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طراحی مدل سازمان بصیرت گرا )دانشگاه علوم پزشکی البرز(

زمینه و هدف: تمام ســازمان ها و شــرکت ها خواه تجاری و خواه اداری بوســیله فکر و ایدة افراد ایجاد شــده اند. 
سازمان های بصیر، با تصور درباره آنچه آینده می طلبد و نقشی که سازمان باید در آینده ایفا کند، باید از رقیبان خود 
یک گام جلوتر باشند. لذا هدف ما در این تحقیق دست یابی به مدلی جامع برای دانشگاه علوم پزشکی البرز با رویکرد 

سازمان بصیرت گرا است.
مواد و روش ها: این پژوهش به روش آمیخته متوالی )کیفی و کمی( در دو مرحله انجام شده است. در مرحله نخست، 
برای شناسایی عوامل مدل سازمان بصیرت گرا از روش نظریه پردازی داده بنیاد استفاده شد. مصاحبه شوندگان 10 نفر 
از مدیران ارشد دانشگاه علوم پزشکی البرز بودند که بر اساس قاعده اشباع نظری با آنها مصاحبه شد. در مرحله دوم 

برای تعیین میزان اهمیت شاخص ها از روش دلفی استفاده گردید.
یافته ها: در این پژوهش، از طریق کدگذاری محوری 72 شاخص شناسایی شدند که با توجه به شرایط علی، شرایط 
مداخله گر، راهبردها و پیامدها تدوین شــده و الگوی نهایی ارائه شد. جهت مشخص نمودن اولویت عوامل مؤثر بر 
ظرفیت سازی برای سازمان بصیرت گرا و میزان اهمیت راهبردهای یافته شده در مصاحبه از روش دلفی استفاده گردید. 
ارزش های محوری، رهبری بصیر، ساختار شبکه ای، مربی گرایی، شایسته سالاری، دانش محوری، فرهنگ آئینی، تعهد 
و ریسک پذیری، هدف های بی باکانه و توانمند سازی در ایجاد سازمان بصیرت گرا از اهمیت بالاتری برخوردار بودند.

نتیجه گیری: آگاهی از شاخص های سازمان بصیرت گرا و به طور اخص دانشگاه علوم پزشکی، به مدیران، کارکنان و 
پژوهشگران در درک و شناخت بهینه از سازمان بصیرت گرا در جهت ارتقای بهره وری کمک می کند.
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مقدمه
محیط کار مسئله پیچیده ای برای متخصصان مدیریت و آکادمی ها 
به شمار می رود، آثار کلی پیرامون این موضوع به نحوی قابل توجه 
در دهه های اخیر گسترش یافته است1. همه سازمان های شناخته شده 
چشم انداز و ماموریتی را ایجاد می کنند که به عنوان مبنای هدف 
یک  سازمانی  استاندارد  و  حیاتی  عناصر  و  می کند  عمل  سازمان 
شرکت هستند. بدون ماموریت و چشم انداز روشن هیچ سازمانی 
داشت و  نخواهد  مشتریان شهرت  و  ذینفعان  نزد سهامداران،  در 
برای بقای آن سازمان نیز مضر است. چشم انداز و ماموریت شرکت 
منطق مشترکی از هدف، منحصر به فرد بودن، نیت بلند مدت و 
ارتباط داخلی و خارجی با ذینفعان سازمان را ارائه می دهد2. هدف 
از پیدایش یک چشم انداز سازمانی به طور گسترده محدود کردن 
دیگران نیست بلکه تمرکز بر تلاش اعضا به منظور دستیابی به اهداف 

مشخص و واضح است3 .
بوده  رایج  مدیریت  ادبیات  در   1980 دهه  از  مشترک  چشم انداز 
است. چشم انداز مشترک را می توان به عنوان "آگاهی کارکنان از اهداف 
استراتژیک سازمان و آرزوهای آینده" یــا به عنوان "الگوی ذهنی مشترک 
از وضعیت آینده یک تیم یا وظایف آن که مبنای عمل در تیم را فراهم 
می کند" تعریف کرد. در ادبیات، چشم انداز مشترک به عنوان پیشایندهای 
سازمان یادگیرنده، جهت گیری یادگیری یک سازمان و مشارکت جمعی 
در سازمان ها دیده شده است4. چشم انداز یک مزیت رقابتی پایدار برای 
سازمان فراهم می کند. برای رهبری و اجرای استراتژی اساسی است و 
ابزار مهمی برای تصمیم گیری در طول دوره های تغییر یا دگرگونی تشکیل 
می دهد 5. چشم انداز یک عنصر استراتژیک مهم در هنگام ایجاد نام تجاری 
یا شهرت برای سازمان است 6. براتیانو7 بیان کرد که چشم انداز یک ادغام 
کننده قوی است که در آن افراد تصویری مشابه از سازمان خود در آینده به 
اشتراک می گذارند و در تلاش برای یافتن بهترین ها خواهند بود. نی نوس 
و وارن بنیس 8 در مورد چشم انداز چنین اظهار می کنند: " آیــنده ای واقع 
گرایانه، محقق الوقوع و جذاب برای سازمان، بیانی صریح از سرنوشتی که 
سازمان باید به آن سمت حرکت کند، آینده ای که برای سازمان به گونه ای 

موفقیت آمیزتر و مطلوب تر از وضعیت فعلی آن است".
ایجاد محیطی که در آن پیشنهادات، انتقادات و ایده های جدید 
تشویق و مطرح می شود، هم در یک فرایند برنامه ریزی شده رسمی و 

