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Abstract   
Background & Purpose: Competency traps represent predetermined, predictable, 
repetitive, and comforting behaviors that prevent individuals from accessing opportunities 
and force them to choose repetitive and immediate responses. By trapping leaders in 
traditional and conventional ways, the competency trap creates an environment in which 
the spirit of initiative and innovation is silenced. Therefore, considering the importance of 
the subject of the present study, with the aim of competency traps and reducing innovation, 
a fuzzy cognitive map was presented using the FCM approach. 
Methodology: The present study is applied in terms of its purpose and is classified as 
exploratory research in terms of its data collection method. This research is a mixed 
research (qualitative-quantitative) and was conducted based on a deductive-inductive 
approach. The statistical population of the study consists of experts who were selected using 
purposive sampling method and based on the principle of theoretical adequacy. The data 
collection tool in the qualitative part is an interview, the validity and reliability of which 
was confirmed using content validity and theoretical validity, as well as through intra-coder 
and inter-coder reliability testing. Also, in the quantitative part, a questionnaire was used as 
a data collection tool, the validity and reliability of which were confirmed using content 
validity and test-retest reliability, respectively. Finally, the qualitative data were analyzed 
using the content analysis method and the quantitative data using the fuzzy cognitive map.  
Findings: The most important aspects of the competency trap among commanders include 
the lack of sufficient opportunity to develop and implement innovations, the weakness in 
understanding and analyzing environmental changes in the military arena, and the lack of 
continuous strengthening of knowledge and skill capacities in the army. In addition, the 
findings indicate that the weakening of the innovation flow, the reduction of organizational 
dynamism and creativity, the sacrifice of the army's flexibility and agility to the 
continuation of obsolete competencies, and the commanders' being trapped in a cycle of 
unbalanced and non-innovative learning are among the most important consequences of the 
emergence of the competency trap at command levels. 
Conclusion: The competence trap in army commanders leads to a decrease in innovation, 
flexibility, and the ability to respond quickly to environmental changes, and ultimately 
threatens the effectiveness and military dynamism of the organization. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامة  
٢٦٧٦-٧١١٢: شاپاي انتشار  

٣٠ شمارة ،٨دورة  
٤١٤٠  زمستان  

٦٣١-٧١٠  صص  ت ير يدانشكده مد 

 تله شايستگي و كاهش نوآوري؛ نقشه شناختي فازي ابعاد و پيامدها

   هاي نظاميدر يكي از سازمان 
 ٢سعيد مير، ١علي احمدحسيني 

 چكيده
بخشي  شده، تكراري و آرامش بيني ، پيش شده تعيين   پيش   از رفتارهاي    دهنده نشان هاي شايستگي  تله :  زمينه و هدف

انتخاب  دستي را  تكراري و دم   هاي پاسخ كند  را مجبور مي  آنان ها بازداشته و  فرصت   دستيابي به را از    اشخاص هستند كه 
نــد شـيـوه   كنند. تله شايستگي با گرفتار كردن رهبران  ى و مـعـمـول به  در ب تــ اـى سـن گردد  مي منجر  محيطى  ايجاد  ه

ابتكار و نوآورى در آن   تله    مطالعه   هدف   پژوهش حاضر با   ، است لذا باتوجه به اهميت موضوع   مسكوت شده كه روح 
 .  شد انجام    نقشه شناخت فازي ارائه نقشه شناختي فازي با رويكرد    از طريق   شايستگي و كاهش نوآوري 

هاي ها در زمره پژوهش پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و از حيث شيوه گردآوري داده :  شناسيروش
–قياسي  رويكرد  مبناي  بر  و   بوده )  كمي–گيرد. اين پژوهش از نوع تحقيقات آميخته (كيفياكتشافي قرار مي 

 گيري نمونه   روش  از  استفاده  با   كه  دهندمي  تشكيل  خبرگاني  را  پژوهش  آماري  جامعه.  است  شده  انجام  استقرايي
  كه   است   مصاحبه   كيفي،  بخش  در  هاداده   گردآوري   ابزار .  اندشده   انتخاب   نظري  كفايت  اصل  اساس  بر  و   هدفمند

  و   كدگذاردرون   سنجيپايايي  طريق  از  نيز  و   نظري  روايي  و   محتوايي  روايي  از  گيريبهره  با  آن  پايايي  و   روايي
ها استفاده شده  عنوان ابزار گردآوري داده كمي از پرسشنامه به   بخش در همچنين، . است شده تأييد كدگذارميان

هاي  ترتيب با استفاده از روايي محتوايي و پايايي بازآزمون تأييد گرديد. در نهايت، دادهكه روايي و پايايي آن به
 .گيري از نقشه شناختي فازي مورد تحليل قرار گرفتندهاي كمي با بهرهكيفي با روش تحليل محتوا و داده 

كارگيري  ترين ابعاد تله شايستگي در ميان فرماندهان، شامل عدم اختصاص فرصت كافي براي بروز و به مهم :  هايافته
هاي دانشي و مهارتي  ها، ضعف در درك و تحليل تغييرات محيطيِ عرصه نظامي، و فقدان تقويت مستمر ظرفيت نوآوري 

ها حاكي از آن است كه تضعيف جريان نوآوري، كاهش پويايي و روحيه آفرينندگي  در ارتش است. افزون بر اين، يافته 
هاي منسوخ، و گرفتار شدن فرماندهان در  پذيري و چابكي ارتش در برابر تداوم شايستگي سازماني، قرباني شدن انعطاف 

 .روند هي به شمار مي ترين پيامدهاي بروز تله شايستگي در سطوح فرماند اي از يادگيري نامتعادل و غيرنوآورانه، از مهم چرخه 
پذيري و قدرت پاسخگويي سريع به تغييرات  تله شايستگي در فرماندهان ارتش به كاهش نوآوري، انعطاف :  گيري نتيجه 

 .نمايد شود و در نهايت، اثربخشي و پويايي نظامي سازمان را تهديد مي مي منجر  محيطي  
 .شايستگي، تله شايستگي، نوآوري، فرماندهان ارتش، نقشه شناخت فازي:  ها كليدواژه 

تله شايستگي و كاهش نوآوري؛ نقشه شناختي فازي ابعاد و  ). ١٤٠٤.(سعيد ، ميرو  علي، احمد حسيني:  استناد
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  مقدمه
ــازمان ها مســتلزم تداوم جريان در عصــر كنوني، بقا، پيشــرفت و حتي حفظ وضــع موجود س

ازماننوجويي و نوآوري اسـت؛ چراكه فقدان نوآوري مي ها تواند به ركود و در نهايت نابودي سـ
منجر شـود. در دنياي متلاطم، پويا و متغير امروز، تداوم حيات سـازماني تنها از طريق گرايش  

گيري  پذير اسـت. در چنين شـرايطي، پرهيز از تفكر خطي و بهرهبه نوانديشـي و نوگرايي امكان
هاي بديع و نوآورانه خواهد بود؛ ســاز ارائه پاســخاز تفكر جانبي در مواجهه با مســائل، زمينه

ها را نيز تنها متأثر از تحولات محيطي هســتند، بلكه توان اثرگذاري بر آنهايي كه نهپاســخ
ازاين بـهدارنـد.  تفكر غيرخطي  از  برخورداري  مهمرو،  از  عوامـل موفقيـت عنوان يكي  ترين 

كند. اي در پيشــبرد اهداف و دســتيابي به مزيت رقابتي ايفا ميكنندهســازماني، نقش تعيين
ها براي حفظ و پايداري اين مزيت، ناگزير از پيمودن مسيري رو به رشد هستند؛ امري سازمان

ويژه در حوزه هاي نوآورانه و هدايت راهبردي اثربخش، بهكارگيري سياستكه تنها در سايه به
 .)٢٠٢١،  ١شود (ساوخ و ويكارچوكبهبود و توسعه منابع انساني، محقق مي

ــازمان ــائل پيچيده و چندبعدي امروز س ــتند و حلها با راهمس هاي ديروز قابل حل نيس
ته، نه وخ گذشـ رف به دانش منسـ خگوي چالشاتكاي صـ هاي آينده نخواهد بود، بلكه تنها پاسـ

ازمان را در مسـير افول قرار دهد. ازاينمي دسـتانه براي آينده ضـرورتي رو، اقدام پيشتواند سـ
تر، تر، پيچيدهروز مبهمويژه آنكه شــرايط محيطي و قواعد رقابت روزبهناپذير اســت؛ بهاجتناب

ــازمانتر ميپوياتر و نامطمئن ــوند و س توانند با تغييرات جزئي به نتايج مطلوب ها ديگر نميش
ــتراتژي نوآورانه به ــتري، اتخاذ يك اس ــت يابند. در چنين بس ــرط موفقيت عنوان پيشدس ش

 .)٢٠٢٣، ٢د (سونمز چاكير و آديگوزلشوسازماني مطرح مي
شـود كه برخي مديران با پافشـاري افراطي بر سـاختارها، با اين حال، در عمل مشـاهده مي

ورزند و هاي منســوخ خود امتناع ميرفتارها و فرآيندهاي مدون، از رهاســازي دانش و مهارت
دهنده الگوهاي  هاي شـايسـتگي بازتابشـوند. تلهناخواسـته در «تله شـايسـتگي» گرفتار مي

ايي ظاهر آرامشبيني، تكراري و بهرفتاري قالبي، قابل پيش ناسـ تند كه افراد را از شـ بخش هسـ
دستي هاي تكراري و دمها را به انتخاب گزينهدارند و آنهاي نو بازميبرداري از فرصتو بهره

توان به جنبشـي  ). جريان نوجويي و نوآوري را مي٢٠٠٥، ٣دهند (سـيگلكو و لوينتالسـوق مي
افكند تا ديوارهاي ها ســايه ميصــورت آشــكار و پنهان بر روند فعاليتپويا تشــبيه كرد كه به

ــوده روش  ــتحكم بنـا نهـد. در همين كهنـه و فرسـ هـاي نـاكـارآمـد را فرو ريزد و بنيـاني نو و مسـ
 

1. Saukh & Vikarchuk 
2. Sonmez Cakir & Adiguzel 
3. Siggelkow & Levinthal 



 ...در يكي از  تله شايستگي و كاهش نوآوري؛ نقشه شناختي فازي ابعاد و پيامدها 
 

 /١٠٩

يد» بيش از هر  ت، مگر آنكه خلاق و نوآور باشـ ماسـ تا، امروزه گزاره «نابودي در انتظار شـ راسـ
زمان ديگري مصـداق يافته اسـت؛ چراكه تنوع و پيچيدگي نيازهاي انسـاني، خلاقيت و نوآوري 

ناپذير براي شـــكوفايي اســـتعدادهاي فردي و جمعي و دســـتيابي به  را به ضـــرورتي اجتناب
 .)٢٠٢٠هاي مادي و معنوي تبديل كرده است (پن و همكاران، منديبهره

گيري هاي سنتي و متعارف، به شكلتله شـايسـتگي با گرفتار سـاختن رهبران در بند شـيوه
شود كه در آن روح ابتكار و نوآوري به حاشيه رانده شده و خلاقيت سازماني محيطي منجر مي

عيف مي ولز،  تضـ ازمان١٩٩٨گردد (شـ تمر با محيطها به). سـ هاي دروني و بيروني خود  طور مسـ
امـل د و همدر تعـ أثير ميانـ ان تـ أثير ميزمـ د و تـ ذيرنـ د. ازاينپـ ذارنـ دد، متنوع و گـ رو، تغييرات متعـ

ها را از ميان برداشــته اســت. در صــورت تداوم  تفاوتي ســازمانپيچيده محيطي، امكان بي
تنها توان پاسخگويي به تحولات  ها نههاي بسته، سازمانرفتارهاي تكراري و انفعال در محيط

ت مي ع موجود نيز نخواهند بود. بنابراين، تداوم بقا  دهرا از دسـ ند، بلكه حتي قادر به حفظ وضـ
اي اسـت  شـدههاي شـايسـتگي و باورهاي منسـوخو تحقق اهداف سـازماني مسـتلزم رهايي از دام

سـازند و آنان را در معرض سـقوط و نابودي  ها را از تغيير و تحول تهي ميكه افراد و سـازمان
 .)٢٠١٧دهند (پولدنر، قرار مي

هاي نظامي در صـحنه رزم و نبرد، هاي برجسـته سـازماناز سـوي ديگر، يكي از ويژگي
ها، تدابير و اقدامات نظامي، و حتي ماهيت مسـائل و شـيوه ها، برنامهتكرار بودن طرحغيرقابل

ــني و همكاران،  مواجهه با آن ــت (روش ــطح ابهام و عدم ١٣٩٦هاس ــرايطي، س ). در چنين ش
يابد و اين امر ضــرورت برخورداري فرماندهان از تفكر نوآورانه و شــدت افزايش ميقطعيت به

