از

 معنی دار خواهد بود. درصد 99، در سطح اطمینان دکوچکتر باش -96/1

 

 
 (t-valueداري گیري برازش شده در حالت تخمین استاندارد )معنيمدل اندازه .14شکل 
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 متغیرهاي پژوهشي ینبنتایج اجراي مدل ساختاري  .1جدول 

 مسیر
 اثر مستقیم

(t-value) 
 نتیجه

اثر غیر 

مستقیم 

 )میانجی(

سطح 

 داریمعنی

 (t)آماره 

قابلیت  ←مداریمشتری

 سازمانی

 - - دارغیرمعنی (004/1)112/0

 ←یعملکرد یهماهنگ

 قابلیت سازمانی

 - - دارغیرمعنی (675/0)035/0

قابلیت  ←دانش یجادا

 سازمانی

 - - دارمعنی (11/2)268/0

قابلیت  ←انتقال دانش

 سازمانی

 - - دارغیرمعنی (259/0)017/0

قابلیت  ←کاربرد دانش

 سازمانی

 - - دارمعنی (451/3)644/0

 ←یسازمان یادگیری یتقابل

 قابلیت سازمانی

 - - دارمعنی (07/3)191/0

ریزی برنامه یتقابل

قابلیت  ←یکاستراتژ

 سازمانی

 - - دارمعنی (196/1)194/0

 ←سنجش بازار یتقابل

 قابلیت سازمانی

 - - دارغیرمعنی (88/1)259/0

 ←اطلاعات یفناور یتقابل

 قابلیت سازمانی

368/0 

(123/3) 

 - - دارمعنی

 ←اعتمادسازی یتقابل

 قابلیت سازمانی

798/0 

(60/10) 

 - - دارمعنی

عملکرد  ← قابلیت سازمانی

 سازمانی

 - - دارمعنی (70/5) 232/0
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قابلیت  ←مداریمشتری

عملکرد  ← سازمانی

 سازمانی

- - 026/0 372/0 

(893/0) 

 ←یعملکرد یهماهنگ

عملکرد  ← قابلیت سازمانی

 سازمانی

- - 008/0 538/0 

(617/0) 

قابلیت  ←دانش یجادا

عملکرد  ← سازمانی

 سازمانی

- - 062/0 078/0 

(76/1) 

قابلیت  ←انتقال دانش

عملکرد  ← سازمانی

 سازمانی

- - 004/0 814/0 

(235/0) 

قابلیت  ←کاربرد دانش

عملکرد  ← سازمانی

 سازمانی

- - 149/0 006/0 

(77/2) 

 ←یسازمان یادگیری یتقابل

عملکرد  ← قابلیت سازمانی

 سازمانی

- - 044/0 012/0 

(51/2) 

ریزی برنامه یتقابل

قابلیت  ←یکاستراتژ

عملکرد  ← سازمانی

 سازمانی

- - 045/0 084/0 

(72/1) 

 ←سنجش بازار یتقابل

عملکرد  ← قابلیت سازمانی

 سازمانی

- - 060/0 104/0 

(62/1) 

 ←اطلاعات یفناور یتقابل

عملکرد  ← قابلیت سازمانی

 سازمانی

- - 085/0 013/0 

(48/2) 
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 ←اعتمادسازی یتقابل

عملکرد  ← قابلیت سازمانی

 سازمانی

- - 185/0 001/0 

(13/5) 

 محقق های یافته:منبع
 

دهد. نتایج نشان داد ، نتایج اجرای مدل ساختاری بین متغیرهای پژوهشی را نشان می1جدول 

(، 191/0ی )سازمان یادگیری یتقابل(، 644/0) کاربرد دانش(، 268/0دانش ) ضرایب مسیر بین ایجاد

اعتمادسازی  (، قابلیت368/0) اطلاعات یفناور یتقابل(، 194/0یک )ریزی استراتژبرنامه یتقابل

(. همچنین ضریب مسیر قابلیت p<05/0داری قرار دارد )( با قابلیت سازمانی در سطح معنی798/0)

(. در این بین ضریب مسیر p<05/0داری قرار دارد )سازمانی با عملکرد سازمانی در سطح معنی