هم غیررسمی از طریق تعامل درهای باز با مدیریت یا رئیس از تمام 
سطوح سازمان، به سازمان و رئیس آن کمک می کند تا چشم انداز 
واکنش  چشم اندازآفرین  مدیریت  بسازد9.  سازمان  برای  پویایی 
رهبری به واقعیتی جدید در عرصه جهانی است وآن این که دنیا و 
محیط کسب و کار بیش از پیش پیچیده شده است. وظیفه مدیریت 
چشم اندازآفرین، بهره گیری از فرصت های جدید در کسب و کار 
آینده است. چرا که در چشم انداز، خود طرح کلی سازمان از داستان 
موفقیت آمیز کارآفرینی است. منافع مدیریت چشم اندازآفرین همواره 

با تصمیم های موفقیت آمیز فرصت طلبانه باز شناخته خواهد شد3.
این  به  و  می آفرینند  جسارت  و  ایمان  چشم انداز  از  رهبران 
ترتیب فعالیت پیروان را هماهنگ می کنند. امروزه بیانیه چشم انداز 
جای خود را در برنامه ریزی راهبردی باز کرده است و مدیریان و 
رهبران هنگامی از بیانیه چشم انداز استفاده می کنند که بخواهند افراد 
در راستای هدف مشترک، با رویکردی مشترک، و با انگیزه ای یکسان 
کار کنند10. اینکه چگونه چشم انداز با فرآیندهای سازمانی مطابقت 
دارد و با آن همسو می شود، چگونه ارتباط برقرار می شود و چگونه 
کارکنان توانمند و برانگیخته می شوند، عوامل اصلی تحقق چشم انداز 
هستند. اگر کارکنان از نظر عاطفی به چشم انداز متعهد باشند و از آن 
به عنوان راهنما استفاده کنند، و اگر توانمند و با انگیزه باشند، این امر 
رضایت کارکنان را افزایش می دهد. مدیران در رهبری استراتژیک 
خود باید با محتوای چشم انداز ارتباط برقرار کنند و کارکنان را برای 

دستیابی به چشم انداز انگیزه و توانمند سازند 5. 
تناسب فرد - سازمان بر رضایت شغلی و تعهد و قصد وی 
برای ماندن در سازمان تأثیر می گذارد 11. با این حال، رضایت شغلی، 
رضایت بیمار و تعهد سازمانی همگی با توانمندسازی مرتبط هستند. 
استراتژی و چشم انداز سازمان و همچنین احساس شایستگی افراد از 
عوامل مهم در فرآیند توانمندسازی و در انجام وظایف فرد هستند12. 
چشم انداز همچنین به عنوان انگیزشی توصیف می شود، جایی که 
یــک چشم انداز بلندپروازانه و مبهم می تواند کارکنان را برانگیزد و 
به چالش بکشد و به آنها کمک کند تا خلاقانه در مورد چگونگی 
دستیابی به چشم انداز استراتژیک مورد نظر فکر کنند و نوآوری را 
تحریک کند13. ارزش ها بسیاری از پیشرفت های کار را شکل می دهند 
و محرک هایی هستند که سازمان را به صورت مثبت به سمت جلو 
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حرکت می دهد و کل سازمان در یک هدف مشترک برای بدست 
آوردن مزیت رقابتی متحد می کند.سپس چشم انداز یک چارچوب 
فکری برای استراتژی شرکت ارائه می دهد14. کیسر و همکاران)2021( 
یک مدل فرآیندی برای توسعه چشم انداز مشترک ارائه دادند، برای 
توضیح اینکه چگونه یک چشم انداز سازمانی مشترک از افراد یک 
سازمان پدیدار می شود، سه نوع چشم انداز مختلف را معرفی کردند 
که عبارتند از: چشم انداز شخصی، چشم انداز سازمانی شخصی و 

چشم انداز سازمانی مشترک15. 
در تحقیقات قبلی، توصیفات متنوعی از مفهوم چشم انداز سازمانی 
یافت می شود. با این حال، بیشتر توصیفات چشم انداز سازمانی دارای 
دیدگاه رهبری در جهت گیری آن به سمت دستیابی به هدف است. 
این تمرکز رهبری غالب را می توان مورد انتقاد قرار داد زیرا به خوبی 
سه جنبه از نحوه ادغام چشم انداز سازمانی در زمینه کسب و کار 
سازمانی مدرن امروزی را به خوبی نشان نمی دهد یا به طور رضایت 
بخشی با آنها مطابقت ندارد13. بر اساس مطالعات قبلی، ارتباطات، 
تعهد، توانمندسازی، رضایت و انگیزه عوامل مهمی در فرآیند تحقق 
بیانیه  تحقق  مورد  در  کمتری  بعدی  مطالعات  هستند.  چشم انداز 
چشم انداز و ارتباط آن با عوامل زمینه در طی فرآیندهای تحول در 

سازمان های مراقبت بهداشتی انجام شده است16.
چشم انداز در یک سازمان مراقبت های بهداشتی باید بر نیازهای 
بیمار و خانواده، روی فرآیندهای بسیار مؤثر و خدمات محور، بر 
مقرون به صرفه بودن و مشارکت برای سیستم های ارائه مراقبت های 
ایجاد  در  خود  وجود چشم انداز  کند.  تمرکز  جامعه  در  بهداشتی 
مؤثر  را  آن  ویژگی ها  برخی  است.  مهم  مشتری  و  بیمار  رضایت 
می سازند: کوتاهی، وضوح، جهت گیری آینده، ثبات، چالش، انتزاع، 
مطلوبیت و توانایی الهام بخشی به طوری که کارکنان مایل به کار برای 
آن باشند 12. ما در حال حاضر فاقد یک مدل فرآیند قابل اجرا هستیم 
که ایجاد چشم اندازهای سازمانی مشترک را به شیوه ای از پایین به بالا 
تسهیل کند. هدف این مقاله معرفی و پایه گذاری نظری چنین مدل 
فرآیندی است. داشتن بصیرت وتصویری از آینده مطلوب سازمان 
از الزامات وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی و دانشگاه های 

علوم پزشکی کشور می باشد.

