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Abstract A R T I C L E I N F O 

Given that the globalization of markets has made encouraging and supporting 

value creation in countries a necessity, the present study has also been 

investigated in this regard with the aim of examining value creation in the social 

security organization. The present study is applied in terms of purpose and 

descriptive in terms of implementation method, of a survey type. The statistical 

population also included 1248 employees of the social security organization 

other than service and corporate employees, and the statistical sample of 291 

people was selected by simple random selection based on the Morgan table. Also, 

the data collection tool is a researcher-made questionnaire, and the structural 

equation method and Amos software were used to examine the hypotheses. 

Based on the research findings, the intervening conditions, namely employee 

selection based on interviews and tests, in-service training for employees, and 

determining selection criteria for hiring employees, have a positive effect on the 

central category, which is employee meritocracy, recognizing and encouraging 

entrepreneurs, and in-service training; the central category has a positive effect 

on strategies, namely strategies for cultivating suggestions, cultivating new 

ideas, encouraging employees, welcoming employee plans, and customer 

orientation; Strategies have a positive effect on organizational outcomes, which 

include organizational excellence and stability, improving service quality, client 

satisfaction, eliminating parallel work, reducing organizational costs, trust in 

organizational policy, solving organizational problems, organizational 

transparency, forming a talent development system, organizational effectiveness, 

providing superior technology and ideas; platforms, which include smart 

services, the existence of an organizational structure, paying attention to 

individuals' social resumes, transparency of organizational affairs, and the 

presence of specialists to solve organizational problems, have a positive effect 

on strategies; and the causal category, i.e., individual and organizational causes, 

have a positive effect on the central category. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

Value creation has traditionally been understood 

as an internal responsibility of the firm, achieved 

through a business model. This concept is also 

reflected in the widely accepted definition that a 

business model is “the design or architecture of 

the firm’s value creation, delivery, and capture 

mechanisms” (Tsei, 2018). Furthermore, in the 

context of social value creation, most of the 

literature on value creation processes identifies 

the social value creator as the primary actor in 

value creation across its actions and efforts 

(Halberg, 2017). However, contemporary 

perspectives view business models as tools for 

collaborative engagement (Ferrer, Herbert-

Vratske, & Brody, 2018), where both internal 

and external collaborations shape the 

architecture of the business model (Gower & 

Phillips, 2013). Thus, the business model is 

shaped not only by the firm but also by external 

actors through the integration and exchange of 

resources (e.g., knowledge, skills, and financial 

resources) (Breidbach & Brody, 2017). 

Furthermore, due to the dual economic and 

social goals of a social organization 

(Weerawardena, Salonki, Andruhig, & Sullivan, 

2019), value is both created and shared among 

network actors (Loesch & Vargo, 2014) 

(Hollady-Rispal & Cervanti, 2018). On the other 

hand, today, various societies are following the 

emergence and maturation of the entrepreneurial 

revolution and becoming an entrepreneurial 

society. This revolution has gained much more 

importance in the current century than the 

industrial revolution and society (Romermartz et 

al., 2010). 
 

Methodology 

The present research method is applied in terms 

of purpose and descriptive in terms of 

implementation method, of survey type. The 

statistical population of the research included 

1248 employees of the Social Security 

Organization, other than service and corporate. 

The statistical sample of the research also 

included 291 employees of the Social Security 

Organization, other than service and corporate, 

who were selected by simple random selection 

based on the Morgan table. The data collection 

tool included a questionnaire that was divided 

into two demographic sections and the main 

research questionnaire. This questionnaire was 

researcher-made and had 6 components and 74 

questions that were scored based on a five-point 

Likert scale (very high: 5 to very low: 1). For the 

validity of the present research questionnaire, 

the opinions of 15 to 20 professors were 

measured, and the results showed that the CVR 

value calculated for each question was greater 

than the acceptable standard (0.45), so all 

questions have sufficient validity. 
 

Results and Conclusion 

According to the results obtained from the Amos 

software, it was determined that the model 

designed in this study has a good fit and its 

questionnaire structures can also explain and 

show the relevant variables well. According to 

the regression coefficients, it was determined 

that the intervening conditions, namely, 

employee selection based on interviews and 

tests, in-service training for employees, and 

determining the selection criteria for hiring 

employees, have a positive effect on the central 

category, which is employee meritocracy, 

recognizing and encouraging entrepreneurs, and 

in-service training. In fact, when strong and 

competent employees are hired by the 

organization and their abilities are increased 

with the necessary training, we will witness the 

following cases: successful employees will be 

given more importance in the organization, 

meritocracy will be more important, and thus we 

can hope to have a value-creating organization.
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 ی پژوهش  مقاله

 ی اجتماع   ن ی در سازمان تام   ی ن ی ارزش آفر   ی برا   ی منطقه ا   -   ی بوم   ی ارائه مدل 
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 ران ی ، ا تهران   ی دانشگاه آزاد اسلام   ، ی واحد تهران مرکز   ، ی بازرگان   ت ی ر ی گروه مد   ار ی استاد   -   *ی بهروز قاسم 

 ران ی ا   ، تهران   ی دانشگاه آزاد اسلام   ، ی واحد تهران مرکز   ، ی بازرگان   ت ی ر ی گروه مد   ار ی استاد   -   ی د ی سرمد سع   ل ی سه 
 

 ده یچک مقاله  اطلاعات

 

 

 811-837 صفحات:  شماره

 
  و اسکنی برا  خود دستگاه از

 خواندن

  استفاده نیآنلا صورت به مقاله
 دیکن

 
 

 : ید ی کلی هاواژه
 نیسازمان تام   ، ین یارزش آفر

   ، یمعادلات ساختار  ، یاجتماع
Amos 

مبدل    یضرور  یدر کشورها را به عنوان امر  ینیاز ارزش آفر  یبانیو پشت  قیشدن بازارها، تشو  یجهان  نکهیبا توجه به ا
  ی مورد بررس   یاجتماع  نی در سازمان تام  ینیارزش آفر  یراستا با هدف بررس  نیدر ا  زیساخته است، پژوهش حاضر ن

باشد. جامعه    یم  یشیمایاز نوع پ  یفیاجرا توص  وهیش  نظرو از    یقرار گرفته است. پژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد
  ی نفر بودند و نمونه آمار  1248به تعداد     یو شرکت  یاز خدمات  ریبه غ  یاجتماع  ن یشامل کارکنان سازمان تام  زین  ی آمار

  نامه پرسش  زیاطلاعات ن  ی ابزار گردآور  ن یساده انتخاب شدند.  همچن  ینفر بصورت تصادف  291بر اساس جدول مورگان  
. بر دیاستفاده گرد Amosو نرم افزار  یها از روش معادلات ساختار هیفرض یباشد و جهت بررس یمحقق ساخته م

کارکنان بر اساس مصاحبه و آزمون، آموزش ضمن خدمت   نشیگز یعنیگر مداخله  طیپژوهش شرا یها  افتهیاساس 
تع  یبرا و   گز  نییکارکنان  بر    یبرا  ی نشیملاک  کارکنان  از شا  یمحور   مقولهاستخدام  عبارتند    ی سالار  ستهیکه 

و تشو تاث  نانیکارآفر  قیکارکنان، شناخت  آموزش ضمن خدمت  دارد؛ مقوله محور  ریو  راهبردها    یمثبت   یعنیبر 
  ر یتاث  یمدار  یکارکنان و مشتر  یکارکنان، استقبال طرح ها  یقیپرورش افکار نو، تشو  شنهادها،یپرورش پ  یراهبردها

  ت یرضا  ،یخدمات ده  تیفیبهبود ک  ،یو ثبات سازمان  یکه عبارتند از تعال  یسازمان   یامدهایبر پ  دهامثبت دارد؛ راهبر
  ت یشفاف  ،یحل مشکلات سازمان  ،یسازمان   استیسازمان، اعتماد به س  ی ها  نهیکاهش هز  ،یکار  ی حذف مواز  ن، یمراجع
مثبت دارد؛ بسترها    ریبرتر تاث  یها  ده یو ا  یارائه تکنولوژ  ،یسازمان  یاثربخش  ، ینظام استعدادپرور  یریگشکل   ،یسازمان

امور سازمان و وجود    تیافراد، شفاف  یتوجه به رزومه اجتماع  ،یکه عبارتند از خدمات هوشمند، وجود ساختار سازمان
  ی سازمانو    یفرد  یهاعلت   یعنی  ی مثبت دارد و مقوله عل  ریمتخصصان جهت حل مشکلات سازمان بر راهبردها تاث

 مثبت دارند.   ریتاث یبر مقوله محور
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 مقدمه

،  حاصل می شود   مدل تجارییک  از طریق  که    شرکت  به طور سنتی به عنوان یک مسئولیت داخلی  1آفرینی   ارزش

این    شناخته است.  تعریف  مفهوم همچنین  شده  منعکس شده استبطور  در  تجاریکه یک    گسترده  یعنی  "،  مدل 

یا معماری ارزش بعلاوه، در زمینه ارزش  (.  8201،  2)تسی   "ت جذب شرک  مکانیزم های  تحویل و،  آفرینی  طراحی 

، ارزش آفرین اجتماعی را به عنوان بازیگر اصلی  آفرینی  آفرینی اجتماعی، بیشتر ادبیات مربوط به فرایندهای ارزش