اف دان ميانعطـ ذير را دوچنـ هپـ ــدن در تلـ ار شـ ــازد. گرفتـ ــتگي ميسـ ــايسـ اي شـ ه هـ د بـ توانـ
هاي ضـعيف، كند يا نادرسـت منجر شـده و فرايند نوآوري را مختل كند. بر اين  گيريتصـميم

هاي شــايســتگي در ارتش پيامدهاي تله اســاس، پژوهش حاضــر با هدف شــناســايي ابعاد و
جمهوري اسـلامي ايران انجام شـده اسـت. در نتيجه، سـؤال اصـلي پژوهش آن اسـت كه ابعاد و 

 اند؟ هاي شايستگي در فرماندهان ارتش جمهوري اسلامي ايران كدامپيامدهاي تله
ــتگي باعث مي  ــايس ــكل گيرد كه فرايندهاي قديمي تلة ش ــود اين باور ش تر، نتايج  ش

ها  كند تا به همان روشها را تهييج مي دلخواه را براي ســازمان به همراه داشــته و ســازمان 
شوند در هنگام پاسخگويي  گذارند و باعث مي ها، فضايي را براي نوآوري نمي ادامه دهند. تله 

ايسـتگي به نيازهاي متغير، انعطاف  ازمان قرباني شـ وند هاي منسـوخ پذيري و چابكي سـ   شـده شـ
يانگ  ميم ).  ٢٠٢٤ ، ١(مو وشـ ازي و اتخاذ رويه تصـ ط مديران سـ ت توسـ   ها و راهبردهاي نادرسـ

 

1. Mu & Jiang 



 /١١٠ ١٤٠٤  زمستان،  ٣٠ ة ، شمار٨ دورة ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه 

يك ســازمان را به شــكل جدي تحت  فرايند نوآوري در  تواند  مي  گرفتار در تله شــايســتگي 
ــوق دهد  ــوي نابودي و افول سـ ــازمان را به سـ ــن و  (   تاثير قرار دهد و حتي آن سـ جانسـ

اي به كالبد سازمان تزريق كرده و آن را از  افكار و نظريات جديد، خون تازه ). ٢٠١٧، ١ماچات 
 ). ٢٠٢١  ، ٢(بال و ايزاك   رهاند فنا و نابودي مي 

ــ به تغييرات سـريع و پيچيده محيطي كه امروزه سـازمان  هاي نظامي  ويژه سـازمان ها ــ
موقع  هايي دقيق، به اند، مستلزم پاسخ همچون ارتش جمهوري اسلامي ايران ـــ با آن مواجه 
هاي كليدي و  عنوان يكي از ســازمان و نوآورانه اســت. ارتش جمهوري اســلامي ايران به 

ي و امنيتي   ياسـ ت همواره خود را با تحولات فناورانه، سـ اختار جامعه، ناگزير اسـ اثرگذار در سـ
ــد  ــاخته و از توان لازم براي مديريت اثربخش تغيير برخوردار باش ــو س در اين ميان،   .همس

تگي» به  ايسـ هاي مديران و  ها و توانمندي ها، مهارت اي از قابليت عنوان مجموعه مفهوم «شـ
ي تعيين  اني، نقشـ ازماني ايفا مي كننده د نيروهاي انسـ كند.  ر موفقيت يا ناكامي فرايندهاي سـ

ــ به معناي اتكاي بيش گيري «تله حال، در برخي موارد، شـكل بااين  ازحد  هاي شـايستگي» ــ
ــ مي به توانمندي  ــين ــــ تواند به مانعي جدي در برابر  ها، تجربيات و الگوهاي موفق پيشـ

 .) ١٣٩٨پذيري سازماني تبديل شود (اوجاقي،  نوآوري، يادگيري و انعطاف 
هاي نظامي، از جمله ارتش  روسـت كه سـازمان اهميت پرداختن به اين موضـوع از آن 

ــلامي ايران، عهـده  ــاس در حفظ امنيـت ملي  دار مـأموريـت جمهوري اسـ اتي و حسـ هـاي حيـ
ا تغييرات محيطي مي  اتواني در تطبيق مؤثر بـ د و نـ ــتنـ امـدهـايي جبران هسـ ه  توانـد پيـ اپـذير بـ نـ

ــتگي، اين امكان را براي   ــايس ــايي و مواجهه آگاهانه با تله ش ــناس ــد. ش ــته باش همراه داش
ــازمان  ــيرهاي نوآورانه را هموار كرده، مقاومت در برابر تغيير را  ها فراهم مي س ــازد تا مس س

ند؛ امري كه به پايداري   ازماني را ارتقا بخشـ كاهش دهند و در نهايت، كارايي و اثربخشـي سـ
 .) ٢٠٢٢،  ٣(فارل   و موفقيت بلندمدت نيروهاي مسلح منجر خواهد شد 

ــينه پژوهش بااين  ــي پيش ــايســتگي مديران ارتش جمهوري  وجود، بررس ها در حوزه ش
ان مي  لامي ايران نشـ تگي» به دهد كه علي اسـ ايسـ عنوان  رغم انجام مطالعات متعدد، «تله شـ

ازماني، به يكي از چالش  اسـي نوآوري و تحول سـ تقل و عميق مورد توجه  هاي اسـ صـورت مسـ
ت ابعاد مختلف اين پديده و پيامدهاي   ده اسـ بب شـ ي سـ ت. اين خلأ پژوهشـ قرار نگرفته اسـ

درسـتي شـناخته نشـود. بر اين اسـاس،  منفي آن بر فرايندهاي نوآوري و تغيير سـازماني به 
ر مي  كاف  پژوهش حاضـ تگي، به پر كردن اين شـ ايسـ ايي و تحليل ابعاد تله شـ ناسـ د با شـ كوشـ
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 .هاي نظامي فراهم آورد هاي مقابله مؤثر با آن را در سازمان نظري كمك كرده و زمينه 

 پژوهش ةپيشين
ــازمـان اً براسـ ــكـل  يهـا ذاتـ ال  هـاتي ـتحقق مـأمور  ت،ي ـهو  يريگشـ خود بـه   يهـاتي ـو انجـام فعـ

ــان ــتهانس ــازمان نيترعنوان مهمبه تيريمد  ان،يم نياند. در اها وابس  يعامل تحقق اهداف س
ــل  تي ـريدراكر، مـد  تري. بـه اعتقـاد پكنـديم  فـايا  ينقش محور ــر اصـ هر   بخشاتي ـو ح  يعنصـ

 ي ابيكه ضـمن دسـت  رنديگيكار مبه  ياگونهرا به يانسـان هيسـرما اثربخشسـازمان اسـت. رهبران 
ه عملكرد مطلوب، رضـــا ن  زش يو انگ  تي ـبـ ان  اركنـ أم  زيكـ ــود؛ ازا  نيتـ ه   رو،نيشـ ه بـ توجـ

 ).١٤٠١و همكاران،    يلي(خل ديآيشمار مبه ريانكارناپذ  يرهبران ضرورت  يهايستگيشا
اســت كه علم   يحدها بهو توانمند در عملكرد ســازمان ســتهينقش رهبران شــا  تياهم

 ســتميقرار گرفته و قرن ب يعلوم انســان  يهارشــته نيتردهيچيو پ  نيتردر زمره مهم تيريمد
آگاه» شــناخته   رانيرهبران و مد يايعنوان «دنامروز به يايو دن ت»يريعنوان «عصــر مدبه
رســاندن   تيبه فعل يبرا ياز اقدامات اســاس ــ يكي).  ١٤٠١  مكاران،و ه  پوري(لشــكر  شــوديم

ابل ــان  يهـاتي ـو ظرف  هـاتي ـقـ ابع انسـ القوه منـ ــتقرار افراد در جـا  ،يبـ ا   ييهـاگـاهياسـ ــب بـ متنـاسـ
ان  تيريمد اتيدر ادب كرديرو  نيآنان اسـت. ا  يهايسـتگيتجارب و شـا  ها،يتوانمند   يمنابع انسـ

ا يريبا عنوان «قرارگ تهيشـ ب دفر نيترسـ غل تيموقع نيتردر مناسـ وديمطرح م »يشـ و  ري(ن شـ
 ).٢٠١٨پاهوركار،  

ــلبـه  رهبران، ــم  نيتريعنوان اصـ ــائـل و چـالش رنـدگـانيگميتصـ  يهـادر مواجهـه بـا مسـ
 توانيندرت م. بهكننديم فايشكست سازمان ا يحت  اي تيدر موفق كنندهنييتع ينقش ،يسازمان
را تجربه كرده باشـد، مگر آنكه توسـط رهبر  داريپا تيكه رشـد مسـتمر و موفق افتيرا  يسـازمان

و همكاران،    يگيشــده باشــد (محمدب  تيو كارآمد هدا  ســتهيو رهبران شــا رانياز مد  يميت اي
ا  رو،ني). ازا١٣٩٨ تگيتوجه به شـ ا  يرهبر يهايسـ ناسـ ازوكارها و روش  ييو شـ ب    يهاسـ مناسـ

ــتعد به يبرا ــدپرورش افراد مس ــاغل مد  يمنظور تص از  يكيدارد و   ژهيو  يتياهم ،يتيريمش
در   يو تجارب بالقوه منابع انسـان  هاياز توانمند  نهيبه يربردابهره  يراهكارها برا نيتراثربخش
 ).١٤٠٢(صحت و همكاران،   شوديها محسوب مسازمان ييسطوح اجرا  نيترحساس 

ــئول  نيا يفايدر ا تيموفق  ــ تيبه قابل زياز هر چ شيب ر،يخط تيمس  رانيمد يو اثربخش
ت و اثربخش ـ ته اسـ ا  زيرهبران ن يوابسـ تگيمتأثر از شـ و دانش،    يآگاه  زانيها، ممهارت  ها،يسـ

ا  نشيب اييو توانـ ه  يهـ ــت. بـ ان اسـ ل در موفق  نيا  تي ـاهم  لي ـدلآنـ رهبران، همواره   تي ـعوامـ
و مهارت   ييتوانا ،يستگيبرخوردار از شا يو پرورش افراد  ييشناسا  يبرا يمستمر  يهاتلاش 

ــورت م ــازمان  يتا بتواننـد به رهبران  رديگيصـ ــوند (آرائ  لي ـها تبـدمؤثر و كارآمد در سـ و   يشـ
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   ).١٤٠٢همكاران،  
پذير، تكراري و در بينيشــده، پيشتعيينهاي شــايســتگي به الگوهاي رفتاري ازپيشتله

دارند و هاي جديد بازميگيري از فرصـتبخش اشـاره دارند كه افراد را از بهرهعين حال آرامش
). به  ٢٠٠٥دهند (سيگلكو و لوينتال، دسـتي و تكراري سوق ميهاي دمآنان را به انتخاب پاسـخ

شوند، در انجام برخي وظايفِ )، افرادي كه در دام شايستگي گرفتار مي٢٠١٨( ١اعتقاد كامينگ
شـده در بدو هاي آموختهيابند و همان شـيوهشـده به سـطح بالايي از مهارت دسـت ميتجربه

ــازمان را ادامه مي ــرايطي كه روش ورود به س ــبدهند؛ حتي در ش تر و كارآمدتري هاي مناس
 .مانندشده و تكراري پايبند ميبراي انجام آن وظايف وجود دارد، همچنان به الگوهاي عادت

طور طبيعي، زماني كه بر ســاختارها، رفتارها و فرآيندهاي مدون اصــرار ورزيده شــود، به
تواند به  كاركنان انگيزه كافي براي آزمون و خطا و ارزيابي درسـتي يا نادرسـتي اقداماتي كه مي

رو، ). ازاين٢٠٢١هاي موجود منجر شـود، نخواهند داشـت (ماتسـو، بهبود عملكرد نسـبت به رويه
شـده، از طريق آزمون و خطاهاي  هاي شـناختهگيري از بهترين شـيوهضـروري اسـت ضـمن بهره

وجوي پيوسـته در محيط، راهكارهاي نوين و جايگزين نيز كشـف و توسـعه مسـتمر و جسـت
ــتگيتوان به قابليتيابند. از اين منظر، مي ــايس هاي لازم براي تحقق عملكرد برتر در ها و ش

 .)٢٠١٠استين، دنآينده دست يافت (لي و ون
اس، نوعي رهايي از آموخته ين يا بهبر اين اسـ ديگر «واآموختگي دانش» عبارتهاي پيشـ

ــت به ــرورت دارد. افراد در هر نقش و جايگاهي ممكن اس ها و طور افراطي به دادههمواره ض
دانشـي تكيه كنند كه ديگر كارآمدي لازم را ندارند. در سـطح سـازماني نيز اين احتمال وجود 