مواد، روش ها و یافته های پژوهش
این پژوهش یک پژوهش آمیخته متوالی بوده و از دو بخش الگوی 
کیفی و کمی استفاده شده است. در مرحله نخست، با رویکردی داده بنیاد 
پس از استخراج داده های نظری، از متون نظری پژوهش، مقالات و کتاب های 
مربوطه، داده های مورد نیاز تکمیلی با به کارگیری ابزار مصاحبه جمع آوری 
شد. در مرحله دوم با استفاده از روش کمی دلفی میزان اهمیت عوامل مؤثر 
و همچنین میزان اهمیت راهبردها ]کنش ها و تعاملات[ شناسایی شده و 

اولویت بندی آنها بررسی شد. 

گام کیفی پژوهش)شناسایی شاخص(
از  استفاده  با  موضوع  ادبیات  بررسی  ضمن  پژوهش  کیفی  درگام 
مصاحبه های اکتشافی با خبرگان و متخصصان، عوامل مؤثر در سازمان 
بصیرت گرا به صورت عام و به شکلی مشخص در دانشگاه علوم پزشکی 
البرز شناسایی شده و با استفاده از استراتژی داده بنیاد تفسیر و جمع بندی 
می گردند. نظریۀ داده بنیاد، یکی از راهبردهای پژوهش کیفی محسوب 
می شود که از طریق آن نظریه بر مبنای مفاهیم اصلی حاصل از داده ها 
شکل می گیرد. پژوهشگر داده ها را از سخنان مصاحبه شوندگان استخراج 
می کند و سپس با طبقه بندی و کدگذاری آنها، در نهایت نظریۀ خود را 
دربارة مسئله به دست می آورد. جامعه آماری این بخش از پژوهش، از 
اداری  نظام  تجربه  با  مدیران  شامل  مدیریت  حوزه  نخبگان  و  خبرگان 
می باشند که دارای تحصیلات آکادمیک در مقطع دکتری می باشند. برای 
انتخاب مشارکت کنندگان، از روش هدفمند )انتخاب هدفدار( استفاده شد 
و افرادی به جهت مصاحبه انتخاب شدند که تجربه غنی در حیطه سازمانی 
و مدیریت داشته باشند. از این رو براساس قاعده اشباع، در پژوهش حاضر 
با استفاده از هفت مصاحبه این مهم حاصل شد و به جهت اطمینان بیشتر 

تا دهمین مصاحبه نیز ادامه یافت.
در این پژوهش با استفاده از روش داده بنیاد، مدلی جامع که شامل 
عوامل علی، عوامل مداخله گر، عوامل محوری، عوامل زمینه ای، راهبردها 
]کنش ها و تعاملات[ و پیامدها است، در راستای سازمان بصیرت گرا ارائه 
می شود. در نظریه داده بنیاد، تجزیه و تحلیل از سه نوع کدگذاری تشکیل 
شده است که عبارتند از: کدگذاری باز، محوری و انتخابی. در پژوهش 
حاضر تحلیل داده های کیفی براساس این سه نوع کد گذاری انجام شده 
است. از طریق کدگذاری، 174 کد باز، 72شاخص شناسایی شدند. از 
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انتهای مصاحبه هفتم تا انتهای مصاحبه دهم، هیچگونه تغییـری در جریـان 
مفاهیم و مقول䐧ت شکل گرفته در جریان تحقیق )اعم از ایجاد یا اصل䐧ح( 
حاصل نشده که به معنـــای تحقّـق معیـار »کفایت نظری« است. حصول 
»کفایت نظری« معیار توقفّ فرآیند گـردآوری و تجزیـه و تحلیـل دادههـا 
در روش تحقیـــق »داده بنیاد« است. برای نیل به هدف غایی و نیز پاسخ 

به پرسش پژوهش، پس از اجرای تحلیل محتوای داده های کیفی، مدل 
کیفی استخراج شد. با استفاده از کدگذاری انتخابی، ارتباط میان مقوله ها 
شناسایی شد. شکل 1 بیانگر مدل مستخرج پژوهش با استفاده از روش 

داده بنیاد است.  كدگذاري از استفاده با.  شد  استخراج كيفي مدل كيفي،  هاي  داده  محتواي تحليل  اجراي  از پس پژوهش، پرسش به پاسخ  نيز و
 .است بنياد داده روش از استفاده با پژوهش مستخرج مدل بيانگر 1 شكل. شد شناسايي ها مقوله ميان ارتباط انتخابي،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط علی
 عوامل داخلی

 اهداف غير مالي مشخص-
 اهداف مالي مشخص-
 هدف هاي بي باكانه-
 استاندار رفتار كاركنان-

 نياز كاركنان -
 نياز سهامداران-

 پذيريتعهد و ريسک -
 كوتاه يا بلند بودن اهداف-

 مسؤوليت اجتماعي-
 ساختار انگيزشي براي كاركنان-

 به كار گيري رهبران بصير-
 نظام تشويق و تنبيه-

 عوامل خارجی
 نياز مشتري-

 كنندگاننياز عرضه-
 نياز جامعه-

 محيط-
 جامعه

 