. با این حال، دیدگاه های  (2017  ،3هالبرگ )  معرفی می کندهای خود    اقدامات و تلاشدر سرتاسر  ارزش آفرینی  

جایی  (،   2018،  4د  )فرر، هربرت وراتسک و برودیتجاری را ابزاری برای تعامل مشترک می دانن  های  معاصر، مدل

بنابراین،  (.  2013،  5د )گاور و فیلیپس مدل تجاری را شکل می دهن  که هر دو روش همکاری داخلی و خارجی، معماری 

بلکه توسط عوامل  ن   مدل تجاری تنها توسط شرکت  )به عنوان مثال، دانش،    بیرونی ه  تبادل منابع  از طریق ادغام و 

علاوه بر این، به دلیل اهداف اقتصادی و اجتماعی  (.  2017،  6د )بریدباخ و برودیمهارت و منابع مالی( شکل می گیر

بازیگران شبک (  2019،  7)ویراواردنا، سالونکی، اندروهیگ و سولیوان   سازمان اجتماعی کدوگانه ی ه  ارزش در میان 

از طرفی    . (2018، 9ریسپال و سروانتی -د)هلادیبه اشتراک گذاشته می شو ( هم ایجاد و هم2014، 8)لوش و وارگو 

انقلاب    نیهستند. ا  نیشدن به جامعه کارآفر  لیو تبد  ین یو نضج انقلاب کارآفر  شی دای پ  یوزه، جوامع مختلف در پامر

(. به 2010و همکاران،    10است )رومرومارتز   افتهی  یاز انقلاب و جامعه صنعت  شتریبه مراتب ب  یتیدر قرن حاضر، اهم

مفهوم و    یرا برا  یا  ژهیو  گاهیجا  ،یبه توسعه دانش  یاب یدست  ریدر مس  شرویدر حال حاضر، جوامع پ  گر،ید  یریتعب

  شه یو صاحبان اند  نانی همه جانبه از کارآفر  تیحما  نی تا ثروت )ارزش( و همچن  دهیا  ر یو تحقق زنج  ینیکارآفر  ندیفرا

در  ی نیکارآفر ندیاز فرا  یدرک سنت قت،ی(. در حق2005، 11و اجرا نموده اند )کوراتکو و هودگتز  یز ینو، برنامه ر یها

  ستم یبه عنوان س  ندیفرا  نیاز دست داده اند و ا  ینیکارآفر  نییخود را در تب  ییکارا  یخط  یالگوها  رایاست؛ ز  ریی حال تغ

  ن یب  یحوزه، همکار  نی در ا  د یمتشکل از ابعاد و عناصر گوناگون مطرح شده است. بر اساس مطالعات جد  یو شبکه ا 

و همکاران،   12لیسونیضرورت دارد )  ینیکارآفر  یو محل   یمل  ستمیس  یسه بخش صنعت، دانشگاه و دولت، در ارتقا 

مورد   اجتماعی   سازمان تامین  در  آفرینی  یکی از این سه بخش صنعت بیمه می باشد. در پژوهش حاضر ارزش   (.2013

  ی برا  ییروی در آن بتواند ن  یعلم  ینیآفرشود که کار  یگفته م  سازمانی به    نیارزش آفر  مطالعه قرار گرفته است. سازمان
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  یی ها  سازمان  نی(. در چن2010،  1ررو و اربنواشود )گ  یجهان  یکند و باعث رقابت در بازارها  جادیا  یرشد اقتصاد

کسب و   دیشود تا مراکز جد  یکسب و کار را فراهم م  دیشود تا مراکز جد  یفراهم م  یگذاران امکانات   هیسرما  یبرا

به دست آمده استفاده شود    یتا از فرصت ها  ردیگ  یصورت م  یمشکلات همکار   ینیب  شی پ  یبرا  د،کار را فراهم آورن

به عبارت    (.1390  ،یو فرهود  یحجاز  ،یاست )ذوالفقار  یابیو بازار  یمال  طهیارزشمند در ح  یخود تجربه ا   نیکه ا

 . کند پیگیری را  فرصت ها  کنترل،  تحت  و موجود منابع گرفتن نظر در  بدون که است سازمانی  کارآفرین سازمان دیگر 

 حمایت در و باشند  مهاجم و باک بی پذیر،  ریسک  نوآور، که  دارند  کارآفرینانه شرایط  هاییسازمان   دیگر، عبارت به

 کارآفرین را سازمان یک آنچه .شوند قائل خاصی اهمیت توسعه  و تحقیق و تکنولوژیکی رهبری برای فوق شرایط از

 و بهزادی) است  بودن پیشتاز و پذیری  ریسک تکنولوژیکی، نوآوری  محصول، نوآوری به  نسبت قوی تعهد می سازد،

 علوم مختلف رشته های نظران  صاحب  اکثر توجه مورد کارآفرینی  مفهوم ارزش آفرینی و امروزه،  (.1393 همکاران،

باشد غیره و شناسی  مردم روانشناسی، شناسی، جامعه سیاست، مدیریت، اقتصاد، جمله  از اجتماعی   ابعاد  از و می 

 پس داشتند. کارآفرینان توجه استخدام و شناسایی بر بیشتر سازمان ها ابتدا است. در گرفته قرار بررسی مورد گوناگون

 ارائه  بر  نظران صاحب  امروز سرانجام، تفکر  کنند. کارآفرین  افراد  پرورش  به  اقدام  که  افتادند  فکر  این  به  برخی  مدتی  از

کرد )عربشاهی،  مجهز کارآفرینی  ویژگی های را به سازمان ها  آن از  استفاده با  بتوان که  است  گرفته  قرار کارهایی  و  ساز

  که به نفع کل منطقه است   می دهند  جیترو  ی رارات ییتغ  ،یتعاملات منطقه ا  قیاز طر  ی نیکارآفر  یها   سازمان . (1395

خود را با نقش گسترده گسترش دهند. در کنار    باید فعالیت  سازمان کارآفرینرهبران  (.  2018،  2)گاررو و همکاران

ارتباط برقرار    یو دولت  یدر بخش خصوص   نفعانیذ  ریبا سا  د یآنها با  ،یبه مسائل داخل  یدگ یرس  یمسائل سابق خود برا

 استیافته  گسترش    یبه عرصه جهان   و  کرده است   ریی تغ  زی ها ن  سازمان  نیرقابت ب  ت یماه(؛  2016،  3)ایتزکویتز   کنند 

 (. 2018، 4)بونکن

 مبانی نظری  

 ارزش آفرینی 

 جای کلمه به واژه  این برد.  پی  آن  واقعی مفهوم به  توان نمی  اش  کلمه  معنی  از  که نو است  ای  واژه  ارزش آفرینی،

entrepreneurship فرانسوی کلمه  از  اصل در  که رود می کار به enterprender نشأت  شدن معنای متعهد  به 

 سازماندهی،  را  اقتصادی  یک فعالیت  شود  می  متعهد  که است  کسی  ارزش آفرین  نامه، واژه  تعریف بنابر  است. گرفته

  ی ن یآفرشود که کار  یگفته م  سازمانیبه    نیز   ن یارزش آفر  سازمان  (.1390فارسی و همکاران،   نماید )یداللهی تقبل و اداره

 
1 Guerrero, M.; Urbano, D., 
2 Guerrero et al 
3 Etzkowitz,  
4 Bouncken 
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، 1ررو و اربنو اشود )گ  یجهان   یکند و باعث رقابت در بازارها  جادی ا  یرشد اقتصاد   یبرا   ییروی در آن بتواند ن  یعلم

2010  .) 

 و جدی شده توجه ارزش آفرینی موضوع به بعد  به 1970 دهه  اواخر  از  دنیا  پیشرفته  کشورهای  در اینکه  رغم علی 

 در اند، داده توجه قرار  مورد را موضوع این  1980 دهه اواخر  از هم توسعه  حال در کشورهای از بسیاری در حتی

آفرینی به چندانی توجه  توسعه، سوم برنامه اجرای شروع تا ما  کشور در بود. نشده ارزش   و علمی محافل حتی 

 شدن حادتر  بینی پیش و  مشکل بیکاری  بود. نگرفته  صورت زمینه در فعالیتی  نادر، خیلی موارد در جز  به نیز  دانشگاهی 

 قرار توجه مورد ارزش آفرینی توسعه توسعه، موضوع  سوم برنامه  تدوین زمان در که شد  موجب 1380 دهه در آن

 درمان بهداشت، فناوری، و تحقیقات  علوم، های سطح وزارتخانه  در  ارزش آفرینی توسعه اخیر،  های  برنامه  در گیرد.