 سنجش بازار یتقابل(، 01/0) انتقال دانش(، 03/0ی )عملکرد یهماهنگ(، 11/0) مدارییمشتر

 (.p>05/0قرار ندارد ) داریمعنی سطح در سازمانی قابلیت ( با25/0)

 یادگیری (، قابلیتp=006/0دانش ) از طرفی نقش میانجی قابلیت سازمانی در ارتباط بین کاربرد

( با p=001/0اعتمادسازی ) ( و قابلیتp=013/0اطلاعات ) فناوری (، قابلیتp=012/0سازمانی )

 .دارد قرار داریمعنی حد سازمانی در عملکرد

سوال  سخگویی به  سازمانی »برای پا شنهادی جهت بهبود )ارتقاء( قابلیت  درجه اعتبار مدل پی

وابسااته  t از آزمون« ای اساات؟های ملی شاامالغرب کشااور از نظر متخصااصااان تا چه اندازهدر بانک

 استفاده شد.

 

 سازماني قابلیت دهنده ارتقا میانگین و انحراف معیار عوامل .2جدول 

 میانگین هامؤلفه متغیر
انحراف 

 معیار

خطای 

 انحراف معیار

 دهنده ارتقا عوامل

 سازمانی قابلیت

 177/0 29/3 89/18 مداریمشتری

 191/0 54/3 13/15 هماهنگی عملکردی

 261/0 83/4 24/23 ایجاد دانش

 289/0 36/5 16/26 انتقال دانش

 282/0 23/5 98/21 کاربرد دانش

 189/0 50/3 49/14 قابلیت یادگیری سازمانی
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ریزی قابلیت برنامه

 استراتژیک
95/10 14/3 169/0 

 163/0 02/3 07/11 قابلیت سنجش بازار

 152/0 82/2 05/14 قابلیت فناوری اطلاعات

 198/0 67/3 19/20 اعتمادسازیقابلیت 

 محقق های یافته:منبع

 

شان می قابلیت دهنده ارتقا عوامل معیار انحراف و میانگین ،2جدول دهد. به منظور سازمانی را ن

 ملی هایبانک در ساااازمانی قابلیت( ارتقاء) بهبود جهت پیشااانهادی مدل اعتبار درجه بررسااای

 ای استفاده گردید.تک نمونه tمتخصصان از آزمون  نظر از کشور شمالغرب

 سازماني قابلیت دهنده ارتقا اي درباره عواملتک نمونه tآزمون  .3جدول 

 95/0فاصله اصمینان 

اختلاف 

 میانگین
sig df t 

میانگین 

 مفروض

(Test 

value) 

شاخصای 

 آماری
 

 بالاترین
پایین 

 ترین

 مداریمشتری 12 89/18 342 001/0 36/3 01/3 71/3

51/3 76/2 13/3 001/0 342 42/16 12 
هماهنگی 

 عملکردی

 ایجاد دانش 18 08/20 342 001/0 24/5 72/4 75/5

 انتقال دانش 21 79/17 342 001/0 16/5 59/4 73/5

 کاربرد دانش 18 11/14 342 001/0 98/3 43/3 54/4

86/2 12/2 49/2 001/0 342 17/13 12 

قابلیت 

یادگیری 

 سازمانی

29/2 62/1 95/1 001/0 342 53/11 9 

قابلیت 

ریزی برنامه

 استراتژیک
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39/2 74/1 06/2 001/0 342 66/12 9 
قابلیت 

 سنجش بازار

35/2 75/1 05/2 001/0 342 47/13 12 

قابلیت 

فناوری 

 اطلاعات

58/2 80/1 19/2 001/0 342 06/11 18 
قابلیت 

 اعتمادسازی

 یافته های محقق منبع:
 

شااان متخصااصااان ن نظر سااازمانی را از قابلیت دهنده ارتقا عواملای تک نمونه tآزمون  ،3جدول 

به نتیجه آزمون می با توجه  ل توان گفت میانگین عواممی p>01/0داری در ساااطح معنی tدهد. 