 راهبردها
 آموزش ضمن خدمت-

 تكريم ارباب رجوع-
 خودآگاهي-

 هنجارهاي رفتاري-
 فعاليت هاي اصلي-
 انگيزشيهاي پيام-

 گريمربي-
 استانداردسازي-
 پذيريانعطاف-

شناسايي و تفكيک -
 فرآيند

 ساختار شبكه-
 قيمت مناسب -

 برندسازي-
 مديريت ريسک -
 مديريت تعارض-

 نظرخواهي از مشتريان-
دخيل كردن پيشنهاد  -

 كاركنان
 

 شرایط مداخله گر
 –صنعت شركت -توانمندسازي -نياز به بقا –تكنولوژي  –استراتژي رقابتي  –قابليت برجسته 

 نوع خدمت –در دسترس بودن  -هزينه ها –اطل䐧عات در مورد موقعيت سازمان 
 

 مقوله محوری
رفیت سازی برای سازمان ظ

 گرا بصیرت
 سازمانفلسفه -
 تصوير عمومي-
 آرمان جذاب-

 شرایط زمینه ای
 ساختاری

 -توانگري مالي -وضعيت فني رقبا –منابع -بازار هدف-موقعيت رقابتي-
 قانون گذاري

 فرهنگی
 فرهنگ آئيني-ارزش ها و باورها-

 محیطی
 مكان فعاليت-رقابت-محدوده جغرافيايي-

 

 پیامدها
 دورانديشي-

 ارزش محوري-
 بهترين بودن در حرفه -
موجوديت منحصر به -

 فرد
 دانش محوري-

 نيروي انساني كارآمد -
 پاسخگويي-

 حل䐧ليت-
 شايسته سال䐧ري-

 وفادار كردن مشتري -
 تامين امنيت اقتصادي -
 افزايش ضريب نفوذ -
آرامش و امنيت ايجاد  -

 خاطر
 

شکل1- الگوی سازمان بصیرت گرا
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گام کمی پژوهش)روش دلفی(
نمودن  مشخص  جهت  به  تحقیق  این  اجرای  از  دوم  مرحله  در 
اولویت عوامل مؤثر بر ظرفیت سازی برای سازمان بصیرت گرا و میزان 
اهمیت راهبردهای یافته شده در مصاحبه از روش دلفی استفاده گردید. 
در پژوهش حاضر پس از کدگذاری و مقوله بندی و نیز تدوین الگوی 
نظریه داده بنیاد یا به عبارت دیگر تدوین الگوی پژوهش، پرسشنامه ای بر 
حسب الگوی به دست آمده جهت اولویت بندی شاخصه ها طراحی شد. 
پنل خبرگان این تحقیق در مرحله اول نوزده نفر از خبرگان و نخبگان 
حوزه مدیریت شامل مدیران با تجربه نظام اداری در حوزه های مرتبط 
سازمان  موضوع  به  آشنا  مدیریت  اساتید  و  بصیرت گرا  سازمان های  با 
بصیرت گرا می باشند. در مرحله دوم و سوم نیز بیست و یک نفر از خبرگان 

انتخاب شدند که همگی سابقه تدریس، تجربه کاری، ترجمه، تحقیق یا 
تالیف در زمینه چشم اندازوسازمان های بصیرت گرا را داشته اند با استفاده از 

روش نمونه گیری گلوله برفی شناسایی و انتخاب شدند.

پرسشنامه شاخص های دور اول دلفی
44 شاخص استخراج شده، در دور اول دلفی از طریق پرسشنامه ای 
جهت دریافت نظرات و دیدگاه های خبرگان به تیم دلفی داده شد.پس از 
توزیع پرسشنامه دور اول دلفی میان اعضای پانل، نظرات ایشان درخصوص 
شاخص های پیشنهادی دریافت شد که نتایج توصیفی آن شامل میانگین، 

انحراف معیار و ترتیب آنها در جدول 1-1 قابل مشاهده می باشد. 

جدول 1-1- شاخص های استخراج شده در پرسشنامه دور اول دلفی 

تعداد شاخصردیف
اولویت براساس انحراف معیارمیانگینپاسخ ها

میانگین
153/53211/4473320قابلیت برجسته1
153/20201/3501728تکریم ارباب رجوع2
153/34331/2809921ارزش ها و باورها3
153/47670/8348114استراتژی رقابتی4
153/80000/862897موقعیت های رقابتی5
153/10001/2659129خودآگاهی6
152/63671/0415438استاندارد رفتاری کارکنان7
152/60001/3532540تصویر عمومی8
152/41001/2431242نیاز مشتری9
154/21000/011194هدف های بی باکانه10

153/47670/9144815نیاز جامعه11
143/20001/0367534نیاز عرضه کنندگان12
153/60000/862898نیاز کارکنان13
143/77141/0884113نیاز سهامداران14
153/43671/1852316فلسفه سازمان15
154/22670/884723تعهد و ریسک پذیری16

142/73430/9954937محدوده جغرافیایی17
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153/40001/0833330بازار هدف18

153/26671/0318024اهداف غیرمالی مشخص19
153/36671/1244617بقا20
153/20001/1942335تکنولوژی21
143/26570/9148723آرمان جذاب22
153/20001/0813331کوتاه یا بلندمدت بودن اهداف23

152/67671/0425439هنجارهای رفتاری24
154/10000/846156فرهنگ آئینی25
142/54141/1518741پیام های انگیزشی26

152/86671/1264636اهداف مالی مشخص27

152/14331/3040144صنعت شرکت28
152/27670/7978143فعالیت های شرکت29
153/23671/2898825اطلاعات درخصوص موقعیت شرکت30
154/32330/724752ارزش های محوری31
153/90000/666129دور اندیشی32
153/34331/0475422مسئولیت اجتماعی33
154/30000/561615مربی گرایی34
153/56670/8348118هزینه35
153/70000/7736010رقابت36