 دانشگاهی  جهاد و اجتماعی تأمین و کار مؤسسه همچنین فلزات، و و معادن صنایع کشاورزی، جهاد پزشکی، آموزش و

 (. 1390 همکاران، و )ایمانی  است  شده مطرح های آنها، فعالیت  با ارتباط  دلیل به

 گردانندگان ارزش آفرینی 

گردانندگان بر روند   ی از( این سوال را مطرح کرده اند که چه عوامل2016) 2دانشمندانی مانند فیرک، شراپ و وولف

اشاره می کنند که ممکن    به مفهوم مدیریت مبتنی بر ارزش  ارزش آفرینی تأثیر می گذارند. نویسندگان در کار خود

است شرکت و عملکرد آن را تحت تأثیر قرار دهد. مدیریت مبتنی بر ارزش یک رویکرد مدیریتی در تجارت است،  

جایی هدف در شرکت یا ادارات با توجه به منابع موجود آنها تنظیم می گردد. مدیریت مبتنی بر ارزش به ابزارهای  

فیرک،    می کنند تا اقدامات خود و مفهوم ارزش آفرینی را هماهنگ کنند.  کلی گفته می شود که به شرکت ها کمک

( تحقیقی را انجام داده اند تا بفهمند آیا مدیریت مبتنی بر ارزش به عملکرد بالاتر کمک می  2016شراپ و وولف ) 

دیریت مبتنی بر  کند یا نهادهای خارجی باعث تغییر عملکرد شرکت می شوند. آنها به طور مثبت نتیجه گرفتند که م 

با   تأثیر مثبت دارد و همچنین ارزش آفرینی را در شرکت افزایش می دهد. بعلاوه، در رابطه  ارزش بر جنبه مالی 

موسسات خارجی، آنها استدلال می کنند که مالکیت مالی گرا در سطح شرکت و نگاه ملی گرا در سطح ملی، ممکن 

تأثیر مثبت بگذارد.است بر میزان مدیریت مبتنی بر ارزش در عملکر بر خلاف این دیدگاه، همانطور که    د شرکت 

( متذکر شده اند، انگیزه فرآیند ارزش آفرینی با توجه به ارزش شخصی آن متفاوت است  2003)  3میزیک و جاکوبسن

 مختلف و خود شرکت ارزش آفرینی کند.  ذینفعانو شرکت می تواند برای مشتریان، 

با این وجود، همانطور که در پاراگراف فوق الذکر بیان شد، بنگاه ها ممکن است برای ذینفعان مختلف و خود بنگاه  

. این ذینفعان  گرددها ارزش ایجاد کنند و روند ارزش آفرینی نیز توسط سایر بازیگران )نه فقط توسط شرکت( طراحی  

مختلف وارد فرآیندهای ارزش آفرینی می شوند و سهم خاص خود را به بازده کلی اضافه می کنند. بنابراین، در حال  

 
1 Guerrero, M.; Urbano, D., 
2 Firk   ،Schrapp & Wolff  
3 Mizik, and Jacobson 
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حاضر محققان به فرآیندهای ارزش آفرینی به عنوان خروجی مشترک ایجاد شده از ذینفعان مختلف نگاه می کنند  که  

، 1)مارتین هالاستا و کاتارینا کریدلوا در آن بازیگران متنوعی سهم و مزایای خود را در نتیجه نهایی لحاظ کرده اند  

2018 .) 

  ارزش آفرینی های ویژگی 

 هایی  مهمترین ویژگی نمایند. مشخص را ارزش آفرینان شخصیتی های ویژگی اند کرده سعی رفتاری  علوم دانشمندان

 پشتکار  نفس، به اعتماد کنترل داخلی،  مرکز  موفقیت، به نیاز  خطرپذیری، از: عبارتند  شده، اشاره آنها به تحقیقات در که

 عمل و کار اهل گرایی، نتیجه  گرایی، فرصت گرایی، پیشگامی، آرمان طلبی، استقلال  پذیری، ابهام  تعهد، پرتوانی، زیاد،

 (.1391همکاران،  هستند )کردنائیج و نگری آینده و

 ارزش آفرین  شخصیتی های  ویژگی  (:1)جدول 

 سختیها بپردازدبا کمک این نیرو کار آفرین می تواند به مبارزه با  خوداتکایی 

نیاز به انجام دادن و به 

 دست آوردن

ه دست  برا    متیاینگونه اشخاص به صورت دائم نیاز به آن دارند محصول با خد

 آورد 

 

استفاده از نهایت بهره 

 وری 

 . یک کار آفرین همواره می خواهد از وقت خود بهترین استفاده را کند

 کند.  تحمل و پذیرفته  را شکت از  ناشی ریسک  تواند می  آفرین کار یک   ریسک  تحمل

کارآفرین به سادگی می تواند میان یک اتفاق بدون خاصیت با دیگری که در  شکارچی فرصت ها 

 کند.  دل آن فرمت شکوفایی نهفته است، تمایز قائل شود و دومی را شکار

 کند  پیدا دست جدیدی های پیشرفت به روزه همه که  دارد علاقه او دائمی  پیشرفتنیاز به  

  کنند   مدیریت  و  کنترل  را  بیرون  محیط  بتوانند  آنکه  از  بیشتر   آفرینان  کار  اغلب خود  کنترل   قدرت

 دارند.  تسلط خود بر

 نگاه  هدف  به  همواره

 کنند  می

 باشد. می  هدف  به رسیدن فکرشان روز و شب

  تشخبص   توانایی

 ها  الویت

 خوب می داند چه کاری، چه موقع باید انجام شود. 

  مبارزه   کنند  مخدوش  را  خود   ذهن  آنکه  بدون  مشکل  با  برخورد  در  آفرین  کار بینی  خوش

 بردارد. میان  از را آن تا کند می

 
1 Martin Halasta, and Katarina Kridlova   
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کار آفرین باید دل انجام تغییرات، و به نوعی بازی با سرنوشت خود، کارمندان   شجاعت 

 . باشدو شرکت را داشته 

  را فرد آن  داشتن عدم که صورتی در کنند می  ایجاد جاذبه تحمل  قدرت بالا تحمل  قدرت

 .  کند   می مجذوب

  در انگیزه آن و باشد کاری انجام برای قوی بسیار انگیزه  دارای فردی اگر بالا داخلی نگیزه

  کند. رها  را کار آن فرد که  است ممکن لحظه هر در نباشد آن درون

 . ر زندگی اش را تعیین می کندمسی ان با انتخاب های خود سآن انتخاب بالاقدرت  

 ارزش آفرینی  انواع

 از به برخی ذیل در که است  گرفته صورت  مختلف محققان توسط ارزش آفرینی از مختلفی های بندی طبقه  کنون تا

 شناسایی  مورد را  ارزش آفرین نوع  دو رفتاری  و  اجتماعی های زمینه شخصیت، براساس  اسمیت  شود: می اشاره آنها

 با جانجا   (.1391همکاران،  )کیاکجوری و طلب  فرصت  ارزش آفرینان 2 - مند  افزار  ارزش آفرینان-1 داده است: قرار 

 ارزش آفرینی   -1کند:   می  تقسیم دسته  پنج  به را  ارزش آفرینی مختلف  انواع  ارزش آفرینی  فعالیت میزان  به  توجه 

 ابتکاری  ارزش آفرینی  -5تکوینی  ارزش آفرینی 4 - اکتسابی ارزش آفرینی 3 - طلبانه  فرصت آفرینیارزش   - 2 اجرایی 

 (.1390 )حقیقی،

 آنها اشاره از  برخی  عناوین به  اینجا  در  که  خورد  می  چشم به  ارزش آفرینی  از  دیگری  انواع  ارزش آفرینی ادبیات در

 شود: می

( ارزش   5 پاسخگو؛  ارزش آفرینی ( 4 محلی؛  ارزش آفرینی  ( 3 اشتراکی؛ آفرینی ارزش   ( 2  پایدار؛ ارزش آفرینی  ( 1

 (.1386آقایی،   )صمد  تکنولوژیک  ارزش آفرینی (  7اجتماعی؛   ارزش آفرینی ( 6 المللی؛  بین آفرینی

 گیرد: می  شکل  ذیل قالب  یا زمینه سه  در ارزش آفرینی  که دهد می نشان ارزش آفرینی  ادبیات کلی بطور

 و غالباً شخصی  مالی  منابع به  اتکا  با  فردی آن در  که  است  فرایندی فردی  ارزش آفرینی  فردی:  ارزش آفرینی  - الف

 جدید  کار و کسب تأسیس یک به  اقدام بودن عمل  اهل و پذیری ریسک  فعالیت، نظیر  شخصیتی  های  ویژگی بر  متکی

 ارزش آفرینی سازمانی: درون ارزش آفرینی -ب  (.2009،  1)برسلر  کند  می هدایت موفقیت به رسیدن  تا آنرا  و نماید می

 ارزش آفرینی دیگر، عبارت به است.  سازمان  درون در   نوآورانه  خلق  یک  رساندن ثمر به  مسئولیت سازمانی،  درون

یا آن در  که است  فرآیندی  سازمانی  درون ارزش   فرهنگ  ایجاد  و القا  طریق  از  شده  نوآوری فرآیندهای  محصولات 

 به  سازمانی ارزش آفرینی سازمانی: ارزش آفرینی -ج  می رسند.  ظهور شده به تأسیس قبل از سازمان یک در آفرینانه

 پذیری، ریسک  پشتکار، روایه  همچون خصوصیاتی از استفاده با و سازمان  داخل  در ارزش آفرینی فرایند اجرای  معنای 

 عبارت به می گردند. آن توسعه  موتور به  تبدیل سازمان درون افراد  از  آن گروهی طی که  می باشد نوآوری و خلاقیت

 
1 Bresler, 
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 نظام  و تازه فرآیندهای ،  جدید  محصولات مصرف و ایجاد به سازمان یک تعهد مفهوم شرکتی به  ارزش آفرینی  دیگر،

 (. 1390فارسی و همکاران،  )یداللهی  نوین است  سازمانی 

 دهند:می  نشان را  ارزش آفرینی انواع زیر شکل

 

 

 

 

 

 