(، 16/26دانش) (، انتقال24/23دانش ) (، ایجاد13/15عملکردی ) (، هماهنگی89/18مداری )مشتری

(، 95/10ک )استراتژی ریزیبرنامه (، قابلیت49/14سازمانی ) یادگیری (، قابلیت98/21دانش ) کاربرد

( 19/20اعتمادسااازی ) ( و قابلیت05/14اطلاعات ) فناوری (، قابلیت07/11بازار ) ساانجش قابلیت

(. p<01/0باشااد )دار میباشااد و این تفاوت نیز از لحاظ آماری معنیبزرگتر از میانگین مفروض می

 بهبود جهت پیشنهادی مدل اعتبار توان با توجه به نتایج بدست آمده ادعا کرد که درجهمی بنابراین

تری قرار متخصصان در سطح بالا نظر از کشور شمالغرب ملی هایبانک در سازمانی قابلیت( ارتقاء)

 دارد.

 

 بحث و نتیجه گیري .6

سازمان بر اساس محتوا یکپارچه شوند. شود که منابع داخلی های سازمانی زمانی ایجاد میقابلیت

( ERPریزی منابع سازمانی )های سازمانی در حوزه فناوری اطلاعات با اجرای برنامهافزایش توانمندی

ریزی منابع سازمانی یک سیستم (، برنامه2019) 1قابل انجام است. به گفته آرمو، شهزاد و حسن

ریزی یکپارچه، ش معاملات شرکت و تسهیل برنامهیکپارچه مبتنی بر کامپیوتر است که برای پرداز

ریزی های تولید بلادرنگ و پاسخ سریع مصرف کننده طراحی شده است. یک سیستم برنامهفعالیت

ریزی منابع مادی را ارائه دهد و یک سیستم اطلاعاتی است که تمام تواند برنامهمنابع سازمانی می

کند ع انسانی، تدارکات و غیره را یکپارچه و خودکار میهای درون یک شرکت مانند مالی، مناببخش

کند. و همچنین به مدیریت کل منابع شرکت که عملکرد یکپارچه در یک سیستم دارند کمک می

                                                                                                                   
1 Aremu, Shahzad & Hassan 
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دهد که نظریه دیدگاه مبتنی بر منبع بر توانایی یا قابلیت حفظ ترکیبی از ( توضیح می1991) 1بارنی

وه توسط رقبا در اختیار یا ساخته شوند، تمرکز دارد. نظریه دیدگاه توانند به همان شیمنابعی که نمی

های اطلاعاتی و سایر عوامل ها در مدیریت خوب منابع از جمله سیستممبتنی بر منبع برای شرکت

(، 2017) 2سازمانی برای ایجاد مزیت رقابتی بسیار مهم است. به گفته شیخ، شهزاد و کو اسحاق

ده از منابع موجود، ارزشمند، غیرقابل تعویض، کمیاب و غیرقابل تقلید در به ها باید با استفاشرکت

های اطلاعاتی برای توانند از سیستمها زمانی میدست آوردن مزیت رقابتی، ارزش خلق کنند. شرکت

سازی کند. بنابراین، کسب مزیت رقابتی استفاده کنند که شرکت بتواند آنها را به درستی پیاده

ها تواند حداکثر ارزش افزوده را برای شرکتریزی منابع سازمانی میی یک سیستم برنامهسازپیاده

فراهم کند، مانند استفاده از رویکرد دیدگاه مبتنی بر منابع با رعایت معیارهای منابع ارزشمند، منابع 

(. 1991کمیاب، منابع غیرقابل تقلید و غیرقابل جایگزینی برای بهبود عملکرد شرکت )بارنی، 

های سازمانی از طریق افزایش ریزی منابع سازمانی برای افزایش قابلیتسازی یک سیستم برنامهپیاده

گیری از همکاری فناوری اطلاعات ادغام شده با سودآوری و کارایی شرکت ثابت شده است. بهره

های است. یافتهگیری از منابع شرکت موفق به بهبود عملکرد آن شده های سازمانی و بهرهتوانمندی

کند، که نشان ( پشتیبانی می2019) 3این مطالعه همچنین از نتایج تحقیق سوهندرا و همکاران

سازی سیستم اطلاعاتی ریزی منابع سازمانی باعث یکپارچهسازی یک سیستم برنامهدهد پیادهمی

یی شرکت تأثیر دهد کارآمدتر باشد، در نتیجه بر تواناشود به طوری که به شرکت اجازه میمی

تواند عملکرد گذارد. همچنین در به حداکثر رساندن استفاده از منابع شرکت، و به نوبه خود، میمی

 شرکت را بهبود بخشد.

های سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد دهد که قابلیتنتایج تحقیق حاضر نشان می

های کند منابع و قابلیتکند که بیان مییید می( را تأ1991ها نظر بارنی )سازمان دارد. این یافته

های های این مطالعه همچنین یافتهسازمانی عوامل کلیدی برای مزیت پایدار و رقابتی هستند. یافته

های سازمانی تأثیر مثبتی بر عملکرد کند که افزایش قابلیت( را تأیید می2006) 4پژوهش زهیر و آکار

( یافت شد 2015) 5کروز-روس و گونزالس-مالی شرکت داشته است. نتایج مشابهی نیز توسط کروز

گذارد. بنابراین افزایش های سازمانی به طور قابل توجهی بر عملکرد شرکت تأثیر میکه قابلیت

تواند عملکرد شرکت را بهبود سازمانی از طریق استفاده صحیح از فناوری اطلاعات میهای قابلیت
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دهد تا عملکرد خود را بهبود بخشد، های مبتنی بر دانش یک سازمان به آن اجازه میبخشد. قابلیت

های دانش سازمانی، دانش ضمنی موجود در روابط کارکنان را باز و گسترش ویژه زمانی که قابلیتبه

 (.2014، 1دهد )وو و چنمی

گذاری دانش و پیکربندی مجدد دانش توجه مدیریت دانش به کسب دانش، ادغام و به اشتراک

ها و دانش جدید ممکن است عملکرد سازمانی را افزایش دهد و کارکنان را برای حل دارد. ایجاد ایده

ها برای گیری بهترین راه(. کسب دانش برای یاد2015، 2مشکلات ترغیب کند )خیداوریا و جمال

وکار حیاتی است )سینداکیس و پاسخگویی به نیازهای مشتری و تشخیص تغییرات در محیط کسب

سازی دانش، دانش برای سازی دانش نیز مهم است. در یکپارچه(. ادغام و یکپارچه2015، 3همکاران

(. 2001، 4شود )لی و کیممیارائه محصولات و خدمات با کیفیت بالاتر به اشتراک گذاشته و ترکیب 

سازی عملکرد مالی و غیر مالی را از نظر تمرکز بیشتر بر مشتری، بهبود کیفیت محصول و یکپارچه

ها را قادر بخشد. علاوه بر این، پیکربندی مجدد دانش، سازمانخدمات و افزایش فروش بهبود می

عاملات و آگاهی از محیط خارجی پاسخ سازد تا به طور فعال به تغییرات محیطی از طریق توسعه تمی

ها در نظر ای از منابع و قابلیت( شرکت یا سازمان را مجموعهRBV) 5دهند. دیدگاه مبتنی بر منبع

کند که در طول ها فرض میها را در بین شرکتگیرد و توزیع ناهمگونی از این منابع و قابلیتمی

(. با در نظر گرفتن این فرض، متخصصان پیشنهاد 1120، 6ماریتان و پیترافیابد )زمان ادامه می

هایی با ارزش، کمیاب، تکرار نشدنی و غیرقابل تعویضدارند، ها منابع و قابلیتکنند که وقتی سازمانمی

تواند منجر به مزیت های خلق ارزش استفاده کنند که میها برای اجرای استراتژیتوانند از آنمی

تواند از طریق توسعه مزیت رقابتی های یک سازمان میاین، منابع و قابلیترقابتی پایدار شود. بنابر

 (. 2003، 7منجر به ایجاد ارزش شود )ایرلند، هیت و سیرمون

دهند که دانش و مدیریت آن یک قابلیت سازمانی است )گلد، بسیاری از محققان تشخیص می

به فرد یا افرادی است که مانع از انتشار این (. مقدار زیادی از دانش متعلق 2001، 8مالهوترا، و سگارز