153/30000/9421232منابع37

153/27671/2218026موجودیت منحصر به فرد38
153/27670/7137327در دسترس بودن39

154/54330/526401دانش محوری40

153/23331/0611033مکان فعالیت41
153/50000/8270819محیط42
153/70000/7367912جامعه43

153/60000/4130411بهترین بودن در صنعت44

پس از تجزیه و تحلیل نظرات خبرگان، تعداد 38 شاخصی که میانگین 
کمتر از 4 داشتند )دارای اهمیت متوسط و کمتر( به شرح جدول 2-1 

حذف شدند. 
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جدول 1-2- مؤلفه های بصیرت مداری حذف شده با اولویت پایین از پرسشنامه اول دلفی 

مؤلفه حذف شدهردیفمؤلفه حذف شدهردیفمؤلفه حذف شدهردیف

نیاز عرضه کنندگان27هزینه14تکریم ارباب رجوع1

نیاز کارکنان28رقابت15قابلیت برجسته2

موقعیت رقابتی29موقعیت رقابتی16نیاز جامعه3

استاندارد رفتاری کارکنان30موجودیت منحصر به فرد17در دسترس بودن4

جامعه31فلسفه سازمان18بازار هدف5

مکان فعالیت32نیاز سهامداران19محدوده جغرافیایی6

بقا33ارزش ها و باورها20نیاز مشتری7

پیام های انگیزشی34تصویر عمومی21تکنولوژی8

بهترین بودن در خدمت35اهداف غیرمالی مشخص22خودآگاهی9

دوراندیشی36صنعت شرکت23کوتاه یا بلندمدت بودن اهداف10

منابع37اهداف مالی مشخص24هنجارهای رفتاری11

اطلاعات درخصوص موقعیت سازمان38محیط25آرمان جذاب12

مسئولیت اجتماعی26فعالیت های اصلی13

پرسشنامه شاخص های دور دوم دلفی
28 شاخص استخراج شده باقی مانده، در دور دوم دلفی، از طریق 
پرسشنامه دیگری جهت دریافت نظرات کلیه اعضای پانل در اختیار آنان 

قرار گرفت.نتایج توصیفی نظرات خبرگان پنل درخصوص 28 شاخص 
سازمان بصیرت گرا در پرسشنامه دور دوم دلفی، شامل میانگین، انحراف 

معیار و ترتیب آنها در جدول 1-3 قابل مشاهده است. 

 [
 D

O
I:

 1
0.

61
18

6/
au

m
s.

13
.2

.1
49

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 a

um
s.

ab
zu

m
s.

ac
.ir

 o
n 

20
25

-0
8-

19
 ]

 

                             7 / 14

http://dx.doi.org/10.61186/aums.13.2.149
https://aums.abzums.ac.ir/article-1-1570-fa.html


اتکی ر نمم و همکاران

https://aums.abzums.ac.ir

156

Alborz Univ Med J (AUMJ) Spring 2024; 13 (2): 149-162

جدول 1-3- شاخص های استخراج شده در پرسشنامه دور دوم دلفی

اولویت براساس میانگینانحراف معیارمیانگینتعداد پاسخ هاشاخصردیف
153/14330/8328127آموزش1
153/65670/6162119وضعیت فنی رقبا2
154/30000/506092ساختار شبکه ای3
154/12330/834818نیروی انسانی کارآمد4
154/30000/764607انعطاف پذیری5
154/47670/515401توانمند سازی6
143/36711/0828224قیمت مناسب7
8)Solvency( 153/94330/8847215حلالیت
143/60000/7585521استاندارد سازی 9
144/07140/8277410شناسایی و تفکیک فرایندهای حساس10
144/23430/698296شایسته سالاری11
143/77570/8825818نظام تشویق و تنبیه12
153/85670/5264016برندسازی13
144/05670/7788112وفادار کردن مشتری14
154/25670/713735مدیریت ریسک15
153/20001/2338928تأمین امنیت اقتصادی16
143/60000/8448522افزایش ضریب نفوذ17
154/06140/7400511دخیل کردن پیشنهاد کارکنان18
154/23330/733753توانگری مالی19
153/25710/0915825مدیریت تعارض 20
153/36670/7788126نظرخواهی از خدمت گیرندگان21
143/43330/8438120ایجاد آرامش و امنیت خاطر22
154/20000/6446513پاسخگویی23
153/50001/2521223ساختار انگیزشی سازمان برای کارکنان24
153/76670/9804317ساختار انگیزشی سازمان برای مشتریان25
144/43330/733754رهبری بصیر26
154/23330/743759قانون پذیری27
154/10000/9358214نوع خدمت28

پس از تجزیه و تحلیل نظرات خبرگان ارائه شده در پرسشنامه دوم دلفی، 
تعداد 14 شاخص دارای میانگین کمتر از 4 یا دارای اهمیت متوسط و کمتر به 

شرح جدول 1-4 حذف شدند. 
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جدول 1-4- مؤلفه های بصیرت مداری حذف شده از پرسشنامه دوم دلفی

مؤلفه حذف شدهردیفمؤلفه حذف شدهردیف
حلالیت )Solvency(8افزایش ضریب نفوذ سازمان1
وضعیت فنی رقبا9برندسازی2
مدیریت تعارض10دخیل کردن پیشنهاد کارکنان3
نظرخواهی از بیمه گذاران11تأمین امنیت اقتصادی4
شناسایی و تفکیک فرایندهای حساس12استاندارد سازی5
نظام تشویق و تنبیه13ساختار انگیزشی سازمان برای کارکنان6
ساختار انگیزشی سازمان برای مشتریان14آموزش7

پرسشنامه شاخص های دور سوم دلفی
در دور سوم، شاخص های تائید شده از سوی تیم دلفی در دو پرسشنامه 

اول و دوم ، جمعاً 20 شاخص جهت تائید نهایی در پرسشنامه دور سوم دلفی 
در اختیار اعضای پانل قرار گرفت که نتایج آن به شرح جدول 1-5 می باشد.