 ارزش آفرینی  (: انواع1) شکل 

 ارزش آفرینی  پیامدهای

 اجتماعی تا ارزش های در تغییر  از است، وسیع بسیار جامعه بر ارزش آفرینی تاثیرات دامنه ارزش آفرینی پیامدهای

 آثار و  بررسی کرده کند، می  ایجاد  جامعه  یک  در  ارزش آفرینی که  را  مختلفی  تغییرات  محققین  اقتصادی.  شتابان رشد 

 : از عبارتند تاثیرات این از برخی اند. داده قرار بحث مورد متفاوت  های دیدگاه  از  را آن

 زایی   اشتغال  .1

  تکنولوژی    انتقال .2

  گذاری  سرمایه  تشویق و ترغیب  .3

  جدید  بازارهای  گسترش و ایجاد  ، شناخت  .4

  رفاه  افزایش  .5

    منابع  از  اثربخش  استفاده و ساماندهی .6

آفرینی  توسعه که  مثبتی  پیامدهای   از محققان  بسیاری  است. انکار قابل غیر کند،  می ایجاد کشور  اقتصاد در ارزش 

 جویانه فرصت  بواسطه رفتارهای  و کرده جلوگیری  ایستا تعادل  به  اقتصادی نظام  رسیدن از ارزش آفرینان معتقدندکه، 

 نوین  اقتصاد گیری شکل های ارزش آفرینی، پایه نمایند. می اقتصادی نظام کلیت برای سازی  فرصت به اقدام خود،

 ارزش آفرینی

ارزش آفرینی سازمانی)سازمان 

 ارزش آفرین(

ارزش آفرینی درون سازمانی 

 )ارزش آفرینی در قالب کارکنان(

ارزش آفرین مستقل )ارزش 

 آفرینی آزاد(
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 تغییر  و اطلاعات  فناوری انقلاب  بوده است(، شگرفی دگرگونی های شاهد میلادی سوم  هزاره  ابتدای در )اقتصاد 

 دیده  اقتصاد  در  که  روندی مهمترین  شاید  است. این تغییرات  زمره  از  محور  دانش نیروهای نفع  به  کار  نیروی ترکیب 

 به منابع  تخصیص و کنترل اقتصادی، چنین  در است.  ای شبکه  با ماهیت  اقتصادی  نظام یک  سوی  به  حرکت شود  می

 نظام  از  بیش  مراتب  به اقتصادی  توسعه  و  رشد  در اجتماعی  های  شبکه  نقش  و می گیرد صورت  شده  توزیع  صورت 

 اقتصاد رویکرد از پررنگتر مراتب به  مدار شبکه  رویکرد در ارزش آفرینان نقش بود. خواهد ریزی دولتی برنامه  متمرکز 

ارتقای   که کنند می  ایفا را فعالی  عناصر  نقش  اجتماعی های شبکه  در ارزش آفرینان  نوین، اقتصاد  در  کلاسیک است.

 (. 1391 داریانی، )احمدپور آورند  می فراهم را  انسانی و مادی  های سرمایه  بازده

 سازمانی  ارزش آفرینی

 برای توصیف  آن امثال  و  شرکتی کار و کسب  سازمانی، ارزش آفرینی سازمانی، درون ارزش آفرینی  قبیل  از واژه هایی

 فرآیند  به عنوان سازمانی، درون ارزش آفرینی سرانجام است. شده برده کار به درون سازمانی ارزش آفرینی پدیده ی

ارزش   موقعیت یا و سرمایه( )انسانی  منابع دیگر ملاحظه ی بدون نوآورانه، ارزش های  ایجاد  هدف با  هافرصت  خلق

دربرگیرنده   وسیع  بعد  یک در ارزش آفرینی درون سازمانی  مفهوم  شد. تعریف  جدید، یا موجود سازمان های در آفرینانه 

 مختلفی تعاریف  (. 1390 فارسی،  یداللهی  از  نقل به؛  2000 )استینر،   است  موجود  سازمان های  درون ارزش آفرینی  ی

 در  که است  فرآیندی ارزش آفرینی سازمانی شود: می اشاره آنها  از  بعضی به که است شده سازمانی ارزش آفرینی  از

 تأسیس قبل از سازمان یک در فرهنگ ارزش آفرینانه ایجاد  و القا طریق از شده نوآوری فرآیندهای یا محصولات آن،

 دست منظور  به سازمانی  حمایت  و  منابع از  که  فعالیت هایی است مجموعه  دیگر عبارت به  یا می رسد ظهور  به  شده

 گرایشی عنوان به سازمانی ارزش آفرینی دیگر تعریفی در (.1386آقایی،  )صمد است برخوردار نوآوران نتایج به یابی

 روی  بر و شناسایی را فرصت ها آمیز، موفقیت طور به بتواند  تا فعالیت هایی می کند  درگیر را سازمان که شده تعریف

 ارزش آفرینانه  مهارت های  از  سازمان، یک  در  کار  هنگام  که  است  فردی  ارزش آفرین سازمانی  کند.  سرمایه گذاری  آنها 

 سازمانی آفرینان ارزش   کند؛  مدیریت  و  ایجاد را  جدیدی  فعالیت  تا می کند  را سازماندهی  منابع  و کرده  استفاده  خود

یابد،  دست بالایی سود و رشد به  سازند قادر را  شرکت تا می کنند معرفی را  جدیدی و فرآیندهای  خدمات تولیدات،

 و عزیزی، )احمدپورداریانی  برگیرد در شرکت  درون در را  فرآیند  یک  بهبود  می تواند  همچنین  سازمانی  ارزش آفرینی 

 پیگیری  را  فرصت ها  کنترل،  تحت   و موجود  منابع  گرفتن نظر  در  بدون که  است  سازمانی  1ارزش آفرین  سازمان  (.1391

 در و باشند مهاجم و باک بی پذیر، ریسک  نوآور، که دارند ارزش آفرینانه شرایط سازمان هایی دیگر، عبارت به .کند

 را سازمان یک  آنچه  .شوند قائل  خاصی  اهمیت توسعه  و تحقیق  و  تکنولوژیکی رهبری  برای فوق شرایط  از  حمایت

 بودن پیشتاز و پذیری  ریسک  تکنولوژیکی، نوآوری محصول،  نوآوری به نسبت قوی تعهد می سازد، ارزش آفرین

 گرفته  انجام پژوهش هایی ارزش آفرین سازمان های ویژگی های  شناسایی برای  (.1385  مقدسی، و ذبیحی ) است
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  زمان های  سا از سنتی سازمان های تشخیص  برای (2001) ماهادران از نقل به (1392) حسینی مقدم و حجازی :است

 : اند کرده ذکر  را  ویژگی  سه ارزش آفرین

 سازمانی  چارچوب   آنها برای  و می کنند  ایجاد  سازمان  سطح در پراکنده  و  کوچک عملکردی  واحدهای  سازمان ها  این  -

 . می کنند استفاده سود  کسب  برای  واحدها این از و می آورند وجود به اولیه

 کنترل منابع، تخصیص   های  سیستم طریق  از نه یابد  می بهبود کوچک نمونه یک طریق  از  سازمانی  واحدهای عملکرد  -

 تخصیص  و بوده محرک  بودن، قانونی  ضمن ها سازمان این  در  بندی بودجه سیستم های  .سیستماتیک ریزی  برنامه و

 .است منعطف و  تدریجی سرمایه،

 . گرایی کنترل ذهنیت  جای به حمایتی  نقش -

 زیر  ویژگی  چهار به آفرین، کار  سازمان های برای  (  2001) 1سینگر  لاچ از نقل به(1392)  حسینی مقدم   و  حجازی 

 نیز 

 :است کرده اشاره 

 کاری گروههای  نتایج  بر تأکید  -

 پذیری  ریسک  و نوآوری  تشویق  -

 اشتباهات  از گرفتن  عبرت  و آموزی  درس -

 ( 1392،  حسینی مقدم و حجازی) پذیری انعطاف  -

 :کرد تقسیم  زیر شرح  به  محتوایی و ساختاری  ویژگی های  دسته  دو به می توان  را ارزش آفرین سازمان  ویژگی های 

آفرین  سازمان های  ساختاری  ویژگی های  - الف  3-  نبودن؛ تخصصی  -2 بودن؛ غیررسمی  - 1 :از عبارتند  ارزش 

 و بودن؛ ای حرفه   -7 ؛ تمرکز  عدم  - 6  ؛ پیچیدگی نداشتن - 5   مراتب؛ سلسله  بودن رنگ  کم -4 استاندارد؛ نداشتن

 .پرسنل کل به نسبت ستادی  پرسنل  بودن کم -8

 و پیشرفته  تکنولوژی سازمان،  اندازه بودن کوچک  :از عبارتند ارزش آفرین سازمان های  محتوایی  ویژگی های  -ب

 و مدون و گرا  مشتری  منعطف، واضح، های استراتژی  و اهداف  ماموریت، داشتن محیطی، پویایی انعطاف، قابل

 ریسک تشویق کار، به نکردن تظاهر  برنده، سناریوهای افراد، بین متقابل وجوداعتماد) مناسب فرهنگ از برخوردار

 (.1387فرایدی،  ) ...( و گروهی کار  بودن ارزشمند  نوآوری، و پذیری 
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 سازمانی  ارزش آفرینی  بر مؤثر عوامل