ها همچنان به توانایی مدیریت دانشی که به آن دسترسی شود. شرکتدانش در سراسر سازمان می
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(. گلد و همکاران 2009، 1دارند نیاز دارند تا از استفاده مناسب آن اطمینان حاصل کنند )چن و هوانگ

ان فرآیندهایی که یک شرکت برای توسعه و استفاده از دانش ( توانایی مدیریت دانش را به عنو2001)

( به مدیریت دانش به عنوان قابلیت 2009) 2کنند. لی، هوانگ و تسایخود به آن نیاز دارد، درک می

 کنند.ایجاد و استفاده از دانش به منظور ایجاد مزیت رقابتی پایدار اشاره می

هدف پایداری سازمان، سازمان هایی که اهمیت نسبی  به عنوان یک پیش نیاز برای اقدام بر اساس

بالایی از پایداری شرکت در چارچوب شناختی سازمانی دارند، باید اطمینان حاصل کنند که موضوعات 

(. بر 1998، 3دهند )جاج و داگلاساستراتژیک مرتبط با پایداری را شناسایی کرده و به آن پاسخ می

رسمی از شرایط در حال تغییر در محیط داخلی و خارجی خود دارند.  این اساس، آنها نیاز به ارزیابی

گیری شود. علاوه بر این، جهتهای بلندمدت و کوتاه مدت مربوط میبنابراین، این ارزیابی به افق

کند که به طور مستمر فرآیندهای خود را در تلاش برای جلوگیری از ها را ملزم میپایداری، شرکت

، 4رمایه مالی، طبیعی و اجتماعی آسیب پذیر بهبود بخشند )ویلانووا و همکارانمصرف بیش از حد س

2009.) 

باید هایی که اهمیت نسبتاً بالایی از پایداری سازمان در چارچوب شناختی سازمانی دارند، شرکت

، ها استاز یادگیری سازمانی اطمینان حاصل کنند. این نیاز به دلیل ماهیت پیچیده پایداری سازمان

های ذینفعان توجه کنند که هم از نظر کند تا در میان سایرین، به انواع نگرانیکه آنها را ملزم می

، 5مدت و هم بلندمدت نظارت بر تغییرات در محیط، ضروری است )اسلاوینسکی و بانسالدیدگاه کوتاه

2012.) 

یازهای ذینفعان مختلفی های سازمانی است، به دلیل نهایی که هدفشان بالا رفتن قابلیتسازمان

که با آن مواجه هستند، نیاز به رسیدگی به حجم عظیمی از اطلاعات سهامداران دارند. با این حال، 

شود و در نتیجه دانش در سطح فردی افزایش آید و پردازش میاین اطلاعات توسط افراد به دست می

دانش باید در سطح سازمانی در  یابد. برای اینکه شرکت از کسب دانش فردی منتفع شود، اینمی

 (.2005، 6گومز و همکاران-دسترس باشد تا آن را در دانش جمعی ادغام کند )جرز

                                                                                                                   
1 Chen & Huang 

2 Li, Huang & Tsai 

3 Judge & Douglas 
4 Vilanova, Lozano & Arenas 

5 Slawinski & Bansal 

6 Jerez-Gomez, Céspedes-Lorente & Valle-Cabrera 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 m

ie
ao

i.i
r 

on
 2

02
4-

11
-0

8 
] 

                            30 / 40

https://mieaoi.ir/article-1-1326-fa.html


 445         1400 پاییز، مششسي و فصلنامه علمي اقتصاد و بانکداري اسلامي، شماره 

                                              

کنند باید برای باز بودن و گشودگی تلاش کنند، هم های خود توجه میهای که به قابلیتسازمان

(. با توجه 2013، 1وولفبرای یادگیری از دیگران و هم برای شناخت منافع ذینفعان خارجی و داخلی )

ای برخوردار هستند. برای عمل به العادهبه اینکه کارکنان در زمینه یادگیری سازمانی از اهمیت فوق

ها و تفکر ها باید موضوعات مرتبط با پایداری را در مسئولیتهدف خود یعنی پایداری شرکتی، شرکت