جدول 1-5- شاخص های پرسشنامه دور سوم دلفی

اولویت براساس میانگینانحراف معیارمیانگینشاخصردیف
4/27670/883723هدف های بی باکانه1
4/23670/457743تعهد و ریسک پذیری2
4/24670/703733فرهنگ آئینی3
4/47670/516401ارزش های محوری4
4/36670/563623مربی گرایی5
4/50000/612462دانش محوری6
4/00000/745937ایجاد آرامش و امنیت خاطر7
4/50000/632462ساختار شبکه ای8
4/05670/583626انعطاف پذیری9
4/10000/666124پاسخگویی10
4/06680/788816قیمت مناسب11
4/42000/612462شایسته سالاری12
4/01670/704736سودآوری13
4/01670/797716مدیریت ریسک14
4/01670/798716نیروی انسانی کارآمد15
4/00000/654557توانگری مالی16
4/50000/632562توانمند سازی17
4/66670/703633رهبری بصیر18
4/14330/333475قانون پذیری19
4/10000/676444نیاز مشتری20
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بدین ترتیب بر اساس نتایج دور سوم دلفی مولفه های ارزش های 
محوری، رهبری بصیر، ساختار شبکه ای، مربی گرایی، شایسته سالاری، 
بی  هدف های  ریسک پذیری،  و  تعهد  آئینی،  فرهنگ  محوری،  دانش 
بصیرت  سازمان های  برای  بالا  اهمیت  دارای  سازی  توانمند  و  باکانه 

مدار انتخاب شد.

بحث، نتیجه گیری و پیشنهادها
انجام شده  کمی(  و  )کیفی  متوالی  آمیخته  به روش  پژوهش  این 
است. با استفاده از روش داده بنیاد، مدلی جامع که شامل عوامل علی، 
عوامل مداخله گر، عوامل محوری، عوامل زمینه ای، راهبردها ]کنش ها 
و تعاملات[ و پیامدها است،در راستای سازمان بصیرت گرا ارائه شد. 
مؤلفههای به دست آمـده در طول فرایند کدگذاری محوری و انتخابی 

و روابط بین آنها را میتوان در قالب گزاره های ذیل خلاصه نمود:
قضیه 1. عوامل داخلی و عوامل خارجی جزء عوامل علی ظرفیت سازی 

برای سازمان بصیرت گرا محسوب می شوند.
قضیه 2. راهبردهای ظرفیت سازی برای سازمان بصیرت گرا آموزش 
ارباب رجوع، خودآگاهی، هنجارهای رفتاری،  ضمن خدمت، تکریم 
استانداردسازی،  مربی گری،  انگیزشی،  پیام های  اصلی،  فعالیت های 
قیمت  شبکه،  ساختار  فرآیند،  تفکیک  و  شناسایی  انعطاف پذیری، 
مناسب، برندسازی، مدیریت ریسک، مدیریت تعارض، نظرخواهی از 

مشتریان و دخیل کردن پیشنهاد کارکنان می باشد. 
قضیه 3. قابلیت برجسته، استراتژی رقابتی، تکنولوژی، نیاز به بقا، 
سازمان،  موقعیت  مورد  در  اطلاعات  شرکت،  صنعت  توانمندسازی، 
هزینه ها، در دسترس بودن و نوع خدمت به عنوان عوامل مداخله گر برای 
انجام اقداماتی در جهت ظرفیت سازی برای سازمان بصیرت گرا می باشند.
قضیه 4. ویــژگی های ساختاری )موقعیت رقابتی- بازار هدف-
محیطی  گذاری(،  قانون  مالی-  توانگری  رقبا-  فنی  منابع–وضعیت 
و  )ارزش ها  فرهنگی  و  فعالیت(  جغرافیایی-رقابت-مکان  )محدوده 
باورها-فرهنگ آئینی( به عنوان عوامل زمینه ای برای انجام اقداماتی در 

جهت ظرفیت سازی برای سازمان بصیرت گرا می باشند. 

دوراندیشی،  شامل  بصیرت گرا  سازمان  یک  پیامدهای   .5 قضیه 
فرد،  به  منحصر  موجودیت  حرفه،  در  بودن  بهترین  محوری،  ارزش 
شایسته  حلالیت،  پاسخگویی،  کارآمد،  انسانی  نیروی  محوری،  دانش 
سالاری، وفادار کردن مشتری، تامین امنیت اقتصادی، افزایش ضریب 

نفوذ و ایجاد آرامش و امنیت خاطر می باشند.
در مرحله دوم از اجرای این تحقیق به جهت مشخص نمودن اولویت 
عوامل مؤثر بر ظرفیت سازی برای سازمان بصیرت گرا در سه دور از روش 
دلفی استفاده شد. بر اساس نتایج دور سوم دلفی مولفه های؛ ارزش های 
محوری، رهبری بصیر، ساختار شبکه ای، مربی گرایی، شایسته سالاری، 
دانش محوری، فرهنگ آئینی، تعهد و ریسک پذیری، هدف های بی باکانه و 
توانمند سازی دارای اهمیت بالا برای سازمان های بصیرت مدار انتخاب شد