هاي شـايسـتگي شـوند؛ امري اي خود گرفتار تلهدارد كه حتي افراد بسـيار موفق، در مسـير حرفه
ناپذير منجر شـود.  هاي ناكارآمد، كند يا حتي بروز اشـتباهات جبرانگيريتواند به تصـميمكه مي

ازمان در برابر ايدههاي قديمي، بهترك باورها و دانش ها  ويژه زماني كه همكاران يا رهبران سـ
ــان ميهـاو نظريـه كننـد، فرآينـدي برانگيز تلقي ميهـا را چـالشدهنـد يـا آني جـديـد مقـاومـت نشـ

گيري و پديده  هاي قدرت در تصـميمگيري حلقهدشـوار اسـت. در چنين شـرايطي، به دليل شـكل
 .شودانديشي، تله شايستگي در سازمان تقويت ميگروه

ــتگي اين باور را ايجاد مي ــايس هاي قديمي همچنان نتايج مطلوبي حلكند كه راهتله ش
ازمان به همراه دارند و ازاين ازمانبراي سـ يوهرو، سـ ازد. ها ترغيب ميها را به تداوم همان شـ سـ

ــخگذارند و موجب ميها مجال چنداني براي نوآوري باقي نمياين تله ــوند در پاس گويي به  ش
ازمان قرباني شـايسـتگينيازهاي متغير مشـتريان، انعطاف ود  پذيري و چابكي سـ هاي كهنه شـ
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 .)٢٠١٨(نير و پاهوركار،  
رفتارشــناســان بر اين باورند كه افرادي كه دچار توهم دانش و دانايي هســتند، از نوعي 

ــي خود رنج ميبيش ــخصـ كننـد  برنـد. بـه بيـان ديگر، اين افراد گمـان مياعتمـادي بـه دانش شـ
رو، تمايلي به پذيرش دانش و اطلاعاتشــان مرجعي قابل اتكا براي حل مســائل اســت و ازاين

شـوند. هاي نوين انجام كار ندارند و در نهايت در دام شـايسـتگي گرفتار ميدانش جديد يا شـيوه
گرفتن اين شان موجب ناديدهها و دانش شخصيازحد مديران به توانمنديچنانچه اعتماد بيش

وند، به ت دچار خطا شـ ود كه آنان نيز ممكن اسـ تگي گرفتار واقعيت شـ ايسـ طور دقيق در تله شـ
ــده ــتن ش ــتاند. توهم قرار داش ــكس ناپذير، عاري از خطا و نقص، پيامدي جز در جايگاهي ش

 .گرفتارشدن سازمان در مسائل پيچيده و بعضاً بحراني به همراه نخواهد داشت
ــازمان ــت، اقدامات هايي كه فرهنگ بوروكراتيك بر آنافزون بر اين، در س ها حاكم اس

شــود و مديران از حداقل خلاقيت و توان  هاي اســتانداردشــده كنترل ميواســطه رويهافراد به
ــائل برخوردارند. در نتيجـه، بهكارگيري بديلبه تدريج روحيـه خلاقيـت و هاي نوين در حل مسـ

شـوند (شـيري و همكاران،  نوآوري در آنان تضـعيف شـده و در دام تله شـايسـتگي گرفتار مي
ها بر ثبات ها بر تقويت قوانين و مقررات تأكيد دارند و تمركز بلندمدت آن). اين سـازمان١٤٠٢

كننده، نوع اقدام، زمان  پذيري اسـتوار اسـت. در فرهنگ بوروكراتيك، جايگاه اقدامبينيو پيش
هاي ســازماني رو، كنششــود؛ ازاينراي آن بر اســاس مقررات تعيين ميانجام كار و نحوه اج

ابه،  گونهكند، بهماهيتي مكانيكي و روتين پيدا مي ازمان در مواجهه با رويدادهاي مشـ اي كه سـ
 .)٢٠٢٠شوانا و همكاران، دهد (عليهاي مشابه ارائه ميهمواره پاسخ

ــرايطي، مـديراني پـديـد مي اي براي بـازآموزي، واآموختگي و آينـد كـه دغـدغـهدر چنين شـ
تنش دوران خدمت ســازماني توســعه دانش خود ندارند و تمركز اصــلي آنان صــرفاً بر گذر كم

گيري تله شـايسـتگي هاي مؤثر در شـكل). از ديگر محرك١٤٠٢اسـت (شـيري و همكاران،  
اره كرد. فناوريتوان به فناوريمي ي اشـ ازمان به ترس يا نگراني غيرعادي  هراسـ ي در سـ هراسـ

بت به آثار فناوري رفته اطلاق مينسـ ود كه ميهاي پيشـ ي  شـ ازماني و اثربخشـ تواند كارايي سـ
غلي را كاهش دهد. اين پديده به تري دارد و يكي از شـ نتي نمود بيشـ ويژه در ميان كاركنان سـ

آيد. ترس گرفتارشـدن در دام شـايسـتگي به شـمار ميعوامل اصـلي مقاومت در برابر تغيير و 
هاي  كارگيري فناوري در محيطتدريج موجب كاهش يا حتي اجتناب از بهپايه از فنـاوري، بهبي

ود؛ امري كه تداوم اسـتفاده از روش كاري و خارج از آن مي هاي قديمي، كاهش خلاقيت و شـ
ساز تعميق تله شايستگي در سازمان هاي نوين را در پي دارد و زمينهگيري از فناوريعدم بهره

 .گرددمي
تگي گرفتار مي ايسـ ازمان در دام تله شـ وند، به چارچوبهنگامي كه مديران يك سـ ها،  شـ
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مانند و عملاً از نوآوري، پويايي و خلاقيت حمايت  هاي مرسـوم گذشـته پايبند ميقوانين و رويه
عيت به تدريج نوعي بينمي ازماني ايجاد ميكنند. اين وضـ ي سـ توجهي،  كند و حالتي از بيحسـ
دهد؛ وضـعيتي كه به سـسـتي و كرختي  ميلي و ترس پنهان را در ميان كاركنان گسـترش ميبي

تن ردي ميداري منفعلانه در قالب بيهنجارها و نوعي خويشـ انجامد و در نهايت  عاطفگي و سـ
 .)٢٠٠٥و همكاران،  ١هاي رفتاري را به دنبال دارد (ويكسردرگمي، سرخوردگي و لغزش 

ــوي ديگر، محيط ــازمانهاي پويا و بهاز س ــدت در حال تغيير، س ها را ناگزير به توجه ش
بودن اي كه تداوم مزيت رقابتي بدون خلاقگونهســازد؛ بهمســتمر به خلاقيت و نوآوري مي

تمر امكان ت (متولي جعفرآبادي و همكاران،  مسـ ايسـتگي ١٤٠٠پذير نيسـ ). با اين حال، تله شـ
وب ميمانعي جدي در برابر ارائه ايده ازماني محسـ بك هاي نو براي بهبود عملكرد سـ ود. سـ شـ

انجامد كه اند، به ايجاد نوعي «قفس آهنين» ميمديريتي مديراني كه در اين دام گرفتار شــده
شــده و انزواي شــغلي  در آن، ســكوت ســازماني، ابهام در ابتكار و خلاقيت، دســتورات ديكته

ــود. در چنين فضــاييتقويت مي در حتي —هاي جديد و رهايي از دانش پيشــين، بيان ايدهش
ازمان به دانسـته رايطي كه سـ واري با—هاي تفكر جديد نياز داردها و شـيوهها، مهارتشـ  دشـ

 .)١٤٠٢  همكاران، و شيري( شودمي مواجه  جدي
تله شــايســتگي همچنين بازتابي از خســتگي زودرس كاركنان و مديران اســت. در اين 

ندروم خسـتگي زودرس كه حاصـل گرفتارشـدن در تله تا، سـ ايسـتگي اسـت، ميراسـ تواند هاي شـ
ســازي اي معنادار مفهومگونهشــده در لبه تاريك رفتار ســازماني را بهاين پديده كمتر شــناخته

ها و باورهاي قديمي براي ها، ارزش ها، رويهاي از روش كند. در اين سندروم، افراد به مجموعه
تيابي به موفقيت به ير تعالي، ناپذير دلبسـته ميطور جداييدسـ شـوند. از منظر اين افراد، تنها مسـ

شـــود و هرگونه انحراف از مســـير هاي پيشـــين تلقي ميپايبندي به اصـــول اوليه و آموخته
شــود. در نتيجه، اعضــاي ســازمان دچار ادرســت انگاشــته ميشــده از همان آغاز نمشــخص

ــودگي ذهني مي ــيري و همكاران،  فرس ــوند (ش ــغلي،  ١٤٠٢ش ) كه پيامد آن افت عملكرد ش
 .كاهش انگيزه براي ادامه كار و افزايش ميزان و شدت خطاهاست

ــازمـان براي تحقق اهـداف خود از مجموعـه ــوي ديگر، هر سـ هـا بهره  اي از دانشاز سـ
ورت عدم بهرهگيرد كه در ذهن تكمي ت. در صـ ده اسـ ته شـ گيري اثربخش از تك افراد انباشـ

هاي ناشــي از تكرار فرايندهاي ها، احتمال شــكســت ســازماني يا افزايش هزينهاين دانش
يابد. گاه هاي گذشــته افزايش مينكردن از ســوابق تجربي و آموختهگيري و اســتفادهتصــميم

ت آنچه را پيش ت ميلازم اسـ رايط و تر درسـ ياري از موارد، شـ تيم، رها كنيم؛ اما در بسـ پنداشـ

 

1. Weick 
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كند. سازوكارهاي سازماني همچون موجي سهمگين، افراد را در سيلاب جمود فكري غرق مي
عيتي، ذهن د نميدر چنين وضـ هها در گذر زمان رشـ هاي كنند و به بازتوليد مينياتوري از كليشـ

ايسـتگي در نهايت به ايجاد شـكاف شـده فروكاسـته مياي بايگانيقديمي و حافظه شـوند. تله شـ
ان منجر مي اركنـ ان كـ ــي در ميـ ان همواره تحـتدانشـ ــود، زيرا آنـ أثير آنچـه ميشـ د قرار تـ داننـ

 .دهندگيرند و توان عبور از مرزهاي دانش پيشين را از دست ميمي

 پيشينه تجربي  
ايسـتگي مفهومي نسـبتاً نوظهور اسـت؛ به اي كه در داخل كشـور تاكنون تنها در يك گونهتله شـ

ــطح بينمطـالعـه بـه ــي قرار گرفتـه و در سـ ــتقيم مورد بررسـ هـاي  المللي نيز پژوهشطور مسـ
ــت. ازاين ه اسـ افتـ ــاص يـ ه آن اختصـ الي بر مهممحـدودي بـ ترين و رو، در ادامـه مروري اجمـ

 .شودشده در حوزه تله شايستگي ارائه ميهاي انجامترين پژوهشمرتبط
ــيري و همكاران ( ــايندها و )  ١٤٠٢ش ــناســايي و تبيين پيش ــي با عنوان ش در پژوهش

گرا، هاي دولتي نشـان دادند كه سـبك مديريتي سنتهاي شـايسـتگي در سـازمانپسـايندهاي تله
گيري و تداوم  ترتيب بيشــترين ســهم را در شــكلســازي اداري، بههراســي و اجتماعيفناوري

هاي شـــايســـتگي از ديدگاه خبرگان دارند. همچنين، پيامدهايي نظير ديرينگي دانشـــي،  تله
غل، به ندگي در شـ غلي و بسـ ان، از مهمروزمرگي شـ تگي ترين آثار تلهزعم متخصـصـ ايسـ هاي شـ

 .روندشمار ميهاي دولتي شهر ايلام بهدر سازمان
اي با عنوان ظرفيت جذب در برابر تله شـايسـتگي: دانش در مطالعه)  ٢٠٢٤مو و شـيانگ (

هاي «ظرفيت جذب» و «تله هاي نوظهور با تلفيق ديدگاهگذاري در فناوريتجربي و ســرمايه
گذاري در گيري سـرمايهشـده بر تصـميمشـايسـتگي»، دو فرضـيه رقيب درباره تأثير دانش تجربه

ــان داد كه دانش تجربي، از منظر ظرفيت جذب،  فناوري هاي نوظهور مطرح كردند. نتايج نشـ
كه از منظر تله شـايسـتگي، كند؛ درحاليهاي نوظهور را تحريك ميگذاري در فناوريسـرمايه

گذاري داشــته باشــد. همچنين، شــهرت و تواند اثر منفي بر اين نوع ســرمايههمين دانش مي
 .كننداي در پيامدهاي تله شايستگي ايفا ميگذار نقش تشديدكنندهوضعيت سرمايه