 برای ساختاری است. و  ای زمینه عوامل از تابعی سازمانی رفتار است. سازمانی  رفتار نوع  یک سازمانی ارزش آفرینی

 عوامل دست یابد، خود هدف های به  ارزش آفرینی رویکرد با  سازمان  و  باشد ارزش آفرینانه  سازمانی  رفتار  اینکه

 شوند.  مدیریت باید ای  زمینه  و ساختاری

 سازمانی ارزش آفرینی  رفتار بر مؤثر  زمینه ای  عوامل

 اعضای و رفتار  است  سازمان یک  اعضای  باورهای و  ارزش ها شامل  سازمانی  فرهنگ  سازمان: ارزش های  و  فرهنگ .1

 با تقابل  تا  سازمانیهدف های   و  آرمان حامی از  طیف  یک  در می تواند  سازمانی  فرهنگ می دهد.  شکل  را سازمان

 نوآوری، تغییر، مانند ان ارزش هایی در که است فرهنگی ارزش آفرینی، حامی فرهنگ گیرد. قرار  سازمانی هدف های

ترویج  فرصت و  پذیری، رقابت  کارگروهی، یادگیری، پذیری،  مخاطره  ارزش   سازمانی  فرهنگ  در  می شود.  جویی 

 اثربخش و روان فرهنگ این در سازمانی ارتباطات شده است، درونی کارکنان در مشترک آرمان و جویی هدف  آفرینی،

 قادر افراد و است عادی  امری گروهی  کار هستند؛ راضی خود شغل کار، از بودن معنی با  احساس با  کارکنان است و

 کنند. کار  دارد، را  خود  خاص یک خصوصیات  هر  که  تیم اعضای  با تا  هستند

 است. بین المللی و ملی سیاسی و فناوری اجتماعی، اقتصادی، محیط شامل کار و کسب محیط کار: و کسب محیط .2

 رفتار کردن  فعال  سازمان ها برای  کلی  طور  به باشد.  سازمانی ارزش آفرینی  مانع  یا  حامی می تواند کار  و  کسب  محیط 

 با مواجهه در سازمانی و افراد هابخش   و کنند منتقل سازمان  داخل به را رقابتی فشارهای می توانند ارزش آفرینی،

 (.1395اسدی و همکاران،  گیرند )بنی قرار  محیط خواسته های 

 سازمانی ارزش آفرینی رفتار  بر  مؤثر ساختاری عوامل

 چیز چه  به رسیدن برای که می دانند سازمان اعضای  باشد،  روشن هدف ها وقتی روشن: و صحیح گذاری هدف  .1

 کنند. تلاش  باید

 دهند.  ترویج می  را  ارزش آفرینی رفتار  باشند، داشته  وجود بالا قابلیت  با  افراد که سازمانی در  انسانی: منابع  توسعه .2

 دریافت  محیط بازخورد العمل عکس  و خود کار نتایج  از  اگر سازمان بخش های و افراد بازخورد: سیستم های ایجاد .3

 کنند، می  القا  را  رفتار ارزش آفرینی انتظار محیطی  عوامل که  جایی  بخشند، را بهبود  خود عملکرد  می توانند  نمایند، 

 کنند. می ترغیب  را سازمانی ارزش آفرینی  رفتار  محیطی  بازخوردهای

 گروهی و فردی  تلاش گروهی،  و فردی مسئولیت ترکیب با سازمانی های سیستم گروهی: و فردی مسئولیت ترکیب .4

 کنند. می  ترغیب را
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 مثبت  مثبت، پاداش نتایج و هستند  سهیم  خود  کار نتایج در  که بدانند  کارکنان که صورتی در نتایج: اساس بر پاداش  .5

 می شود.  ترغیب  آنها در ارزش آفرینانه  رفتار  دارند،

 خلاقیت سیستم و است: فرآیند زیر  صورت به  دارند نقش  سازمانی  ارزش آفرینی  در که  نیز  دیگری ساختاری  عوامل

 ارزش آفرینی،  مهارت های  و فنون مشتریان، آموزش با  اثربخش ارتباط نوآوری، نیاز مورد  امکانات تأمین  نوآوری، و

فارسی و همکاران،   )یداللهی کار در  صمیمانه  و  کاری جذاب  محیط  ایجاد کارکنان، فراگیر مشارکت  های  زمینه توسعه 

1390 .) 

 ارزش آفرینی سازمانی  یرویکردها 

استراتژی ها و رویکردهایی را در مورد ارزش آفرینی سازمانی ارائه داده است که عبارتند    1982در سال    1شول هامر 

   از رویکرد اداری، فرصت یابی، تقلیدی و اکتسابی و پرورشی

سازمان های بزرگ با ایجاد واحد تحقیق و توسعه و تعیین مقررات روش ها وخط مشی هایی که    :رویکرد اداری

و فعالیت های ارزش آفرینانه این    میزان موفقیت و نوآوری  برای آن ها، ایده های جدید را خلق واجرا می نماید. 

)احمد پور داریانی،    حمایت مدیریت دارد  کنترل و  برنامه ریزی و  واحدها بستگی به نحوه مدیریت اداری سازماندهی،

1387) . 

اجرای فرصت    و  جست وجوی محیط درونی و بیرونی سازمان برای کشف، تبدیل سازگاری:  رویکرد فرصت یابی

به سمت کشف فرصت ها و تبدیل    در این روش کوشش های ارزش آفرینانه،.  های جدید مشخصه این رویکرد است

سازمان های سنتی مشکل است زیرا آنها بیشتر    اجرای این روش در  .  آنها به ایده های قابل اجرا هدایت می شود

 .(1387،  )احمد پور داریانی مورد فرصت ها دنبال شناسایی و رفع تهدیدات هستند تا توجه در

اگر سازمانی محصول، خدمت یا فرآیند جدیدی را ایجاد نمود ارزش آفرین است حتی اگر قبلا   :رویکرد تقلیدی

 (.1391)عباسی و همکاران، چنین نوآوری در خارج از سازمان انجام شده است 

با خرید سایر شرکت ها و ادغام با آنها رشد می کند هزینه فعایت های نوآورانه کاهش می یابد،   :رویکرد اکتسابی

 . (1387قابلیت های تکنولوژیکی سازمان افزایش می یابد )احمد پور داریانی،  

فعالیت های ارزش آفرینانه    "اقدام و موقعیت های پرمخاطره و نو "باتشکیل تیم یا واحدی به نام  :  رویکرد پرورشی

تسهیل وسامان داده می شود. علت تشکیل این واحدها ایجاد بستر و فضای مساعدتر برای پرورش نوآوری و ارزش  
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آفرینی در سازمان است. این به این معنا نیست که تنها استفاده از یکی از این رویکردها ضامن موفقیت است بلکه  

 (.1387استفاده هم زمان از چند استراتژی تنیجه بهتری را به ارمغان می آورد )احمد پور داریانی،  

   آفرین  ارزش به عنوان سازمانی اجتماعی سازمان تامین

سازمان در تعریف، سیستمی عقلایی است که در آن گروهی از افراد برای رسیدن به اهداف مشترک و از پیش تعیین  

شده، آگاهانه و به طور منظم با یکدیگر مشارکت می کنند. کارآمد نمودن هر سازمان مستلزم آگاهی و شناخت عوامل  

، به عنوان ابزاری کارآمد برای تحقق عدالت  نیز  صندوق تامین اجتماعی  موثر و میزان تاثیر آن عوامل بر سازمان است.

اجتماعی، بازویی قدرتمند برای تامین رفاه و حمایت از نیروی کل کشور است و ایجاد و توسعه این صندوق پاسخی  

تغییرات    با نگرشی دقیق در می یابیم که در جهان کنونی با ویژگی هایی نظیر.  به نیاز ایمنی و سلامتی انسانها می باشد

و تحولات سریع ، پیچیدگی های فزاینده ورقابت روزافزون؛ یکی از ارزانترین ابزارها برای رشد و توسعه سازمان ها  

آفرینی سازمانی و فراهم نمودن بستر   ارزشاستفاده از افراد ارزش آفرین است. با شناخت عوامل موثر و تاثیر گذار بر  

)عباسی   نان سازمانی، می توان در بهبود عملکرد سازمان گام های مهمی برداشتارزش آفریهای مناسب جهت رشد 

امید به آینده در مردم بیشتر کشورهای    تامین اجتماعی اکنون ستون اصلی ایجاد آسایش خاطر و  .(1391و همکاران،  

 بیماری،  انمانی،بی خ  از راه باز توزیع درامدها ؛از طریق سامانه های خود باعث حذف یاکاهش عمده فقر،  جهان است.