ارزش های محوری اصول و باورهای ضروری و ماندگار سازمان 
هستند که نباید برای بهره مالی یا مصلحت اندیشی کوتاه مدت به خطر 
بیفتند. ارزش های محوری نیاز به توجیه منطقی یا خارجی ندارند، تابع 
و  تغییر شرایط  به  پاسخ  در  نیستند، حتی  هم  روز  مدهای  و  روندها 
تحولات محیط منسوخ و محجور نمی شوند.اگرچه سازمان ها می توانند 
پروازانه داشته  بلند  به طور همزمان در رده های مختلف، هدف های 
باشند اما لازمه چشم انداز هر سازمان داشتن هدفی است بلندپروازانه 
فراگیر  چنان  این هدف  باشد.  آن  شان چشم انداز  در  که  و جسورانه 
است که همه ارکان و اجزای سازمان را در بر می گیرد و برای تحقق 
آن باید بین 10 تا 30 سال تلاش کرد.فقط داشتن هدف نیست که سبب 
تحریک پیشرفت می شود، سطح تعهد به آن هدف نیز مهم است. در 
حقیقت، نمی توان هدف را بدون در نظرگرفتن سطح بالایی از تعهد به 

آن، هدف بلند پروازانه و جسورانه محسوب کرد. 
محیط  که  دارد  وجود  اقدامات  از  مجموعه ای  سازمان  یــک  در 
اقدامات  این  ایجاد می کند.  ایدئولوژی محوری  پیرامون  مانند  فرقه ای 
افرادی را که به شدت به ایدئولوژی محوری تمایل دارند را از افرادی 
در  چه  استخدام،  از  پیش  چه  ندارند،  تمایل  آن  با  که  می کند  متمایز 
ابتدای کار. در حقیقت این اقدامات القاگر حس وفاداری شدید و تاثیر 
رفتار آن دسته از افرادی است که در در درون سازمان باقی مانده اند و 
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با ایدئولوژی محوری سازگارند وبا تعصب به کار خود ادامه می دهند
یــکی از مشخصه های مهم سازمان های بصیرت گرا مبنای دانشی 
آن ها است که می توان با خلق شبکه های دانشی و جذب کارکنان خلاق 
و دانشی یا استعدادهای برتر به پویایی آن افزود. امروزه، موفقیت در 
بازار کار، با دانشی که سازمان می تواند ایجاد کند، سرعت این دانش و 

میزان انباشت دانش تولید شده، ارتباط نزدیک دارد.
ناپایدار،  محیط  پیچیده،  و  شدید  بسیار  رقابت  به  باتوجه   امروزه 
پیشرفت های برق آسای فناوری، توسعۀ روزافزون اطلاعات و ارتباطات 
و ...، تقریباً ادامۀ حیات برای سازمانی بدون مؤلفه های دانش محور یا 
همان نیروی انسانی متخصص و کارآزموده وجود ندارد. در طی بیست 
سال گذشته، مربی گری یکی از مؤثرترین ابزارها برای تغییر در سازمان ها 
و همچنین بهبود عملکرد مدیران در انجام امور مدیریت منابع انسانیشان 
سازمان  کلیدی  افراد  روی  کردن  کار  با  می تواند  سازمانی  تغییر  است. 
بسیار تسهیل گردد. مربی گری به عنوان یک ابزار توانمند و در عین حال 
یک شایستگی رهبری می تواند افراد را در راهنمایی افراد درون سازمان 

یاری رساند.
ساختار شبکه ای مفیدترین و قابل استفاده ترین ساختار سازمانی است 
که در زمان بی اثباتی محیطی و تداوم این بی ثباتی، می تواند مورد استفاده 
قرار گیرد. تحت چنین شرایطی نیاز به خلاقیت و پاسخگویی سریع افزایش 
می یابد. سازمان به جای یکپارچگی عمودی برای در اختیار گرفتن خدمات 
مورد نیاز خود، یا برخی عرضه کنندگان و توزیع کنندگان، قراردادهای 
بلند مدت منعقد می کند بازارهای الکترونیک و یافته های اطلاعاتی پیچیده، 

هزینه های مبادله در بازار را کاهش می دهند.
اینکه چگونه چشم انداز با فرآیندهای سازمانی مطابقت دارد و با آن 
همسو می شود، چگونه ارتباط برقرار می شود و چگونه کارکنان توانمند 
و برانگیخته می شوند، عوامل اصلی تحقق چشم انداز هستند. اگر کارکنان 
از نظر عاطفی به چشم انداز متعهد باشند و از آن به عنوان راهنما استفاده 
کنند، و اگر توانمند و با انگیزه باشند، این امر رضایت کارکنان را افزایش 
می دهد. مدیران در رهبری استراتژیک خود باید با محتوای چشم انداز 
انگیزه و  به چشم انداز  برای دستیابی  را  کارکنان  و  کنند  برقرار  ارتباط 

مشترک  و  قدرتمند  ارزش های  بر  که  سازمان هایی   .17 سازند  توانمند 
متمرکز شده اند، خدمات بهتری را به مشتریان خود گزارش می دهند، 
سود بالاتر و کیفیت بالاتر محیط های کاری را برای کارکنان خود گزارش 
می دهند و این ارزش های مشترک هستند که به عنوان کارشناس اصلی 
در یک سازمان عمل می کند18.با آنکه کسب دانش جدید ضروری است، 
اما این به خودی خود کافی نیست. دانش های جدید بایستی به اشتراک 
بهتر و جدیدتری را  بتوانند ارزش  تا  گذاشته شوند و کاربردی شوند 
خلق کنند. تنها به این روش است که سازمان ها می توانند بهبود مستمری 
را تجربه کنند. اگرچه سازمان ها می توانند به طور همزمان در رده های 
هر  لازمه چشم انداز  اما  باشند  داشته  پروازانه  بلند  مختلف، هدف های 
سازمان داشتن هدفی است بلندپروازانه و جسورانه که در شان چشم انداز 
آن باشد. هدف بلند پروازانه و جسورانه باید آنقدر روشن و راضی کننده 