ا ( ا عنوان «ن نمي)  ٢٠٢٤راث و ينـ ــي بـ ه دام در پژوهشـ ا من بـ خواهم تغيير كنم! آيـ
ام؟ پژوهشـي كيفي درباره مقاومت در برابر تغيير و تله شـايسـتگي به بررسـي عميق پديده  افتاده

ه افتـ د. يـ اومـت در برابر تغيير پرداختنـ همقـ ــاحبـ ــل از مصـ اصـ اي حـ لهـ ا و تحليـ اي كيفي هـ هـ
ها اي دادهتوجهي در تعريف مقاومت در برابر تغيير بود. تحليل شــبكهدهنده تحول قابلنشــان

نيز به شـناسـايي مضـامين فرعي، پيشـايندها و پيامدهاي مقاومت در برابر تغيير انجاميد و بر 
 .اعتمادي و انگيزش تأكيد كردنقش عواملي چون نوآوري، آموزش كاركنان، بي
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هاي الگوريتمي و اينرســـي پويا:  اي با عنوان روالدر مطالعه)  ٢٠٢٣اميدوار و همكاران (
ان ــازمـ ه سـ اب ميچگونـ ا تغييرات محيطي اجتنـ اق بـ ا از انطبـ ه عليهـ د كـ ان كردنـ د بيـ رغم كننـ

ها غالباً در هاي الگوريتمي با هدف تقويت ســازگاري پويا، ســازمانكارگيري گســترده روالبه
اسـي محيطي ناكام مي مانند. اين پژوهش، با اتكا به يك مطالعه موردي مواجهه با تغييرات اسـ

تقرايي و تاريخي از نظام رتبه ازماني كه نتواند اسـ سـه موديز، نشـان داد سـ بندي اعتباري مؤسـ
ادين محيطي ا تغييرات بنيـ الي  بحران  نظير—خود را بـ ه—٢٠٠٨  مـ د، بـ اق دهـ ا  انطبـ طور پويـ

ــي مي ــود؛ بـهدچـار اينرسـ دهـد كـه تغييرات معنـاداري ايجـاد  اين معنـا كـه اقـدامـاتي انجـام مي  شـ
 .كنندنمي

در پژوهشــي با عنوان تله شــايســتگي در يادگيري ســازماني:  )  ٢٠٢٢يلماز و توزلوكايا (
ــان دادنـد كـه    ١٩-مطـالعـه موردي درگـاه دولـت الكترونيـك تركيـه در دوران پـانـدمي كوويـد نشـ

عنوان يك سـازمان مجازي، توانسـته اسـت در فرايند برنامه درگاه دولت الكترونيك تركيه، به
دن در تله شـايسـتگي، ١٩-هاي عادي به شـرايط بحراني كوويدگذار از روال ، بدون گرفتار شـ

رايط جديد تطبيق دهد. در اين پژوهش، از طريق گردآوري، تركيب و خود را به طور مؤثر با شـ
هاي متخصــصــان درباره تعاملات ديجيتال ميان شــهروندان، دولت، كاركنان و تحليل ديدگاه

 .ها و نهادهاي دولتي شناسايي شده استاسب سازمانهاي جامع و متنوكارها، واكنشكسب
هاي اخير از دهد كه پديده «تله شــايســتگي» در ســالمرور پيشــينه تجربي نشــان مي

ناختي و زمينهزواياي متنوع مفهومي، روش  ت؛ با  شـ گران قرار گرفته اسـ اي مورد توجه پژوهشـ
ا محـدوديـت ان بـ ات همچنـ العـ ا و خلأهـايي مواجـهاين حـال، اين مطـ ــرورت انجـام  هـ د كـه ضـ انـ

ــر را توجيه مي ــيري و همكاران ( .كندپژوهش حاض ــت، پژوهش ش با تمركز بر  )  ١٤٠٢نخس
طور مؤثري به شـناسـايي پيشـايندها و پسـايندهاي تله شـايسـتگي پرداخته  هاي دولتي، بهسـازمان

 و  داشــته  بنديرتبه–اســت. با وجود ارزشــمندي نتايج، اين مطالعه عمدتاً رويكردي توصــيفي
  اين، بر افزون.  اسـت  نكرده  سـازيمدل  مندنظام صـورتبه را متغيرها  ميان  تعاملي و علّي  روابط
 ، )ايلام شــهر(  خاص محلي بســتر  يك در و غيرنظامي  دولتي  هايســازمان  بر  پژوهش تمركز
ازمان به هايافته  تعميم قابليت له و محورامنيت پيچيده، هايسـ لسـ ازمان مانند مراتبيسـ  هاي سـ
 .سازدمي مواجه ترديد با را نظامي

هاي ظرفيت جذب و با تلفيق ديدگاه)  ٢٠٢٤المللي، مطالعه مو و شــيانگ (در ســطح بين
ت. با اين  ته اسـ تگي، گامي مفهومي مهم در تبيين دوگانه نقش دانش تجربي برداشـ ايسـ تله شـ

هاي نوظهور  گذاري در فناوريهاي ســرمايهگيريحال، اين پژوهش تمركز خود را بر تصــميم
ازماني كمتر  طح كلان سـ تگي در سـ ايسـ معطوف كرده و به پيامدهاي رفتاري و نوآورانه تله شـ



 ...در يكي از  تله شايستگي و كاهش نوآوري؛ نقشه شناختي فازي ابعاد و پيامدها 
 

 /١١٧

هاي پيچيده، محور اين مطالعه امكان كشــف پوياييپرداخته اســت. همچنين، رويكرد فرضــيه
 .سازدغيرخطي و بازخوردي ميان ابعاد تله شايستگي را محدود مي

ا ( اومـت در برابر تغيير، )  ٢٠٢٤پژوهش راث و ينـ ا اتخـاذ رويكردي كيفي و تمركز بر مقـ بـ
ازماني ارائه ميدرك عميق گران سـ ته كنشـ دهد. با اين حال، تمركز اصـلي تري از تجربه زيسـ

عنوان يك مفهوم اين مطالعه بر «مقاومت در برابر تغيير» اســت و تله شــايســتگي بيشــتر به
ــمني مطرح ميزمينه ــتقل. افزون بر اين، نبود يك اي يا ض ــازه محوري مس ــود تا يك س ش

ســازي رســمي، امكان ســنجش شــدت، جهت و وزن روابط ميان پيشــايندها و چارچوب مدل
 .پيامدها را محدود كرده است

ي پويا»، پيوند مهمي ميان  )  ٢٠٢٣مطالعه اميدوار و همكاران ( نيز با طرح مفهوم «اينرسـ
كند. اگرچه اين هاي الگوريتمي و ناتواني سازمان در مواجهه با تغييرات بنيادين برقرار ميروال

ــت، امـا تمركز آن بر يـك مطـالعـه  پژوهش از حيـث تحليـل تـاريخي و عمق مفهومي غني اسـ
ــتگي،   ــايس موردي خاص در بخش مالي و اعتباري، و عدم پرداخت صــريح به مفهوم تله ش

 .صورت غيرمستقيم و استنباطي قابل استفاده باشندشود نتايج آن بهموجب مي
با بررسـي يك نمونه موفق از اجتناب از تله )  ٢٠٢٢در مقابل، پژوهش ييلماز و توزلوكايا (

دهد. بينانه از ظرفيت يادگيري سـازماني ارائه ميشـايسـتگي در شـرايط بحراني، تصـويري خوش 
هاي سـاختاري  با اين حال، تمركز اين مطالعه بر يك سـازمان ديجيتال و نسـبتاً منعطف، تفاوت

— نظامي  هايسـازمان مانند—محورگير و امنيتهاي سـنتي، سـختو فرهنگي آن با سـازمان
 بپردازد، شـايسـتگي تله در شـدن گرفتار چگونگي و چرايي به آنكه از بيش و گذاردمي  ناديده را
 .دارد تمركز آن از گريز شرايط بر

در مجموع، اگرچه پيشـينه تجربي موجود ابعاد مختلف تله شـايسـتگي، مقاومت در برابر 
ايي  ناسـ ت، اما اغلب مطالعات يا به شـ اخته اسـ ن سـ ازماني و يادگيري را روشـ ي سـ تغيير، اينرسـ

اند. صــورت خطي و ايســتا بررســي نمودهها را بهاند، يا روابط ميان آنعوامل بســنده كرده
تگي   تله  بازخوردي–هاي علّيهمچنين، خلأ پژوهشـي معناداري در زمينه تحليل پويايي ايسـ  شـ

 رو،ازاين. شــودمي مشــاهده نظامي، هايســازمان  بســتر در  ويژهبه  نوآوري،  بر آن پيامدهاي و
ــه رويكرد كارگيريبه ــناختي  نقش ــر، پژوهش در  فازي  ش ــازيمدل  با تواندمي حاض   روابط  س

أثي  وزن  و  هـاقطعيـت  عـدم  غيرخطي، ــويري جـامعتـ ا، تصـ هتر و واقعر متغيرهـ انـ اد و بينـ تر از ابعـ
 .هاي نظامي ارائه دهدپيامدهاي تله شايستگي در سازمان
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 شناسي پژوهشروش
پژوهش حاضـر از نظر روش، آميخته و مبتني بر تركيب رويكردهاي كيفي و كمي اسـت و از 

 ماهيت   به توجه با.  گيردمي قرار  اسـتقرايي–هاي قياسـيمنظر فلسـفه پژوهش در زمره پژوهش
ايي يعني  پژوهش،  موضـوع  چندبعدي و پيچيده ناسـ ايسـتگي   هايتله پيامدهاي و ابعاد  «شـ  شـ

  اين.  رسـدمي نظر  به  ضـروري  اكتشـافي رويكرد با  آميخته  روش  كارگيريبه  ارتش»، فرماندهان
ناسـايي نخسـت، مرحله  در كه  اسـت جهت آن از  ضـرورت   دارد قرار مدنظر هاييمؤلفه و ابعاد  شـ

ده تبيين جامع صـورتبه  موجود  ادبيات در اسـت ممكن كه ند نشـ  اسـتخراج طريق از تنها و باشـ
شـند؛ امري كه مسـتلزم اسـتفاده از رويكرد كيفي اسـت. در با  شـناسـايي  قابل خبرگان هايديدگاه

ــنجش، اولويت ــي روابط ميان آنبندي مؤلفهمرحله دوم، س ــود كه ها مطرح ميها و بررس ش
 .ها با نقشه شناختي فازي انجام شده استصورت كمي و از طريق پرسشنامه و تحليل دادهبه

ها، اكتشـافي محسـوب  اين پژوهش از حيث هدف، كاربردي و از نظر شـيوه گردآوري داده
ود. جامعه مورد مطالعه را فرماندهان ارتش تشـكيل ميمي عنوان نمونه پژوهش دهند كه بهشـ

اند. در خصوص شيوه انتخاب نمونه بايد گفت با توجه به ماهيت موضوع پژوهش، انتخاب شده
ت كه از نظر نظري و عملي با مفهوم تله روري بوده اسـ تفاده از افرادي ضـ تگي اسـ ايسـ هاي شـ

ــخ ــراف اطلاعاتي كافي براي پاس ــته و از اش ــنايي داش ــشآش ــاحبه و گويي به پرس هاي مص
صـورت هدفمند و بر مبناي اصـل گيري بهپرسـشـنامه برخوردار باشـند. بر اين اسـاس، نمونه

 .عنوان نمونه انتخاب گرديدندفرماندهان بهنفر از  ٢٠اشباع نظري انجام شد و در نهايت 
ــاحبـه نيمهابزار گردآوري داده ــاختاريافته بود كه روايي آن از ها در بخش كيفي، مصـ سـ

طريق روايي محتوايي و روايي نظري و با مشاركت اساتيد دانشگاهي و خبرگان حوزه مديريت  
ــد. همچنين پايايي داده ــي و تأييد ش ــتفاده از روش نظامي بررس هاي پايايي هاي كيفي با اس

اندرون ابليـت اعتمـاد كـدگـذاريكـدگـذار و ميـ ات و قـ ا از ثبـ ابي گرديـد تـ ان كـدگـذار ارزيـ هـا اطمينـ
حاصـل شـود. با توجه به ماهيت آميخته پژوهش و اتخاذ رويكرد اكتشـافي، ابتدا مرحله كيفي و 

نفر از خبرگان،  ٢٠هاي حاصل از مصاحبه با  سپس مرحله كمي اجرا شد. در بخش كيفي، داده
 .شدندو به روش تحليل محتوا و كدگذاري تحليل  ايِديكيومكس رافزابا استفاده از نرم

ــنـامـه بـه ــشـ ــتفـاده از پرسـ هـا، عنوان ابزار گردآوري دادهدر بخش كمي، بـا توجـه بـه اسـ
هاي حاصـل بر  هاي زوجي در اختيار همان نمونه پژوهش قرار گرفت و دادهپرسـشـنامه مقايسـه