ناامیدی را در یکایک ساکنان جامعه    نارضایتی و  سوادی می شود و از همین رو،  بی  جهل و  و  مطرودیت اجتماعی،

انقلاب های اجتماعی را از میان بر می دارد. تامین اجتماعی، مولفه کلیدی سیاست    خطر ناآرامی ها و  کاهش داده و

به عنوان ابزاری کارآمد برای تحقق عدالت    صندوق تامین اجتماعی،  .(1391)کردنائیج و همکاران،    اجتماعی است

توسعه این صندوق پاسخی    ایجاد و  حمایت از نیروی کل کشور است و  بازویی قدرتمند برای تامین رفاه و  اجتماعی،

کنونی با ویژگی هایی نظیر تغییرات  سلامتی انسانها می باشد. با نگرشی دقیق در می یابیم که در جهان    به نیاز ایمنی و

توسعه سازمان ها    یکی از ارزانترین ابزارها برای رشد و  رقابت روزافزون؛  پیچیدگی های فزاینده و  وتحولات سریع،

آفرینی سازمانی و فراهم نمودن بستر   ارزشثر و تاثیر گذار بر  ؤاستفاده از افراد ارزش آفرین است. با شناخت عوامل م

می توان در بهبود عملکرد سازمان گام برداشت. سازمان ها در فرآیند    آفرینان سازمانی،  ارزشهای مناسب جهت رشد  

حرکت خود در جهت تحقق اهداف نظام اجتماعی ممکن است دچار ضعف شوند که در سطح سازمانی مهم ترین  

بسط روحیه ارزش آفرینی می   زیرا مدیران یکی از عوامل موثر در ایجاد و نقطه ضعف متوجه مسایل مدیریتی است؛

 . گرایش ها واندیشه های موجود در سازمان می توانند با استناد به )رابطه ( و (1392و همکاران،    راد  یمهدو)  باشند

نوآوری و افزایش روحیه   این امر باعث کاهش روحیه خلاقیت و  نه )ظابطه (موجبات ارتقای خویش را فراهم آورند،

حوزه مطالعاتی خاصی را در این رشته به    جامعه شناسی سازمان ها،  انفعالی در کارکنان می گردد. در جوامع کنونی،

موضوعات قابل بررسی در    رفتارهای سازمانی می پردازد.  این حوزه به مطالعه ساختارها و  خود اختصاص داده است.

مقدسی،  تعهد سازمانی کارکنان )  انگیزش و  رضایت شغلی،  غیبت کارکنان،  بهره وری کارکنان،  این باره عبارتند از: 

 رویکرد  بر  تاکید   با   اجتماعی  تامین  در  آفرین   ارزش   سازمان  مدل  تبیین  و  در پی طراحی حاضر نیز  پژوهش    .(1387
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باشد.  ترکیبی  پژوهش بدانیم،  می  تامین اجتماعی را نهادی خدماتی در جامعه  در پیشبرد   کارکنان آن،  اگر صندوق 

ماموریت های این سازمان در راس آن حفظ کرامت انسانی در جامعه می باشد،    برنامه ها واهداف پیش بینی شده در  

  معنوی،   به منزله با ارزش ترین سرمایه های انسانی به شمار می روند که باید در همه ابعاد مادی،  و  نقش اساسی دارند؛

پرورشی و انگیزشی به آن توجه خاص داشت. اهمیت تحقیق سازمان ها در برهه ای از زمان که از آن به عنوان ))عصر  

  دانش ((، ))عصر فراصنعتی ((،)) عصر عدم تداوم ((،))عصر جامعه اطلاعاتی و عصر سرعت (( نام برده می شود، 

در    .(1391)عباسی و همکاران،    خود را برای مدیریت تغییرات شتابان ودگرگونی های ژرف جهانی آماده می سازند 

علمی    غییرات و تحولات از حد تصور فراتر رفته وجدالی برای احراز برتری های صنعتی،سرعت ت   این مقطع حساس،

فنی شروع شده است. سازمان ها برای این که به این تغییرات پاسخ دهند و در صحنه رقابت دوام بیاورند باید    و

سازمان باید یک فضای مناسب ایجاد    فعالیت های ارزش آفرینانه را ترویج دهند. برای ترویج روحیه ارزش آفرینی،

انعطاف پذیری و مخاطره   مدیران سنتی تعصب زیادی به ساختار سلسه مراتبی دارند که همه این ها مانع خلاقیت،  کند.

فرآیند    از اعضای تیم حمایت شود.  پذیری می گردند. تشکیل تیم های ارزش آفرینی در سازمان باید تشویق شده و

 . (2003، 1)آنتونیک  نیاز به تعهد مدیریت به ویژه مدیریت عالی دارد  ارزش آفرینی در درون سازمان

 حال  در  کشورهای و پیشرفته کشورهای  رشد روند  مقایسه با . می باشد توسعه  و رشد  به دستیابی ای  جامعه هر  هدف 

 موثر  و مهم  عوامل  از  یکی  که   شده ایم متوجه  ...( و  تورم  بیکاری،  قبیل  از ) کشورها  این  مشکلات  بررسی  و  توسعه 

می   آفرینی کار  مهم  مبحث به توجه  پایدار، توسعه  و پیشرفت به  رسیدن جهت  توسعه  حال  در کشورهای  موفقیت  برای 

ارزش   مقوله به را  خاصی  توجه ناگزیرند  توسعه و رشد  جهت در توسعه حال  در کشورهای  سایر و ما کشور  لذا  .باشد

آفرینی .نمایند مبذول آفرینی آفرینی  :چون مختلفی انواع  دارای ارزش  آفرینی مستقل، و آزاد ارزش   درون ارزش 

 می بایست سازمان  در ارزش آفرینی  ضرورت  و اهمیت به توجه  با  .باشد می ...   و سازمانی ارزش آفرینی  سازمانی، 

 از استفاده با تا  داده سوق ارزش آفرین  سازمان خصوصاً  سازمان  جدید  انواع  سمت  به  را کشور مختلف  سازمان های 

 آمده دست به فرصت های  از  گیری  بهره و  منابع از کارآمد و مؤثر  استفاده  با  سازمان، از  جدید  چهره این های  بلیت قا

 و ابزار  که آن از  پیش  ارزش آفرینی .  داد یاری اهدافش  به دستیابی  در  را  سازمان  پویایی، و تغییر  با  مؤثر مواجهه   و

 وجوه آن در  که است  رویکردی  باشد، بشری  اجتماعات  کلی حالت  در  و  سازمانها امروز مشکلات  حل  برای  روشی

 حال  در دائماً که است کسی  ارزش آفرین ترتیب بدین .دارد توجهی  قابل نقش بودن نو و نوشدن زایش، آفرینندگی،

 ایده ها این  .است جدید  هایایده   و افکار به دمیدن روح و دادن جان کلی  طور به و کارگیری به پرورش، تولید،

 به ارزش آفرینی  (. 1385 فیضی،) باشد  زندگی نوین سبک  یک  یا  و  فرآیند یک محصول،  یک تئوری،  یک  میتواند 

  جامعه  در  تجاری موفقیت های  پیشگامان ارزش آفرینان  و بوده تجاری  امور  در موفقیت  و  تلاش نماد   و سمبل  عنوان 

 عنوان به موفقیت،  قبال  در آنها ظرفیت و نوآوری در آنها  نیروی فرصت ها، از گیریبهره   در ها آن توانایی  .هستند

 
1Antonic  
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 مدیریت، رهبری،  نظر   از ارزش آفرینان  .می شود سنجیده ها  آن وسیله  به  نوین  ارزش آفرینی که  هستند  معیارهایی 

 بنابر  .دارند اقتصادی  رشد  در  مهمی   سهم جدید شرکت های  تشکیل و  وری  بهره رقابت، شغل،  ایجاد  کارایی،  نوآوری،

 بیشتر مراتب  به  اهمیتی حاضر، عصر  در انقلاب   این دهد رخ  ارزش آفرینی  انقلاب  که است  لازم  جوامع  در اعتقادی، 

آفرینی مفهوم  امروزه،  (.1391  همکاران، و  ی نیفخرالد  ر یم) دارد  صنعتی  انقلاب  اهمیت  از  اکثر توجه  مورد  ارزش 

 مردم روانشناسی،  شناسی، جامعه  سیاست، مدیریت، اقتصاد، جمله   از اجتماعی علوم مختلف رشته های نظران  صاحب 

ها ابتدا  در .است گرفته قرار  بررسی مورد گوناگون  ابعاد از  و میباشد غیره و شناسی  و شناسایی  بر  بیشتر سازمان 

 ارزش آفرین  افراد  پرورش به اقدام  که  افتادند  فکر  این به برخی  مدتی  از  پس  .داشتند توجه   ارزش آفرینان استخدام 

 سازمان ها  آن  از استفاده با  بتوان که  است  گرفته  قرار  کارهایی و ساز  ارائه  بر نظران صاحب امروز تفکر   سرانجام، . کنند

به آفرینی ویژگی های را  ارزش   گذشته  های  سال  طی در که حال  (.1395 عربشاهی،) کرد مجهز ارزش  ضرورت 

 بررسی  و مورد بحث ارزش آفرین سازمان مختلف زوایای و ابعاد که است این مسله شده، مطرح سازمان ها  در آفرینی

ارزش   سازمان  موفقیت ( حیاتی )اساسی عوامل  است؟  برخوردار ویژگی هایی  چه  از  ارزش آفرین  سازمان  . گیرد قرار 

آفرین طراحی برای باید اقداماتی یا  و مراحل  چه کدامند؟ آفرین ارزش  ها  گیرد؟ صورت  سازمان   آینده و چالش 

 قابل غیر  و مؤثر  قابلیت های به  توجه  با  و  سوالات  این به  پاسخگویی  جهت  در  است؟ چگونه ارزش آفرین  سازمان

  تامین   در  آفرین  ارزش  سازمان  مدل   تبیین  و  طراحی پژوهش به  این در  تا  است این هدف ارزش آفرین سازمان انکار 

 بپردازد.   اجتماعی

 روش تحقیق 

جامعه آماری  توصیفی از نوع پیمایشی می باشد.  روش پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر روش اجرا  

نمونه آماری    بودند.نفر    1248کارکنان سازمان تامین اجتماعی به غیر از خدماتی و شرکتی  به تعداد  شامل  پژوهش  

نفر    291که بر اساس جدول مورگان    شرکتی  و  خدماتی  از  غیر  به  اجتماعی  تامین  سازمان  کارکناننیز شامل    پژوهش

   .انتخاب شدندبصورت تصادفی ساده 

 اطلاعات  ابزار گردآوری

ابزار گردآوری اطلاعات شامل پرسشنامه ای بود که در دو قسمت جمعیت شناختی و پرسشنامه اصلی تحقیق آورده 

سوال بود که بر اساس طیف پنج گزینه ای لیکرت   74مولفه و   6دارای    به صورت محقق ساخته و  این پرسشنامهشد.  