باشد که نیاز به توضیح نداشته باشد. 
امروزه نیروی انسانی متخصص و شایسته به ویژه به دلیل اهمیت یافتن 
نقش  محیطی،  تغییرات  یافتن  و شتاب  اطلاعاتی  انقلاب  فناوری،  عامل 
پررنگ تری پیداکرده است. روشن است که موضوع شایسته سالاری برای 
مشاغل حساس حوزه سلامت اهمیت بیشتری دارد. مربی گری به عنوان 
یــک ابزار توانمند و در عین حال یک شایستگی رهبری می تواند افراد 
را در راهنمایی افراد درون سازمان یاری رساند. مربی گرایی به افراد این 
فرصت را می دهد که راحت تر و بهتر تغییر کرده و شایستگی های بیشتری 
را کسب نمایند و در نتیجه در بالاترین سطح عملکرد قرار بگیرند. رهبران 
بصیر تصاویری مثبت و جذاب از آینده را به وجود می آورند، به گونه ای 
که افراد احساس جهت مندی می کنند. رهبر بصیر با استفاده از مهارت های 
ارتباطی، برقراری پیوند های عاطفی و احساسی با افراد، این چشم انداز 
را به آن هاانتقال می دهد، به گونه ای که آن هاآن را قلباً می پذیرند و به آن 

متعهد می شوند.
مدل پژوهش حاضر خطوط راهنمای مهمی را در عرصه ی عمل برای 
مدیران به همراه دارد. روابط علیّ و معلولی تبیین شده در مدل پژوهش 
اجرایی،  تلاش های  هدایت  برای  راهنمایی  آوردن  فراهم  ضمن  حاضر 
اثربخشی تصمیمات مدیران را در طی فرایند پیاده سازی سازمان بصیرت گرا 
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علوم  دانشگاه  از  برآمدن  علیرغم  پژوهش،  این  یافته های  می دهد.  ارتقا 
الگوی سازمان  پیاده سازی  تبیین  برای  به عنوان مدلی  پزشکی، می تواند 

بصیرت گرا در صنایع و سازمان های مختلف به کار گرفته شود.
پیشنهاد می شود برای افزایش کارایی و حصول چشم انداز سازمانی در 
دانشگاه علوم پزشکی البرز،با توجه به ویژگی مثبت، موثر و سازنده بعُد 
تعهد و مسئولیت پذیری، سازمان باید در جهت حفظ این خصیصه مطلوب 
و ارتقای آن تلاش ورزد. این مهم از طریق شناسایی افراد منظم، سخت 
کوش و وقت شناس و تقدیر از تلاش آنان به منظور ایجاد انگیزه )در جهت 
حفظ بعُد تعهد و مسئولیت پذیری( و در پی آن افزایش کارایی و بهره وری 
و رسیدن به چشم انداز مورد نظر، انجام پذیرد. چشم انداز خوشایندی از 
آینده سازمان برای کارکنان ترسیم و درباره آن خوش بینانه صحبت شود. 

با توجه به سرعت و گستردگی تحولات سیاسی و اقتصادی در کشور، 
خصوصاً نظام سلامت پیشنهاد می گردد؛ علیرغم بازه زمانی تعیین شده برای 
برنامه سالیانه، تیم کارشناسی در ستاد دانشگاه علوم پزشکی، برنامه های 

تحقق چشم انداز تدوین شده را بازبینی و به روز نمایند.

تقدیر و تشکر
پژوهشگران بر خود لازم می دانند که مراتب سپاس و قدردانی خود 
را از مدیران دانشگاه علوم پزشکی البرز شرکت کننده در این پژوهش به 

خاطر شکیبایی و اعتمادشان به پژوهش و پژوهشگران اعلام نمایند.

حامی مالی و تعارض منافع 
این پژوهش حامی مالی و تعارض منافع ندارد.
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Abstract

Background and objectives: All organizations and companies, whether commercial 

or administrative , are created by the thoughts and ideas of individuals. visionary 

organization, by imagining what the future demands and the role that the organization 

should play in the future, should be one step ahead of their competitors. Therefore, 

our goal in this study is to achieve a comprehensive model for Alborz University of 

Medical Sciences with the approach of an visionary organization. 

Methods: This research has been done in a sequential mixed method (qualitative and 

quantitative) in two stages. In the first stage, to identify the factors of the model of 

visionary organization, the data theorizing method of the foundation was used. The 

interviewees were 10 senior managers of Alborz University of Medical Sciences who 

were interviewed according to the theoretical saturation rule. In the second stage, 

Delphi method was used to determine the importance of indicators.

Results: In this study, 72 indicators were identified through axial coding that 

according to causal conditions, intervening conditions, strategies and consequences 

were developed and the final model was presented. The Delphi method was used 

to determine the priority of the factors affecting capacity building for the visionary 

organization and the importance of the strategies found in the interview. Core values, 

visionary leadership, network structure, coaching, meritocracy, knowledge-based, 

religious culture, commitment and risk-taking, fearless goals and empowerment were 

of paramount importance in creating an visionary organization. 

Conclusion: Awareness of the indicators of the visionary organization, and in 

particular the University of Medical Sciences, helps managers, employees and 

researchers in the optimal understanding of the visionary organization in order to 

promote productivity.

Keywords: organization, vision, visionary organization, medical sciences
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