اسـاس مراحل روش نقشـه شـناختي فازي تحليل شـدند. روايي پرسـشـنامه در بخش كمي نيز از 
طريق روايي محتوايي و با نظر متخصصان موضوعي تأييد گرديد. براي بررسي پايايي ابزار، از 

تگي به رايب همبسـ د كه ضـ تفاده شـ تروش بازآزمون اسـ ب ابزار در دسـ آمده، بيانگر ثبات مناسـ
 .طول زمان بود
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اخص ناختي فازي، با تحليل شـ ه شـ ايي مهمروش نقشـ ناسـ ترين  هاي مركزيت، امكان شـ
سازد و از طريق بررسي روابط عليّ، تعامل متغيرها دهنده يك مفهوم را فراهم ميابعاد تشكيل

ل مي ديگر را تحليـ ا يكـ ل  بـ ده و تحليـ اهيم پيچيـ ايي در تبيين مفـ ل توانـ ه دليـ د. اين روش بـ كنـ
  با  فازي  شـناختي  نقشـه. شـد انتخاب حاضـر پژوهش براي متغيرها،  ميان  معلولي–روابط علت

 اصـلي ابعاد اسـت قادر ها،گره تأثيرپذيري و تأثيرگذاري  ميزان نظير  هاييشـاخص از  گيريبهره
ــتگي  هايتله  مفهوم ــايس ــايي را ش ــناس ــورتبه را هاآن  دروني روابط  و  كرده ش   مندنظام ص

ــازيمدل ويژه براي مطالعات نظامي كه نيازمند تحليل كور را بهمذ  روش  ويژگي، اين. كند  سـ
سـازد. اين روش در قالب شـش مرحله  دقيق روابط عليّ ميان عناصـر هسـتند، بسـيار مناسـب مي

 .شود كه در ادامه تشريح خواهد شداجرا مي
تگي:   ؛مرحله اول ايسـ ايي ابعاد و پيامدهاي تله شـ ناسـ در مرحله اول ابعاد و پيامدهاي تله شـ

 شايستگي با استفاده از روش تحليل محتوا استخراج شدند. 
نامه:  توزيع و  تدوين  ؛مرحله دوم شـ نامه  پرسـ شـ اي مبني در مرحله دوم پس از طراحي پرسـ

تايي ليكرت (خيلي زياد، زياد،  ٥بر ماتريس مقايسـات زوجي، پاسـخ دهندگان براسـاس طيف 
 ها، مقياس دادند.متوسط، كم و خيلي كم) به اين مولفه

وم تخراج كلامي  عبارات تبديل  ؛مرحله سـ ده  اسـ كيل و  فازي  اعداد به شـ ميم   ماتريس  تشـ   تصـ
با توجه به اينكه اطلاعات بدســت آمده از پرســشــنامه عبارات كلامي بودند، براي فهم   فازي: 
تايي  ٥تر و اسـتخراج نتيجه بهتر، عبارات كلامي با اسـتفاده از اعداد فازي مثلثي طيف سـاده

 )، به اعداد فازي تبديل شدند.١ليكرت (جدول  
 تايي ليكرت ٥. اعداد فازي مثلثي طيف ١جدول 

  تصـميم  ماتريس  تشـكيل و فازي  ميانگين  روش  از  اسـتفاده با زدايي فازي  انجام  ؛مرحله چهارم
منظور تجزيـه و تحليـل بهتر، اعـداد فـازي مثلثي بـه اعـدادي قطعي  در مرحلـه چهـارم بـه  ديفـازي: 

)، عمليات ديفازي ٢) و (١تبديل شدند و پس از آن با استفاده از روش ميانگين فازي و روابط (
 صورت گرفت و ماتريس تصميم ديفازي تشكيل شد.

1) 𝐴 =  
∑ = 1(𝑎௃

(௜). 𝑎௠
(௜). 𝑎௨

(௜))௡
௜

𝑛  

2) 𝑊 =  
𝑚௝ +  2𝑚௠ +  𝑚௨

4  
ه پنجم ــخص؛  مرحلـ ذاري،  توان  كردن  مش أثيرگـ ت  تـ ذيري  ظرفيـ أثيرپـ   محوري   شــاخص  و  تـ

ــت  بـه  و  ديفـازي انجـام از پس  هـا: مولفـه از  هركـدام ــده،فـازي مـاتريس آمـدن دسـ   توان زدايي شـ

 خيلي كم  كم  متوسط زياد  خيلي زياد متغيرهاي كلامي 
 ) ٠، ٠، ٢٥/٠( )٠، ٢٥/٠، ٥/٠( )٢٥/٠، ٥/٠، ٧٥/٠( )٥/٠، ٧٥/٠، ١( ) ٧٥/٠، ١، ١( عدد فازي مثلثي
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ــاخص نهـايت  در  و، ٢پذيريتأثير ظرفيـت  ،١گذاريتأثير   با   عوامل از كدام براي هر ٣محوري  شـ
 .شد ) محاسبه٥( و) ٤( ،)٣( فرمول هاي از استفاده

3) 𝑂𝑢𝑡 (௖௜) =  ෍ = 
௡

௞
1 𝑊௜௞ 

4) 𝐼𝑛 (௖௜) =  ෍ = 
௡

௞
1 𝑊௞௜ 

5) 𝐶𝑒𝑛(௖௜) =  𝐼𝑛(௖௜) + 𝑂𝑢𝑡(௖௜) 
 توان  شدن مشخص از  پس علي:   روابط مدل  طراحي نهايت  در و هاداده  تحليل؛ مرحله ششم

 شـدند  تحليل  عوامل  از  هركدام محوري،  شـاخص  همچنين و تأثيرپذيري  ظرفيت و تأثيرگذاري
 نرم افزار به  آمده بدسـت هايداده  انتقال با  نهايت در.  شـد مشـخص برتري  شـاخص درنهايت و

 .شد ترسيم علي روابط كه يك نرم افزار تحليل شبكه است، مدل ،٤گفي

 هاي پژوهشيافته
 هاي جمعيت شناختي پژوهش به صورت جدول زير است.ويژگي

 هاي جمعيت شناختي اعضاي نمونه . ويژگي٢جدول 

اي با خبرگان گام، به منظور شـناسـايي ابعاد و پيامدهاي تله شـايسـتگي، مصـاحبه اوليندر 
 ) آورده شده است.٣صورت گرفت. پروتكل مصاحبه در جدول (

 . پروتكل مصاحبه ٣جدول 

 

1. Outdegree 
2. Indegree 
3. Centrality 
4. Gephi 

 فراواني  تحصيلات  فراواني  سابقه خدمت  فراواني  سن فراواني  جنسيت 
 ١١ كارشناسي ارشد  ٧ سال  ١٠-٥ ٣ سال  ٤٠تا  ٣٠ ٢٠ مرد
 ٩ دكتري  ٥ سال ١٥-١١ ١١ سال  ٥٠تا  ٤١  
   ٨ ١٥بيشتراز   ٦ سال به بالا  ٥١  

كدهاي استخراجي  سوالات 
 . تحليل شما از تله شايستگي چيست؟ ١

و  رفتارها  بر  اتكا  و  تكرار  دليل  به  افراد،  آن  در  كه  است  وضعيتي  شايستگي  تله 
شوند. اين وضعيت معمولاً راهكارهاي قبلي، در مسير توسعه و پيشرفت محدود مي 

از حد بر روش است كه باعث هاي شناخته نتيجه تمركز بيش  شده و عادت شده 
 . شود فرد از پذيرش راهكارهاي نو، نوآوري و تغيير دور بمانمي

تكرار و اتكا بر رفتارها  
 و راهكارهاي قبلي 

 عدم ريسك پذيري، ؟كندتله شايستگي در فرماندهان بر اثر چه عواملي بروز پيدا مي به نظر شما، . ٢
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احبه با   احبه ٢٠پس از اينكه مصـ د، متن مصـ اي  ديكيوافزار مكسها به نرمنفر انجام شـ
ي  پس از بررســـي همه  هاي كيفي انجام شـــد.منتقل شـــد و فرايند تحليل و كدگذاري داده

ــاحبه ــتخراج كدها، در نهايت جدول (مص ــان٤ها و اس دهنده فرايند كدگذاري ابعاد و ) كه نش
 باشد، تشكيل شد.پيامدهاي تله شايستگي مي

 فرآيند كدگذاري ابعاد و پيامدهاي تله شايستگي  . ٤جدول 
 كدهاي انتخابي  كدهاي محوري  كدهاي باز 

هاي اقدام نكردن يا عدم واكنش به تهديدات و چالش
ها به ها و عدم تشديد بحرانكاهش تنش، نظامي

ناتواني در شناسايي و ارزيابي ، جاي اقدام قاطع
استفاده از  ،  صحيح تهديدات نظامي و امنيتي

رويكردهاي ديپلماتيك به جاي اقدامات نظامي و 
 سخت 

 اجتناب از اقدام هجومي 
توجه نكردن به  

 هابينيپيش 
 سياست نرم

نسبت  يورز اجتناب
  ينظام يبه تكانه ها

و   يو ملاحظات دفاع
 يتيامن

عدم قابليت تغيير نگرش و بررسي دوباره 
بيني  توانايي ناكافي در پيش ، هااستراتژي

نداشتن آمادگي  ، تحولات آينده و روندهاي جديد
، لازم براي مواجهه با تغييرات ناگهاني يا جديد

فقدان اطلاعات كافي براي تحليل و  
 گيري درستتصميم

برداشت نادرست از شرايط  
،  هاي نظاميو واقعيت

ناديده گرفتن علائم و  
،  هاي تغيير در محيطنشانه

عدم توانايي در سازگاري  
 با تغييرات جديد 

  راتييعدم درك تغ
 ي نظام طي مح طيشرا

عدم   ،هاي قديميچون و چرا از روش پيروي بي
تكيه بر تجربيات  ، هاي لازمتوجه به نوآوري 

گذشته به جاي استفاده از رويكردهاي جديد و 
هاي جديد در  اعتنايي به دگرگونيبي ، نوآورانه

عدم توجه به تغييرات  
 محيطي

 گراييعادت 
 مديريت سنتي 

روح گذشته   وجود
در كالبد   ينگر

و   ينظام يندهايفرا
 ي فرمانده

مي تله شايستگي  بروز  عواملي كه سبب  از  يكي  بنده،  نظر  ريسك به  عدم  شود، 
هاي مكرر، سبب ايجاد اعتماد به نفس كاذب  باشد. گاهي اوقات تجربه پذيري مي

اين صورت كه در مواجه به شرايط و مسائل گوناگون، در فرماندهان مي شود. به 
زنند. حل هاي تكراري ميپذيرند و دست به انتخاب راه هاي جديد را نميريسك راه 

 يريگ ميتصم
  هيفرماندهان بر پا

مدون و   يپاسخ ها
 بر عادت  يمبتن

 دنبال خواهد داشت؟ گيري تله شايستگي در فرماندهان چه پيامدهايي به. شكل٣
-گيري تله شايستگي موجب از بين رفتن روحيه نوآوري و خلاقيت در فرماندهان ميشكل

هاي تكراري و مبتني بر عادت، نوآوري و خلاقيت خود حل ها با تكيه به راهشود. چرا كه آن
 دهند.هاي جديد و خلاقانه از دست ميحل را در بكارگيري راه

ازبين رفتن جريان  
نوآوري، پويايي و 

روحيه آفرينندگي در  
 ارتش 

 دهيد؟منظور جلوگيري از بروز تله شايستگي در فرماندهان پيشنهاد مي. چه راهكارهايي به٤
پذيري است. ترين راهكارها، ترويج فرهنگ يادگيري مستمر و انعطافيكي از مهم 

و خطا داشته   آزمون  آن فرماندهان ترغيب شوند  در  كه  ايجاد كنيم  بايد محيطي 
هاي عادت  هاي جديد و كارآمدتر را بيازمايند، نه اينكه صرفاً به روش باشند و روش

 .شده و سابق ادامه دهند

ترويج فرهنگ 
يادگيري مستمر و 

 پذيري انعطاف 
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هاي عادي  پيروي از رويه ، دنياي نظامي و امنيتي
 و عدم تغيير در رفتارها به علت عادت 

پذيرش وضعيت موجود بدون تلاش براي تغيير يا 
توجهي به مشكلات و عدم رسيدگي به بي، بهبود آن

عدم توانايي در پردازش يا تحليل مسائل ، آنها
عدم پذيرش مسئوليت براي حل مسائل و  ،  پيچيده

مواجهه نكردن عميق با مشكلات و ، هاچالش
 ها اقدامات سطحي براي حل آن

ناديده گرفتن يا دوري كردن 
عدم  ، ها از مشكلات و چالش

در   يو سردرگم  نانياطم
كنار  ،  ماتياتخاذ تصم

ها و كشيدن از مسئوليت
 هاي فكري چالش

با   يرياز درگ فرار
  يفكر يچالش ها

 ي فرمانده

 لي رفتارها و عادات به دل ريي در تغ ييفقدان توانا
ها و تمايل به تداوم و حفظ شيوه،  به آنها يوابستگ