استاد    20تا    15پرسشنامه تحقیق حاضر نظرات  روایی  برای    ( نمره گذاری شده بود.1تا خیلی کم:    5)خیلی زیاد:  

( بیشتر  45/0محاسبه شده برای تک تک سوالات از معیار قابل قبول )  CVRسنجیده شد که نتایج نشان داد مقدار  

 است، پس تمام سوالات از روایی کافی برخوردار است.  

 CVRتصمیم گیری بر اساس معیار (:  2)جدول 
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 حداقل مقدار روایی  تعداد افراد متخصص 

5 99/0 

6 99/0 

7 99/0 

8 85/0 

9 78/0 

10 62/0 

15 45/0 

20 42/0 

25 37/0 

30 33/0 

40 29/0 

مورد  که ما    های دیگر است  از روشین روش برای بررسی پایایی پرسشنامه  روش آلفای کرونباخ شایع تراز طرفی  

 و نتایج زیر حاصل شد:  بررسی قرار داده ایم

 میزان آلفای کرونباخ (:  3)جدول 

 میزان پایایی) آلفای کرونباخ(  نام متغیر 

 0.708 شرایط مداخله گر 

 0.831 راهبردها 

 0.896 پیامدها 

 0.788 مقوله محوری 

 0.902 مقوله علی 

 0.793 بسترها 

  م، پرسشنامه از پایایی مطلوبی برخوردار است و می توانیباشدیا بیشتر    7/0اگر ضریب آلفای کرونباخ  با توجه به اینکه  

پایایی پرسشنامه مورد    ،م، لذا با توجه به آلفای کرونباخ بدست آمده از بابت همبستگی درونی سوالات مطمئن باشی

قرار می گیرد. تحلیلهمچنین    تأیید  از    برای تجزیه و  نیز  افزار  فرضیات  نرم  و    Amosروش معادلات ساختاری 

   د.یاستفاده گرد
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 یافته های پژوهش 

 که:  بدست آمده مشخص شدبا توجه به نتایج 

 اند. درصد خانم بوده 35درصد مرد و  65اند، افرادی که در این پژوهش شرکت داشته −

بوده − کارشناسی  تحصیلات  با سطح  افرادی  پژوهش  این  کنندگان  که  بیشتر شرکت  را    56اند  افراد  درصد 

 اند.  تشکیل داده

درصد    51سال بوده که    9تا    6از لحاظ سابقه کار، بیشترین فراوانی مربوط به افرادی با سابقه مصرف کار   −

 نمونه را از آن خود کرده است 

درصد از   46اند که سال قرار داشته 45تا  35اند، در رده سنی بیشتر افرادی که در این پژوهش حضور داشته −

 اند.  افراد را پوشش داده

توان قابل اتکا و معتبر دانست چراکه از اقشار مختلف، با سطح تحصیلات  بنابراین نتایج بدست آمده از این افراد را می

های  شاخصآکادمیک و آشنا و مسلط به موضوع پژوهش استخراج شده است و این مفاهیم برایشان ملموس بوده است.  

 ارائه شده است:   (4)در جدول نیز توصیفی متغیرهای تحقیق  

 های توصیفی متغیرهای پژوهش : آماره(4)جدول 

 کشیدگی  چولگی واریانس  میانگین  بیشینه کمینه مولفه  متغیرهای  

ی 
مقوله محور

 

 - 033/0 218/0 589/0 52/3 5 67/1 آفرینی سازمانی ارزش

شرایط  

 گر مداخله

 _____ 67/1 5 74/3 541/0 256/0 - 277/0 - 

مقوله پیامدها 
 

 - 275/0 002/0 533/0 61/3 5 55/1 پیامدهای سازمانی 

مقوله علی 
 

 - 354/0 - 230/0 498/0 76/3 5 80/1 علل فردی 

 186/1 - 444/0 439/0 75/3 5 20/1 سازمانی علل 

راهبردها 
 

 - 872/0 - 455/0 17/1 73/3 5 1 راهبرد پرورش پیشنهادات 

 - 613/0 - 550/0 940/0 81/3 5 2 راهبرد پرورش افکار نو 

 - 362/0 - 743/0 943/0 82/3 5 2 راهبرد تشویقی کارکنان
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طرح  بردراه   ی هااستقبال 

 کارکنان

1 5 81/3 12/1 583/0 - 652/0 - 

 899/0 - 02/1 872/0 4 5 1 راهبردهای مشتری مداری 

بسترها 
 

 _____ 80/1 5 68/3 483/0 187/0 - 270/0 - 

 

های این پژوهش از توزیع نرمال پیروی  توان نتیجه گرفت که همه متغیرها و مولفهبا توجه به مقادیر بدست آمده می

ها باید چنین  به مقادیر واریانسباشد. همچنین با توجه  می  3کنند؛ مقدار متوسط یا میانگین تمام این متغیرها از عدد  می

راهبرد پرورش پیشنهادات و کمترین    های متغیر راهبردها، بیشترین پراکندگی متعلق به مولفهگفت که در بین مولفه

مداری است. راهبردهای مشتری  مولفه  به  متعلق  نیز  مولفه  پراکندگی  بین  در  فردی  همچنین  مولفه علل  های علی، 

 نسبت به مولفه سازمانی دارد.پراکندگی بیشتری 

به  از روش معادلات ساختاری و تکنیک تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد.  برای تجزیه و تحلیل فرضیه های پژوهش

طور کلی تحلیل عاملی تاییدی شامل دو مرحله ارزیابی مدل اندازه گیری و مدل ساختاری است و برای ارزیابی مدل  

نیکویی برازش مدل    نزدیکتر باشند،  به عدد یکها  این شاخص هرچهگردد.  استفاده می  "های برازش مدل شاخص  "از  

شود. به همین منظور در ادامه این  عنوان نتیجه مطلوب در نظر گرفته میو به  های مشاهده شده بیشتر استبا داده

گیرد و ضمن ارائه  افزار آموس مورد بررسی و سنجش قرار میشده پژوهش، توسط نرمبخش مدل تحلیلی طراحی

 پردازیم:آمده میهای بدستافزار، به بیان معیارهای مطلوبیت این مدل بر اساس دادهاز این نرم خروجی مدل 
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 گیری : ضرایب استاندارد متغیرهای تحقیق در مدل اندازه(2)شکل 

ها دارای دامنه  بیان شده است. همه این شاخص(  1)، برای مدل شکل  1در جدول زیر مقادیر شاخص نیکویی برازش 

 شود. عنوان معیار برازش خوب درنظر گرفته میبه 9/0باشند که مقادیر بزرگتر از  می  1تا  0تغییرات 

 (: شاخص های برازش مدل اندازه گیری 5)جدول 

بدست آمده مقدار دامنه مورد قبول عنوان شاخص   نتیجه  

GFI GFI>0.90 91/0 مدلید أئت    

 

 
1 GFI (Goodness of Fit Index) 
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های پرسشنامه  های پرسشنامه دارای برازش مناسب بوده و سازهدهد که تحلیل عاملی تأییدی سازهنشان می(  5)جدول  

   دهند. به خوبی متغیرهای مربوطه را نشان می

توان ارائه  نمایش درآمده است، نتایج زیر را مینیز به(  2)حال با توجه به روابط بین متغیرهای این مدل که در شکل  

 نمود:

 رابطه بین متغیرهای مدل : (6)جدول 

ضریب   بین متغیرها  روابط

 رگرسیونی 

 نوع تاثیر 

گر بر مقوله محوری تاثیر شرایط مداخله  72/0  مثبت  

85/0 تاثیر راهبردها بر پیامدها   مثبت  

72/0 تاثیر مقوله محوری بر راهبردها   مثبت  

51/0 تاثیر بسترها بر راهبردها   مثبت  

58/0 تاثیر مقوله علی بر مقوله محوری  مثبت  

گر یعنی گزینش کارکنان بر اساس مصاحبه و آزمون، آموزش ضمن خدمت برای کارکنان و   بنابراین شرایط مداخله

  قیو تشو  شناخت،  کارکنان  ی سالار  ستهیشاتعیین ملاک گزینشی برای استخدام کارکنان بر مقوله محوری که عبارتند از  

تاثیر مثبت دارد؛ مقوله محوری بر راهبردها یعنی راهبردهای پرورش پیشنهادها،    ضمن خدمت  آموزش و    نانیکارآفر

ی تاثیر مثبت دارد؛ راهبردها بر پیامدهای  مدار   یمشترو    کارکنان  یاستقبال طرح ها پرورش افکار نو، تشویقی کارکنان،  

ی،  کار  یمواز   حذف،  نی مراجع  تیرضای،  خدمات ده  تیفیک  بهبودی،  و ثبات سازمان   یتعالسازمانی که عبارتند از  

نظام    یریگشکلی،  سازمان  تیشفافی،  مشکلات سازمان  حلی،  سازمان  استیبه س  اعتماد،  سازمان  یها  نهیهز  کاهش 

خدمات  تاثیر مثبت دارد؛ بسترها که عبارتند از   برتر   یها   دهیو ا  یتکنولوژ  ارائهی،  سازمان  یاثربخشی،  استعدادپرور 

متخصصان جهت حل    وجودو    امور سازمان  تیشفاف،  افراد  یبه رزومه اجتماع  توجهی،  وجود ساختار سازمان ،  هوشمند

سازمانی بر مقوله محوری تاثیر  های فردی و  بر راهبردها تاثیر مثبت دارد و مقوله علی یعنی علت  مشکلات سازمان

 مثبت دارند. 