ها در طلاعات یا آموزش چند روزه است. سازمانکارکنان ادغام کنند. این ادغام فراتر از انتشار صرف ا

های زیادی کنند و اگر بخواهند در بازار فعلی حضور داشته باشند، با چالشیک محیط رقابتی کار می

ریزی ضعیف، ها مانند برنامهها با این چالشدهد. سازمانشوند که عملکرد آنها را کاهش میمواجه می

ائل مربوط به پاداش و غرامت، مسائل اداری، مسائل استراتژی مسائل فرهنگی، مسائل پولی، مس

ها و مسائل مربوط وکار، مسائل عدم اطمینان محیطی، مسائل رهبری، مسائل مربوط به قابلیتکسب

های سایبرنتیک مواجه هستند. عملکرد سازمانی شاخصی حیاتی برای موفقیت یا شکست به کنترل

هایی که عملکرد بالایی دارند موفق در بازار هستند و از سازمان هر سازمانی است. به عنوان مثال،

گیرند. امروزه عملکرد هایی که عملکرد خوبی ندارند، شکست در بازار را در نظر میسوی دیگر سازمان

ها با مسائل رقابتی کند، به ویژه در محیطی که سازمانها ایفا میسازمانی نقش بسزایی را برای سازمان

 (. 2014، 2مواجه هستند )کانیابالاتر 

سازمان بزرگ و تجاری از هر دو  250( تحقیقات خود را بر روی 2005) 3همچنین تنریوردی

بخش خدمات و تولید به کار برد. او شواهدی ارائه کرد مبنی بر اینکه قابلیت مدیریت دانش )شامل 

د بازار و مالی دارد. آندریوا و کیانتو منابع و فرآیندهای مدیریت دانش( تأثیر مثبت معناداری بر عملکر

های مدیریت دانش از جمله مدیریت منابع انسانی و فناوری ارتباطات ( چارچوبی را برای شیوه2012)

سازمان  234های نظرسنجی از ( معرفی کردند. یک مطالعه تجربی با استفاده از دادهICTاطلاعات )

بر  ICTها تأثیر قابل توجهی از مدیریت منابع انسانی و واقع در فنلاند، روسیه و چین انجام شد. آن

عملکرد مالی و رقابت سازمانی نشان دادند. علاوه بر این، نتایج نشان داد که فناوری اطلاعات و 

، 4های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد مالی تأثیر دارد )آندریوا و کیانتوارتباطات از طریق شیوه

2012.) 

ای از فرآیندهای دانش در نظر گرفته دانش توسط سایر محققان به عنوان مجموعهقابلیت مدیریت 

گذاری و کاربرد دانش هستند. مستندسازی، شود. آنها برای مثال شامل کسب دانش، اشتراکمی
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(. 2014، 2(؛ و انتقال و حفاظت دانش )تسنگ و لی2007، 1کسب و ایجاد دانش )لیانگ و همکاران

اهدی را ارائه کردند که قابلیت مدیریت دانش تأثیر مستقیم و قابل توجهی بر این سه مطالعه شو

 عملکرد سازمانی دارد. 

های جدید، مقابله با محیط شود که یک سازمان باید از طریق کسب دانش و مهارتاستدلال می

(. 0112، 3چالش برانگیز کسب و کار و در نتیجه بهبود عملکرد خود را بیاموزد )سلیم و سلیمان

تواند به سازمان اجازه دهد تا توانایی استراتژیک ها و رفتارهای مؤثر یادگیری سازمانی میاستراتژی

خود را برای حفظ مزیت رقابتی خود و بهبود عملکرد کلی خود بهبود بخشد )گارسیا مورالس و 

 (.2012، 4همکاران

هبود عملکرد سازمانی بررسی کردند. ( اثر یادگیری سازمانی را بر ب2007) 5اسکیرلاواج و همکاران

آنها یادگیری سازمانی را از طریق کسب اطلاعات، تفسیر اطلاعات و همچنین تغییرات رفتاری و 

گیری کردند. نتایج نشان داد که یادگیری سازمانی تأثیر مستقیم مثبتی بر معیارهای شناختی اندازه