ناتواني در  ، هاي قديمي بدون توجه به تغييراترويه
هاي قديمي به طور  تحليل و ارزيابي عادات و رويه

 هاي قديميتسلط بر نگرش،  منطقي

 عدم تفكر انتقادي 
 ها اسارت در عادت 

 گرايي افراطيتجربه 

فرماندهان بر  اصرار
و   يموروث  يعادت ها

 ي ميقد

هاي مدون براي كاهش زمان استفاده از پاسخ 
ايجاد فرايندها و معيارهاي ثابت براي  ، گيري تصميم

شناسايي و ، گيري هماهنگي و يكپارچگي در تصميم
هاي ها بر اساس تجربيات و پاسخ ارزيابي ريسك
هاي  استفاده از اطلاعات قبلي و داده، مدون و پيشين

 گيري شده در تصميمثبت

پيروي از ساختارها و  
تمايل به ، هاي مشخص رويه

هاي  استفاده از عادات و رويه
هاي وجود رويه، پيشين

براي   مشخص و مستند
 گيري تصميم

 يريگ ميتصم
  هيفرماندهان بر پا

مدون و   يپاسخ ها
 بر عادت  يمبتن

ناتواني در سازگاري با شرايط و تهديدات متغير 
ديدگاه منفي به تغييرات و ،  در ميدان نبرد

ناديده گرفتن تغييرات و ، هاي ضرورينوآوري
ناتواني يا عدم تمايل به  ، نيازهاي محيطي
 هاي جديد حل ها و راه پذيرش روش

 مقاومت در برابر نوآوري 
نگرش منفي نسبت به 

 تغيير
 پذيري فقدان انعطاف 

در برابر   مقاومت
برهم زننده   راتييتغ

  يصحنه نبردها
 ي ناهمگون نظام

 يو اجرا  يابيارز يكمبود زمان مناسب برا
جلوگيري يا عدم ايجاد فضاي كافي  ، نو يهادهيا

ماندن در يك  ،  هاي نو و نوآورانبراي ايده
 چارچوب فكر و عدم پذيرش تغيير و نوآوري

براي   محدوديت زماني
 نوآوري

 سركوب خلاقيت
 سكون فكري

اختصاص فرصت   عدم
بروز و   يبرا يكاف

 ها ييكاربست نوجو

، هاي جديدعدم تمايل به تغيير و پذيرش ايده 
هاي جديد و انطباق پايداري در برابر ضرورت 

عدم انعطاف به تغييرات و رويدادهاي  ، ناپذيري
 ،هاي جديدعدم سازگاري با نظرات و ايده  ،جديد

 هاي نوينها و شيوه خودداري از پذيرش تكنيك 

 عدم پذيرش تغيير 
 ناپذيرفتن نوآوري 

 گراييجزم

انعطاف   هيروح
فرماندهان در   يريناپذ

 د يجد يدادهايبرابر رو 

عدم انگيزه يا اشتياق براي به روزرساني دانش و 
توجهي به نيازهاي آموزشي و تربيت بي، ها مهارت
كمبود منابع مالي و انساني براي تقويت ،  نيروها

گذاري در  عدم سرمايه 
 آموزش 

پايين بودن كيفيت آموزش 
 كاهلي در يادگيري

  تيظرف تيتقو عدم
  يو مهارت يدانش يها

 در ارتش 
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هاي ها و روشكارگيري تكنيكعدم به، ها مهارت
 جديد در آموزش و توسعه 

 پيامدها 
،  ناتواني در تغيير و سازگاري با شرايط جديد و پيچيده

،  هاافت توانايي در واكنش سريع به تهديدات و چالش
،  هاي موثرها و عملياتافت توانايي در انجام مأموريت

هاي جديد و عدم ها و شيوهتوجهي به فناوريبي
 پذيرش نوآوري 

 فرسايش شايستگي 
 كاهش كارايي نظامي
 عدم توانايي در تحول 

شدن انعطاف   يقربان
  يو چابك يريپذ

ارتش در برابر  
  يها يستگيشا

 منسوخ شده 
نوآوري، حالت عدم پيشرفت و تنبلي در فرآيند 

،  خستگي و نارضايتي ناشي از عدم چالش و پيشرفت
اي  هاي توسعهناديده گرفتن يا عدم رعايت برنامه

هاي ها و دانشناتواني در كسب مهارتنوآورانه، 
ها و ناتواني در بهبود و ارتقاء مهارت، جديد

 نوآورانه هاي توانمندي

 نوآورانه  كاهش انگيزه
 شغلي نوآوري ضعف 

 آفرينندگي ركود در  

ازبين رفتن جريان  
نوآوري، پويايي و 

روحيه آفرينندگي در  
 ارتش 

ها و تفكر سختگيرانه و عدم انعطاف در مواجهه با ايده
ناتواني در تطابق با تغييرات و ، رويكردهاي جديد

ها و فقدان توانايي، ها در محيط عملياتينوآوري
 هاي لازم براي مديريت و رهبري مؤثرمهارت

 كفايت ناكافي 
 مقاومت در برابر نوآوري 

 دگماتيزم

فرماندهان   رشدنياس
  تيو صلاح تيدر كفا

و   منسوخ شده يها
 غيرنوآورانه 

،  هاعدم تحرك و عدم تغيير در فرآيندها و استراتژي
تأخير در انتخاب و اجراي تصميمات به دليل عدم 

كاهش تأثيرگذاري و ، انطباق با شرايط جديد
تمايل به حفظ وضعيت  ، كارآمدي فرآيندهاي عملياتي 

 دليل ريسك بالا موجود و اجتناب از تغييرات به

 سكون سازماني 
 تشكيلات بوروكراتيك 

 گيريكندي در تصميم 

روند   ي كندساز
به   ييپاسخگو

و   يطيمح راتييتغ
  خلاقيتدرجا زدن  

 ي فرمانده
ناتواني در اتخاذ ، عدم توانايي در تغيير ذهنيت

عدم فرصت براي شناسايي و به ،  تصميمات مؤثر
ناتواني در  ، هاي افراد كارگيري استعدادها و توانايي

عدم تعهد به يادگيري مداوم ،  تنظيم و تغيير رويكردها
 ايتراشي در مسير رشد فردي و حرفهو مانع 

 انجماد ذهني 
 توقف يادگيري نوآورانه 

 شدگي استعدادها گم

 تيشدن ظرف يته
 نوجويانه تفكر

  راههيفرماندهان و به ب
شدن   دهيكش

 استعدادها 
عدم تطابق  ، بيني روندهاي آيندهناتواني در پيش 

ناهماهنگي بين  ، ها با نيازهاي آيندهسياست 
، هاي دفاعي و توسعه فناورياهداف و برنامه 

تاخير در پذيرش و استفاده از ابزارها و  
 هاي ديجيتال جديد سيستم

 تأخير در پذيرش فناوري
 ماندگي تكنولوژيكيعقب

 هاي غيرچابك سازمان

 ييعدم همسو
  يها ي گذار استيس

  يها يبا فناور يدفاع
 جديد  تاليجيد

تأخير در  ، عدم توانايي در انطباق با شرايط جديد و متغير 
كاهش ،  پاسخ به تهديدات فوري و تغييرات در ميدان نبرد

عدم  ، توان عملياتي به دليل عدم تطابق با شرايط جديد
، هاي لازم براي شناسايي تهديداتانجام تجزيه و تحليل

 ناپذيريانعطاف 
 سازماندهي ناكارآمد 

 هاي استراتژيك محدوديت

و   تيمحدودشدن ظرف
  ي ارتش برا ييتوانا

با   عي مقابله سر
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دشواري در تأمين و مديريت منابع به دليل عدم 
 پذيريانعطاف

حساس و  راتييتغ
 ي مهم نظام

هاي لازم براي ارتقاء عدم تامين و ارائه آموزش
تمايل به تمركز بر يك جنبه  ،  هاها و توانمنديمهارت

كمبود انگيزه  ، هاي ديگرخاص و ناديده گرفتن جنبه
نبود يك ، هاي ناكارآمدبراي يادگيري به دليل روش

 روال مشخص و منظم براي يادگيري و آموزش

و عدم   يادگيري غيرموثر
 خلاقيت

 فرايند يادگيري غيرمنظم 
 آموزش ناكافي

فرماندهان   يگرفتار
  يريادگي نديدر فرا

 رينامتعادل و غ
 نوآورانه 

هاي خاص به دليل ترس اجتناب از پذيرش مسئوليت
احساس نگراني و دلهره نسبت به وظايف ، از پيامدها 

كاهش اعتماد به نفس ، هاي شغلي و مسئوليت
احساس ، كاركنان به دليل فضاي ترس و فشار
 ها گيريوابستگي و عدم استقلال در تصميم

 اضطراب شغلي 
 فرار از مسئوليت

هاي  بيان نكردن ايده
 خلاقانه 

از ترس و  ييفضا جاديا 
 گانيدلهره در كاركنان 

از   يناش يارتش  يها
و   ريعدول نكردن از مس

ماندگي در بروز  عقب
 ها خلاقيت

وابستگي كاركنان به رسيدن به درجات بالاتر و 
تصوير واضحي از آينده شغلي بر  ، ترفيعات شغلي

پيشرفت قدم به قدم در  ، اساس مسير نردباني
 مسير شغلي 

 سلسله مراتب شغلي 
 تسلسل شغلي 
 نگرش نردباني

  يوابستگ جاديا
  ريبه مس انيارتش
 ي نردبان يشغل

تمل بر ابعاد و پيامدهاي تله  ٢٠درنهايت باتوجه به فرآيند كدگذاري،   كد انتخابي كه مشـ
 شايستگي بودند، شناسايي شدند.

 ابعاد و پيامدهاي تله شايستگي . ٥جدول 

 پيامدها  كد  ابعاد  كد 

w1 
  ينسبت به تكانه ها يورز اجتناب

w11 ي ت يو امن يو ملاحظات دفاع  ينظام
ارتش   يو چابك يريشدن انعطاف پذ يقربان

 منسوخ شده  ي ها يستگيدر برابر شا

w2 
  ط يمح ط يشرا راتييعدم درك تغ

w12 ينظام
ازبين رفتن جريان نوآوري، پويايي و روحيه  

 آفرينندگي در ارتش 

w3 
در كالبد   يروح گذشته نگر وجود
w13 ي و فرمانده ينظام يندهايفرا

 تيو صلاح تيفرماندهان در كفا رشدنياس
 و غيرنوآورانه  منسوخ شده يها

w4 
  يبا چالش ها يرياز درگ فرار

w14 ي فرمانده يفكر
  راتييبه تغ ييروند پاسخگو ي كندساز

 ي فرمانده خلاقيتو درجا زدن  يطيمح

w5 
  يفرماندهان بر عادت ها اصرار

w15 يميو قد يموروث
فرماندهان  نوجويانه تفكر تيشدن ظرف يته

 شدن استعدادها  ده يكش راههيو به ب

w6 
  ه يفرماندهان بر پا يريگ ميتصم

w16 بر عادت  يمدون و مبتن يپاسخ ها
با  يدفاع   يها يگذار استيس ييعدم همسو

 جديد  تال يجيد يها يفناور

w7 
برهم زننده   راتييدر برابر تغ مقاومت

w17 ي ناهمگون نظام يصحنه نبردها
مقابله  يارتش برا   ييو توانا تيمحدودشدن ظرف

 يحساس و مهم نظام راتييبا تغ عيسر
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w8 
  يبرا ياختصاص فرصت كاف عدم

w18 ها ييبروز و كاربست نوجو
  يريادگي نديفرماندهان در فرا يگرفتار

 نوآورانه  رينامتعادل و غ

w9 
فرماندهان   يريانعطاف ناپذ هيروح

w19 د يجد يدادهايدر برابر رو 
 گانياز ترس و دلهره در كاركنان  ييفضا جاديا 

و  ري از عدول نكردن از مس يناش يارتش  يها
 ها ماندگي در بروز خلاقيتعقب

w10 
و  يدانش يها تيظرف تيتقو عدم

w20 در ارتش  يمهارت
  يشغل ريبه مس انيارتش يوابستگ جاديا

 ينردبان
هاي كيفي تنظيم و به اعضـاي  در بخش كمي پژوهش، پرسـشـنامه تحقيق براسـاس يافته