 بحث و نتیجه گیری  
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در این بخش از روش معادلات ساختاری و تکنیک تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد که طبق نتایج بدست آمده از  

طراحینرم مدل  که  مشخص شد  آموس  سازهافزار  و  است  برخوردار  مناسبی  برازش  از  پژوهش  این  در  های  شده 

توانند متغیرهای مربوطه را تبیین و نشان دهند. با توجه به ضرایب رگرسیونی مشخص  پرسشنامه آن نیز به خوبی می

گر یعنی گزینش کارکنان بر اساس مصاحبه و آزمون، آموزش ضمن خدمت برای کارکنان و شد که شرایط مداخله

  قیو تشو  شناخت،  کارکنان  ی سالار  ستهیشاتعیین ملاک گزینشی برای استخدام کارکنان بر مقوله محوری که عبارتند از  

تاثیر مثبت دارد. درواقع وقتی کارکنانی قوی و شایسته استخدام سازمان شوند و    ضمن خدمت  آموزشو    نانیکارآفر

های لازم بر توانایی آنها افزوده شود، شاهد این موارد خواهیم بود که در سازمان به کارکنان  در ادامه کار با آموزش

توان به داشتن  شود و اینچنین میموفق اهمیت بیشتر داده خواهد شد، شایسته سالاری از اهمیت بیشتری برخوردار می

 آفرین امیدوار بود. سازمانی ارزش

در ادامه نیز مشخص شد که مقوله محوری بر راهبردهای سازمان یعنی راهبردهای پرورش پیشنهادها، پرورش افکار  

  یسالار   ستهیشای تاثیر مثبت دارد. بنابراین هرچه به  مدار  یمشترو    کارکنان  ی استقبال طرح هانو، تشویقی کارکنان،  

شناس و موفق مورد تشویق و تمجید مادی و و ارتقا این افراد در سازمان بیشتر پرداخته شود و افراد وظیفه  کارکنان

با جدیت و پیوسته انجام    ضمن خدمت  ی نظیر آموزشآموزش های  ها و کارگاهمعنوی قرار گیرند و همچنین دوره 

ن، شود، باعث خواهد شد تا راهبردها و اهداف سازمان مانند بیشتر شدن پیشنهادهای سازنده به سازمان از سوی کارکنا

ها و تفکرات نو و جدید، تشویق کارکنان، استقبال و نشان دادن روی باز به  آزادی عمل به کارکنان در زمینه ارائه ایده

همچنین    مداری و جلب رضایت مشتریان اجرایی شده و محقق گردند.های پیشنهادی از سوی کارکنان و مشتریطرح

شود تا پیامدهای مثبت سازمانی برای سازمان رخ دهد؛ یعنی با اهتمام بر راهبردهای  نیل به این راهبردها باعث می

و    نیمراجع  ت یرضایابد،  ی سازمان بهبود میخدمات ده  ت یفیکی خواهیم بود،  و ثبات سازمان  یتعالسازمان شاهد  

  یها  نه یهز  کاهشی در سازمان حذف خواهد یافت و همچنین شاهد کار یمواز   مشتریان بیش از چیش خواهد شد،

مشکلات  هستیم،    سازمان  استیبه سافراد حقیقی و حقوقی    اعتمادخواهیم بود. علاوه براین در آینده شاهد    مانساز

ی در سازمان ایجاد یا  نظام استعدادپروربرای همگان مشخص،    سازمان  تیشفافهای آن کمتر شده،  ی و چالشسازمان

های برتر و نوین  شود و شاهد ظهور ایدهها بیشتر میدر مقایسه با یگر سازمان  سازمان  یاثربخش تقویت خواهد یافت،  

 خواهیم بود.  یتکنولوژ   ارائههمراه با 

ی قوی و مستحکم،  وجود ساختار سازمان،  خدمات هوشمنداز طرفی مشخص شد که بسترهای سازمان شامل ارائه  

موجب این    متخصصان جهت حل مشکلات سازمان  وجودو    امور سازماندر    تیشفاف،  افرادمثبت    یرزومه اجتماع

راهبردهای سازمان سریع که  باکیفیتمهم خواهد شد  و  یعنی  تر  مقوله علی  که   است  ذکر  اجرایی شود. شایان  تر 

با دربر داشتن مفاهیمی همچون  های فردی و  علت از  ارتقا شغلسازمانی  استفاده  قانونی،  بر اساس ضوابط  افراد  ی 

ی در سازمان، ارتقا  شیاندهمی در انجام امور سازمان، توجه به موضوع  مراتب شغل  سلسلهمدیران شایسته ، توجه به  

به    توجهدر صورت لزوم،    سازمان  یساختار  اصلاحسالانه و ماهانه کارکنان،    عملکرد  یابیرزا،  سازمان  یچابکمیزان  
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  پرورش و    کارکنان  یمعنو  یازها ی توجه به ن،  خدمات  ت یفیکاز سوی کارکنان و مدیران و ارتقا    سازمان  یهاارزش

ها  ها و تلاش در بیشتر شدن این خصوصیتارباب رجوع  یو وفادار  تی رضا، توجه به میزان  در کارکنان  یفضائل معنو

ها با انجام اموری همچون رفع نیازهای آنها و همچنین جذب و استخدام افراد خلاق و نوآور در  در بین ارباب رجوع

زیر   بصورت  پژوهش  نهایی  مدل  اینکه  سرانجام  دارند.  مثبت  تاثیر  محوری  مقوله  بر  تا  باعث خواهد شد  سازمان 

 باشد:می

 

 : مدل نهایی پژوهش (3)شکل 

 نمونه ای از آنها به شرح ذیل است:پیشنهاداتی نیز برای این پژوهش مطرح شده که  

گیری برای اهداف کلی  اندیشی و تصمیماستفاده از سرمایه فکری و تجربی کارکنان با برگزاری جلسات هم  −

 گیری از خلاقیت این افرادسازمان به منظور استفاده از دانش این افراد و شکوفایی استعداد کارکنان و بهره

تشویق کارکنان فعال در زمینه پژوهشی با درنظر گرفتن مزایای مادی و معنوی برای چنین افرادی مانند حائز   −

شدن نمره و امتیاز برای ارتقا شغلی، اهدا جوایز نقدی و غیرنقدی و امکان فراهم نمودن مسافرت برای این  

 شان.کارکنان به همراه اعضای خانواده

ی برای انتصاب در مشاغل سازمان و پرهیز از اعمال روابط نامعمول در عزل و نصب  سالار   ستهیشاتوجه به   −

 کارکنان به منظور افزایش انگیزش در کارکنان و ارتقا میزان رضایت شغلی در بین کارکنان 

آنان به منظور جلوگیری از    یشغل  یازها یبه ن  توجهافراد خلاق در سازمان و  به    یآموزش  تیمامور  یاعطا −

یکنواختی شغلی در این گونه افراد از جمله مواردی است که در هر سازمانی باید صورت گیرد و سازمان  

 باشد. تامین اجتماعی نیز از این قاعده مستثنی نمی
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ها و اهمیتی که امروزه سیستم مدیریت ارباط با  ها به مشتریان و ارباب رجوعبا توجه به وابستگی سازمان −

برای ادامه حیات   ارباب رجوع یو وفادار تیرضاکند که افزایش میزان مشتری بر ان تاکید دارد، ایجاب می

 ها باید به این مهم توجه بیشتری نمایند.  باشد که سازمانها میها جز ضرورتسازمان

زدگی، فرسودگی و خمودگی در سازمان و کارکنان آن و فراهم نمودن سرعت بیشتر  به منظور کاهش سکون −

های پیش روی  در سازمان، بایستی رشد چابک سازی و چالاکی سازمانی در بین کارکنان از جمله ماموریت

 سازمان قرار بگیرد. 

های  با توجه به تاثیر مثبت مدیریت دانش افراد در پیشبرد اهداف سازمان و جلوگیری از هدر رفت پتانسیل −

ی در بین کارکنان  زشی نظام انگو ایجاد و توسعه    کارکناندر  دانش    تی ریمدموجود در آنها، بایستی به موضوع  

 توجه ویژه شود. 

ی در انجام امور سازمان به منظور حفظ نظم سازمانی و تشخیص اختیارات  مراتب شغل   سلسلهلزوم رعایت   −

و وظایفی که هر شخص در سازمان دارد، امری است که همواره باید مورد توجه مسئولین و مدیران عالی و  

 میانی سازمان قرار گیرد.
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