کننده در مورد عملکرد( و تأثیر غیرمستقیم مثبت عملکرد غیر مالی )دیدگاه کارکنان، مشتری و تأمین

( به عنوان یک مطالعه 2009) 6بر عملکرد مالی دارد. این مطالعه توسط اسکیرلاواج و دیموسکی

شرکت کرواسی تکرار شد. نتایج با  202شرکت اسلوونیایی و  203های ای با استفاده از دادهمقایسه

مطابقت داشت. علاوه بر این، آنها نتایج مشابهی را در هر ( 2007تحقیقات اسکیرلاواج و همکاران )

دهد یادگیری سازمانی جدا از سطح توسعه اقتصادی و ابعاد فرهنگ دو کشور یافتند که نشان می

 ملی، برای عملکرد سازمانی ضروری است.

ل (، شام1991( مقیاس یادگیری سازمانی را بر اساس معیارهای هوبر )2004) 7لوپز و همکاران

کسب دانش، توزیع دانش، تفسیر دانش و حافظه سازمانی ایجاد کردند. آنها دو مطالعه تجربی را در 

کارمند انجام دادند و رابطه آماری معناداری بین یادگیری  200سازمان اسپانیایی با بیش از  195بین 

توجهی انی تأثیر قابلهای کلی نشان داد که یادگیری سازمسازمانی و عملکرد آنان نشان دادند. یافته

 (.2018، 8بر عملکرد سازمانی دارد )آتیا و ایلدین
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گیری و جمع آوری هایی که در مراحل مختلف تدوین ساختار تئوریک، اندازهاز جمله محدودیت

ای بودن تحقیق که امکان کسب نظرات و اند از: ماهیت پرسشنامهاند که عبارتها وجود داشتهداده

سازد و همچنین محدود بودن جامعه و نمونه مورد بررسی به و دقیق را محدود می های عمیقدیدگاه

شود تعمیم یافته با احتیاط صورت گیرد. لازم های ملی شمال غرب کشور، باعث میتعدادی از بانک

به ذکر است در حوزه مورد بررسی، مطالعات محدودی وجود داشتند که اغلب در مراکزدولتی به ویژه 

های تحقیقاتی شد و همین امر امکان کسب اطلاعات در مورد شکافاین محدودیت بیشتر می هابانک

سازد. و مقایسه نتایج با تحقیقات قبلی مرتبط و دستیابی به بینشی کاملتر را با محدودیت همراه می

پذیری  شود بر اساس نتایج بدست آمده از این تحقیق، به منظور قابلیت تعمیماز این رو پیشنهاد می

های کشور و مراکز دولتی دیگر انجام شده و نتایج با یکدیگر مورد ها، این تحقیق در سایر بانکیافته

مقایسه قرار گیرد. همچنین، بهتر است در تحقیقات آتی به نقش پسایندهای قابلیت سازمانی در 

شود. پیشنهاد  سطح فردی )مثل رضایت شغلی( و سازمانی )مثل کاهش غیبت از کار( نیز پرداخته

های سازمانی شناسایی شده به های ملی شمال غرب کشور با استفاده از الگوی قابلیتشود بانکمی

منظور تقویت مزیت رقابتی خود گام بردارد و ابزارهای مناسب برای ارزیابی عملکرد سازمانی و فردی 

توسعه دهد. از این رو، این های مدیریتی و عملیاتی الگوی به دست آمده خود را مبتنی بر قابلیت

های سازمانی را به عنوان تابعی های متعددی داشته باشد. اول، اهمیت قابلیتتواند کمکمطالعه می

تر و کند. دوم، دیدگاه پیچیدهگیرند، برجسته میها تحت آن قرار میاز فرآیند تحولی که سازمان

ها ارائه ی تسلط بر فرآیند تحول بنیادین بانکهای سازمانی مورد نیاز براتری در مورد قابلیتدقیق

بندی دهد. سوم، راهنمایی روشنی را برای مدیران و تصمیم گیرندگان در مورد چگونگی اولویتمی

های تجاری دهد و بنابراین دانش توسعه سازمانی را در محیطهای سازمانی لازم ارائه میتوسعه قابلیت

 کند.ها( غنی می)مثل بانک
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