ــد. پس ــش  آوريجمع از  نمونه داده ش  تحليل   قابل  كلامي عبارات منظور اينكهبه  ها،نامهپرس
ند، تفاده  با  باشـ   اعداد به كلامي عبارات  ليكرت، تايي ٥ طيف با  متناظر  فازي مثلثي  اعداد از اسـ
دند تبديل  فازي ميم  ماتريس و شـ كيل  فازي  تصـ د  تشـ پس. شـ  فازي  اعداد  اينكه به توجه  با سـ
 با و) ٢ و ١ هاي رابطه( فازي ميانگين روش  از اســـتفاده با هســـتند، تحليل غيرقابل و  مبهم

تفاده ل افزار  نرم از اسـ دند واِكسـ د انجام  زداييفازي ، تحليل شـ  دو   زدايي،فازي  ينتيجه در .شـ
تگي، كه]١٠×١٠[  ماتريس ايسـ  اسـت،   روابط  ماتريس  همان ، مربوط به ابعاد و پيامدهاي تله شـ
ابعاد و پيامدهاي تله   يدربرگيرنده  ماتريس  اين  هايستون  و سطر ).٦و   ٧جدول  ( شد  تشكيل

 ثابت   زوجي مقايسات  ماتريس در خودش   بر  عامل هر  ترجيح  اينكه دليل  به .هستندشـايسـتگي  
 شوند.نمي گرفته درنظر و دارند ثابتي مقدار اصلي قطر روي هايدرايه بنابراين  است،

 . ماتريس تصميم فازي ابعاد تله شايستگي ٦جدول 
 w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10
w1 0 ٦٢/٠ ٤٦/٠ ٧١/٠ ٤٥/٠ ٥١/٠ ٤٣/٠ ٥٤/٠ ٤٧/٠ ٦/٠ 
w2 ٤٨/٠ 0 ٥١/٠ ٤٥/٠ ٤٧/٠ ٤٥/٠ ٣٧/٠ ٥٩/٠ ٦٤/٠ ٦/٠ 
w3 ٤٧/٠ ٥٧/٠ 0 ٣٩/٠ ٥٤/٠ ٥٢/٠ ٥٣/٠ ٣١/٠ ٥٣/٠ ٦٤/٠ 
w4 ٤٣/٠ ٤٥/٠ ٤٨/٠ 0 ٤٨/٠ ٤٧/٠ ٤/٠ ٢٨/٠ ٥٣/٠ ٣٧/٠ 
w5 ٤٥/٠ ٥١/٠ ٤٢/٠ ٤٨/٠ 0 ٤٦/٠ ٥٧/٠ ٥/٠ ٥٤/٠ ٣٤/٠ 
w6 ٤٧/٠ ٤٨/٠ ٣٩/٠ ٤٤/٠ ٤٦/٠ 0 ٣٥/٠ ٣٣/٠ ٤٦/٠ ٣/٠ 
w7 ٥٧/٠ ٥٥/٠ ٦٤/٠ ٥/٠ ٢٧/٠ ٥٤/٠ 0 ٤٣/٠ ٣٢/٠ ٥٣/٠ 
w8 ٥٨/٠ ٦٤/٠ ٣١/٠ ٥١/٠ ٥٢/٠ ٥٨/٠ ٣٧/٠ 0 ٥٩/٠ ٦/٠ 
w9 ٥٣/٠ ٦١/٠ ٥٣/٠ ٥٦/٠ ٥٩/٠ ٣٤/٠ ٣٩/٠ ٥١/٠ 0 ٤٩/٠ 
w1
0 

٥٧/٠ ٥٥/٠ ٥٤/٠ ٦٢/٠ ٦٥/٠ ٥٧/٠ ٤٨/٠ ٤٣/٠ ٢٢/٠ 0 

 ماتريس تصميم فازي پيامدهاي تله شايستگي  . ٧جدول 
 w1 w2 w3 w4 w5 w6 w7 w8 w9 w10 
w1 0 ٥٣/٠ ٥/٠ ٥٢/٠ ٣٢/٠ ٣٩/٠ ٥٦/٠ ٤٨/٠ ٦٤/٠ ٣٨/٠ 
w2 ٤٥/٠ 0 ٥٨/٠ ٥٦/٠ ٣٤/٠ ٤٦/٠ ٣٦/٠ ٥١/٠ ٥/٠ ٥٣/٠ 
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w3 ٥٢/٠ ٤٨/٠ 0 ٥٤/٠ ٥١/٠ ٥٦/٠ ٥٣/٠ ٦٤/٠ ٥٢/٠ ٦/٠ 
w4 ٣٨/٠ ٣٤/٠ ٤٦/٠ 0 ٤٦/٠ ٥٩/٠ ٥٦/٠ ٤٩/٠ ٥٨/٠ ٦٢/٠ 
w5 ٥/٠ ٦١/٠ ٥٢/٠ ٥٦/٠ 0 ٥٣/٠ ٥٩/٠ ٣٣/٠ ٥٩/٠ ٥٤/٠ 
w6 ٣٦/٠ ٥٨/٠ ٤٢/٠ ٥١/٠ ٢٩/٠ 0 ٤٨/٠ ٤٤/٠ ٣٣/٠ ٤٦/٠ 
w7 ٢٩/٠ ٤٥/٠ ٤/٠ ٧١/٠ ٤٦/٠ ٥٥/٠ 0 ٥٩/٠ ٦٢/٠ ٥٨/٠ 
w8 ٥١/٠ ٤٩/٠ ٥٣/٠ ٣٢/٠ ٤٥/٠ ٤٣/٠ ٦٩/٠ 0 ٥٦/٠ ٥١/٠ 
w9 ٦٧/٠ ٣٧/٠ ٢٩/٠ ٦٤/٠ ٣٢/٠ ٤٥/٠ ٣٣/٠ ٨/٠ 0 ٣٦/٠ 

w10 ٨٤/٠ ٩/٠ ٣٢/٠ ٣٩/٠ ٤٢/٠ ٤٦/٠ ٤/٠ ٥٤/٠ ٦١/٠ 0 
پس از اينكه ماتريس ؛  ي، توان تأثيرگذاري و شـاخص مركزيريرپذيتأث  تيظرفي  محاسـبه

ي، توان تأثيرگذاري و شــاخص  ريرپذيتأثهاي ظرفيت  روابط ترســيم شــد هركدام از شــاخص
 ها محاسبه شد.مركزي، براي هر كدام از مولفه

أث  تي ـظرف ذيتـ ــرمجموع  ؛  يريرپـ اصـ اتريس روابط،    عنـ ه هرگره در مـ ــتوني مربوط بـ سـ
ان د. يافتهي ظرفيت تأثيرپذيري ميدهندهنشـ ان داد كه از ميان ابعاد تله باشـ هاي پژوهش نشـ

تگي،   ايسـ ت كاف عدمشـ اص فرصـ ت نوجو  يبرا  ياختصـ ترين ظرفيت   هاييبروز و كاربسـ ، بيشـ
ــدن انعطـاف پـذ  يقربـانتـاثيرپـذيري را دارد. همچنين از ميـان پيـامـدهـاي آن،     ي و چـابك   يريشـ

 باشد.ي ميريرپذيتأث تيظرفداراي بيشترين  منسوخ شده يها يستگيارتش در برابر شا
ي دهندهبه هرگره در ماتريس روابط، نشان  مربوطمجموع عناصر افقي  ؛  توان تأثيرگذاري
د. يافتهتوان تأثيرگذاري مي تگي، باشـ ايسـ ان داد كه از ميان ابعاد تله شـ  عدمهاي پژوهش نشـ

بيشـترين ظرفيت تاثيرگذاري را دارد. همچنين   در ارتش يو مهارت يدانش ـ يها  تيظرف تيتقو
از ميـان پيـامـدهـاي آن، ازبين رفتن جريـان نوآوري، پويـايي و روحيـه آفريننـدگي در ارتش داراي 

 باشد.گذاري ميريتأث تيظرفبيشترين 
ــد. هر و توان تأثيرگذاري مي  تأثيرپذيريمجموع دو عامل ظرفيت  ؛  شــاخص مركزي باش

أثيرپـذيري و يـا توان   ــد درواقع يـا ظرفيـت تـ اشـ ه بـ ــتـ عـاملي كـه درجـه مركزيـت بـالاتري داشـ
ه ه بـ ه در نتيجـ ه كـ ــتـ الاتري داشـ ذاري بـ أثيرگـ ا مهمعنوان مهمتـ ل و يـ د، ترين دلايـ امـ ترين پيـ

بروز   يبرا  ياختصاص فرصت كاف  عدمشود. در اينجا از ميان ابعاد تله شايستگي، شناسايي مي
ترين بعد تله عنوان مهمباشـد، بهكه داراي بيشـترين توان تاثيرپذيري مي هاييو كاربسـت نوجو

شـايسـتگي شـناخته شـد. و همچنين از ميان پيامدهاي آن، ازبين رفتن جريان نوآوري، پويايي و 
ت بهروحيه آفرينندگي در ارتش كه  ترين توان تاثيرگذاري اسـ اخصداراي بيشـ برتر،    عنوان شـ

ي، توان تأثيرگذاري و شـاخص مركزي براي همه ريرپذيتأثشـناسـايي شـد. محاسـبه ظرفيت  
 متغيرها انجام شد كه نتيجه آن به شرح جدول زير است.
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 ي، توان تأثيرگذاري و شاخص مركزي ريرپذيتأثظرفيت  . ٨جدول 
 ابعاد تله شايستگي 

 ي ريرپذيتأث يرگذاريتأث شاخص مركزي  كد 

C1 
و  ينظام  ينسبت به تكانه ها يورز اجتناب

 ي تيو امن يملاحظات دفاع
٤٣/٩ ٩٥/٩ ٣٨/١٩ 

C2 ٣٣/١٠ ٧٢/٩ ٠٥/٢٠ ي نظام ط يمح ط يشرا راتييعدم درك تغ 

C3 
  يندهايدر كالبد فرا يروح گذشته نگر وجود

 ٣٤/١٠ ٣٤/٩ ٦٨/١٩ ي و فرمانده ينظام

C4 ٢٥/١٠ ٤٣/٨ ٦٨/١٨ يفرمانده يفكر يبا چالش ها يرياز درگ فرار 
C5 ٢٣/١٠ ٦٩/٨ ٩٢/١٨ يميو قد يموروث يفرماندهان بر عادت ها اصرار 

C6 
مدون  يپاسخ ها  ه يفرماندهان بر پا يريگ ميتصم

 ٠٢/٩ ٠٥/٨ ٠٧/١٧ بر عادت  يو مبتن

C7 
برهم زننده صحنه  راتييدر برابر تغ مقاومت

 يناهمگون نظام ينبردها
٩٢/٩ ٧١/٩ ٦٣/١٩ 

C8 
بروز و كاربست   يبرا ياختصاص فرصت كاف عدم

 ٥٩/١٠ ٥٦/٩ ١٥/٢٠ هايينوجو

C9 
فرماندهان در برابر  يريانعطاف ناپذ هيروح

 ٧/٨ ٠٨/٩ ٧٨/١٧ د يجد يدادهايرو 

C10
در   يو مهارت  يدانش يها تيظرف تيتقو عدم

 ٥٨/٩ ٣/١٠ ٨٨/١٩ ارتش 

 پيامدهاي تله شايستگي 
 ي ريرپذيتأث يرگذاريتأث شاخص مركزي  

C11
ارتش در   يو چابك يريشدن انعطاف پذ يقربان

 منسوخ شده  يها يستگيبرابر شا
٥/١٠ ٦٩/٩ ١٩/٢٠ 

C12
ازبين رفتن جريان نوآوري، پويايي و روحيه  

 ٢٧/٩ ٠٣/١٢ ٣/٢١ آفرينندگي در ارتش 

C13
  يها تيو صلاح تيفرماندهان در كفا رشدنياس

 ٢٦/٩ ٨٥/٩ ١١/١٩ و غيرنوآورانه  منسوخ شده 

C14
و  يطيمح راتييبه تغ ييروند پاسخگو ي كندساز

 ي فرمانده خلاقيتدرجا زدن  
٢٤/٩ ٤٨/١٠ ٧٢/١٩ 

C15
فرماندهان و به   نوجويانه تفكر تيشدن ظرف يته

 ٥٧/٩ ٥٢/٩ ٠٩/١٩ شدن استعدادها   دهيكش راههيب

C16
با  يدفاع   يها يگذار استيس ييعدم همسو

 جديد  تال يجيد يها يفناور
٣٩/٩ ٧٩/٩ ١٨/١٩ 
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C17
مقابله   يارتش برا  ييو توانا تيمحدودشدن ظرف

 ي حساس و مهم نظام رات ييبا تغ عيسر
٤/٩ ٦٧/٩ ٠٧/١٩ 

C18
نامتعادل و   يريادگي نديفرماندهان در فرا يگرفتار

 نوآورانه  ريغ
٢٢/١٠ ٦٧/٩ ٨٩/١٩ 

C19
 گانياز ترس و دلهره در كاركنان  ييفضا جاديا

و  ري از عدول نكردن از مس يناش يارتش يها
 ها ماندگي در بروز خلاقيتعقب

٥٣/٨ ٧١/٩ ٢٤/١٨ 

C20٩١/٨ ٩٥/٨ ٨٦/١٧ ينردبان يشغل ريبه مس انيارتش يوابستگ جاديا 
اكسل،  افزارنرمهاي مركزيت براي همه عوامل با استفاده از درنهايت با محاسـبه شاخص

 نمودار كلي عوامل ترسيم شد.

 
 ي، توان تأثيرگذاري و شاخص مركزي ريرپذيتأثظرفيت  . ١شكل 

ها به نرم افزار گفي منتقل شدند و در نهايت ها محاسبه شدند، دادهپس از اينكه شـاخص
 مدل نهايي (مدل روابط علي) ترسيم شد.
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 روابط علي ابعاد تله شايستگي . ٢شكل

 
 روابط علي پيامدهاي تله شايستگي  . ٣شكل

اهده ميهمان كل مشـ ود، رأس نمودار روابط علي بيانگر مهمگونه كه در شـ ترين ابعاد شـ
دهنده ميزان اهميت ها نشانو پيامدهاي تله شايستگي است. بر اساس اين نمودار، اندازه دايره

تر شــده اســت. ها نيز كوچكاي كه با كاهش اهميت متغيرها، اندازه دايرهگونهعوامل بوده، به
ــت؛ بدين معنا كه در واقع، درجه اهميت عوامل از طريق بزرگي دايره ها قابل تشـــخيص اسـ
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ا دايرهعوامـل مهم تر نمـايش داده  هـاي كوچـكتر بـا دايرهاهميـتتر و عوامـل كمهـاي بزرگتر بـ
طور كه در نمودار مشـخص اسـت، در ميان ابعاد تله شـايسـتگي، «عدم همچنين، همان .اندشـده

ها» و در ميان پيامدهاي تله شـايسـتگي، اختصـاص فرصـت كافي براي بروز و كاربسـت نوجويي
تر هـاي بزرگ«از بين رفتن جريـان نوآوري، پويـايي و روحيـه آفريننـدگي در ارتش» كـه بـا دايره

ها نيز متناسـب اند. سـاير مؤلفههاي محوري انتخاب شـدهعنوان شـاخصاند، بهنمايش داده شـده
  .اندتر مشخص شدههاي كوچكترتيب با دايرهبا ميزان اهميت خود، به

 گيري بحث و نتيجه
ــتگي بـه مجموعـهتلـه ــايسـ هـا و بـاورهـاي قـديمي اطلاق  هـا، ارزش هـا، رويـهاي از روش هـاي شـ
ــود كه طي آن مديران تنها راه دســـتيابي به موفقيت و تعالي را پايبندي به اصـــول و مي شـ

ين ميآموخته ت تلقي ميهاي پيشـ ير خارج از آن را نادرسـ ت و دانند و هرگونه مسـ كنند (پرابسـ
ي عنوان عوامل بازدارنده عمل ميها به). اين تله٢٠٠٥،  ١ريچ تايي و اينرسـ كنند و با ايجاد ايسـ

دارند. پژوهش حاضـر با هدف هايي گرفتار سـاخته و از نوآوري بازميها را در دامدر مديران، آن
 .شناسايي ابعاد و پيامدهاي تله شايستگي در فرماندهان ارتش انجام شده است

هاي شايستگي در ارتش خود را در ابعاد متعددي  دهد كه تلههاي پژوهش نشان مييافته
ــان مي امنيتي از اتخـاذ -هـا و ملاحظـات نظـاميدهنـد. فرمـانـدهـان غـالبـاً در مواجهـه بـا تكـانـهنشـ

د و تغييرات محيط نظـامي را بـهرويكردهـاي نوآورانـه اجتنـاب مي ــتي درك نميكننـ كننـد.  درسـ
هاي فكري، نگر در سـاختارها و فرآيندهاي فرماندهي، فرار از مواجهه با چالشنگرش گذشـته
هاي مدون و مبتني بر عادت،  گيري بر پايه پاسخهاي قديمي، تصميمها و رويهاصرار بر عادت

ــت مقاومت در برابر تغييرات مختل ــحنه نبردهاي ناهمگون، و عدم اختصــاص فرص كننده ص
از   براي بروز نوآوري،  افي  هكـ تلـ ارز اين  بـ اد  ابعـ ه  ه  جملـ بر اين، روحيـ د. علاوه  ــتنـ ا هسـ هـ

ــعف در تقويت ظرفيتانعطاف ــي و مهارتي فرماندهان، زمينه را براي ناپذيري و ض هاي دانش
 .كندهاي منسوخ و كاهش توان پاسخگويي ارتش به تحولات فراهم ميتثبيت شايستگي

پذيري و چابكي ارتش در ها گسترده و تأثيرگذار است. انعطافپيامدهاي ناشـي از اين تله
ــازمـان محـدود ميمواجهـه بـا تغييرات كـاهش مي ــود و يـابـد، جريـان نوآوري و پويـايي در سـ شـ

ــعيف مي ــلاحيتگردد. فرماندهان در دام كفايتروحيـه خلاقيـت فرماندهان تضـ هاي  ها و صـ
خگويي به تغييرات محيطي كند مي ده و روند پاسـ وخ گرفتار شـ ود، در حالي كه ظرفيت منسـ شـ

يده ميتفكر نوآورانه و بهره تعدادها به بيراهه كشـ تگيري از اسـ ياسـ ود. سـ هاي دفاعي گذاريشـ
 

1. Probst & Raisch 



 ...در يكي از  تله شايستگي و كاهش نوآوري؛ نقشه شناختي فازي ابعاد و پيامدها 
 

 /١٣١

ــويي بـا فنـاوري ــده و توان ارتش براي نيز بـه دليـل عـدم همسـ هـاي نوين ديجيتـال محـدود شـ
يابد. در نهايت، اين شـرايط موجب ايجاد فضـاي مقابله سـريع با تغييرات حسـاس كاهش مي

ها به مســـير شـــغلي  ترس و دلهره در كاركنان، كاهش انگيزه براي نوآوري و وابســـتگي آن
ــازماني به طور همگردد، به گونهنردباني مي ــرفت فردي و سـ زمان با  اي كه يادگيري و پيشـ

 .شوداختلال مواجه مي
بندي  علاوه بر اين، نتايج بخش كمي پژوهش، شــامل ســنجش ميزان اهميت و اولويت

ترين ابعاد تله شـايسـتگي عبارتند ها، مهمابعاد و پيامدهاي تله شـايسـتگي اسـت. بر اسـاس يافته
ها، درك ناكافي تغييرات محيطي در كارگيري نوآوريفقدان فرصــت كافي براي بروز و به ؛از

ت ت ظرفيـ دم تقويـ امي و عـ ام نظـ اي نظـ دهـ امـ ارتي در ارتش. همچنين پيـ ــي و مهـ اي دانشـ هـ
برجسـته تله شـايسـتگي شـامل كاهش جريان نوآوري و پويايي، تضـعيف روحيه آفرينندگي، 

هاي منســوخ، و گرفتار  پذيري و چابكي ارتش در مواجهه با شــايســتگيقرباني شــدن انعطاف
 .نوآورانه شناسايي شدشدن فرماندهان در فرايند يادگيري نامتعادل و غير

در خصـوص وجه اشـتراك پژوهش حاضـر با مطالعات پيشـين، نتايج اين پژوهش مبني بر 
هاي شـيري و همكاران  بيراهه رفتن اسـتعدادها با يافتهتهي شـدن ظرفيت تفكر فرماندهان و به

د كرده) همخواني دارد؛ آن١٤٠٢( أكيـ ا نيز تـ ــغلي و هـ ــي، روزمرگي شـ د كـه ديرينگي دانشـ انـ
شـوند. همچنين، نتايج حاضـر با  هاي شـايسـتگي محسـوب ميبسـندگي در شـغل، از پيامدهاي تله

ــت؛ آن٢٠٢٤پژوهش راث و يِنا ( ــو اس ــنل، اعتماد و ) همس ها به نقش نوآوري، آموزش پرس
ــاره كرده ــتگي اش ــايس ــان داد كه عدم انگيزه در مقابله با تله ش ــر نيز نش اند. پژوهش حاض

ها و توسـعه شـخصـي ها، عدم تجديد آموختهكارگيري نوآورياختصـاص فرصـت براي بروز و به
هاي شــايســتگي هاي دانشــي و مهارتي، از ابعاد اصــلي تلهفرماندهان و ناكافي بودن ظرفيت

اس، بهره تند. بر اين اسـ نهادي راث و يِنا هسـ اير راهكارهاي پيشـ گيري از آموزش، نوآوري و سـ
 .تواند مانع گرفتار شدن در دام شايستگي شود) مي٢٠٢٤(

ال و گوئرون ( ر با پژوهش چاپسـ ) نيز همخواني  ٢٠١٧علاوه بر اين، نتايج پژوهش حاضـ
ــميم ــايي تص ــناس ــلي اين دو پژوهش در ش ــتراك اص گيري فرماندهان بر پايه  دارد. وجه اش

هاي عنوان ابعاد تلههاي پيشـين بهحلهاي مدون و مبتني بر عادت، و تكرار انتخاب راهپاسـخ
ال و گوئرون ( تگي اسـت. چاپسـ ايسـ تگي  ٢٠١٧شـ ايسـ ان دادند كه افرادي كه در دام شـ ) نيز نشـ

 .كنندسادگي اقدام مشابه گذشته را تكرار ميشوند، بهگرفتار مي
ان مي ر نشـ ازماندر حوزه كاربردهاي عملي، پژوهش حاضـ ها در تله دهد هنگامي كه سـ

هاي مديران نه تنها مســير تعالي و ها، تجارب و دانســتهشــوند، قابليتشــايســتگي گرفتار مي
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ت را هموار نمي ــرفـ هپيشـ ه بـ د، بلكـ ل ميكنـ ان و خودمخرب عمـ انعي پنهـ د. اين  عنوان مـ كنـ
وضـعيت ناشـي از حضـور مسـتمر فرد در فرايند يادگيري نامتعادل، غيرهوشـمند و وابسـتگي 

رايطي، فرد با پارادوكسـي از افراطي به باورها و روش  وخ اسـت. در چنين شـ هاي قديمي و منسـ
تگي مواجه مي ايسـ ورت تلهشـ ود كه به صـ ازماني و نظاماي درونشـ ت سـ مند در ذهن او انباشـ

ده و عملكرد فردي او را تحت تأثير قرار مي رمايه شـ ت همان توقف و ركود سـ دهد. اين انباشـ
هاي شــايســتگي و شــناســايي ابعاد و تله محتوايپژوهش حاضــر با تحليل  .انســاني اســت

تاي حذف يا  رتش فراهم ميپيامدهاي آن، آگاهي لازم را در فرماندهان ا آورد تا بتوانند در راسـ
ه ل اين تلـ ديـ پژوهش، تعـ ه رويكرد  بـ ه  ا توجـ بـ ت،  ايـ د. در نهـ ام دهنـ ات مؤثر انجـ دامـ اقـ ا  هـ

ــخمحـدوديـت ــريح برخي هـايي نيز وجود دارد؛ از جملـه تعـداد نمونـه محـدود و پـاسـ هـاي غيرصـ
شـوندگان كه به دلايل موقعيتي يا كمبود آگاهي، ممكن اسـت نتايج را تحت تأثير قرار مصـاحبه

 ؛توان پيشنهاد كردبراساس نتايج يافت شده از اين پژوهش مي .داده باشد
o ــلي ها، عدم تقويت ظرفيـتطبق يافتـه ــي و مهـارتي در ارتش يكي از ابعـاد اصـ هاي دانشـ
وب ميتله تگي فرماندهان محسـ ايسـ نهاد ميهاي شـ تا پيشـ ود. در اين راسـ ود يك برنامه شـ شـ

هاي  اي مستمر براي تمامي سطوح فرماندهان طراحي گردد، كه شامل دورهجامع توسعه حرفه
المللي باشـد. هاي عملي و تبادل تجربيات با نهادهاي نظامي بينآموزشـي چندگانه، كارآموزي

ــاس نيازهاي واقعي و فناوري ــده و با بهرهاين برنامه بايد بر اسـ گيري از هاي روز طراحي شـ
املي و پروژه ادگيري تعـ ان را تقويـت يـ دهـ انـ اري و تفكر تحليلي فرمـ ه همكـ هـاي گروهي، روحيـ

آوري و مســتندســازي تجارب،  ه ميراث دانشــي براي جمعكند. همچنين، ايجاد يك پايگاه داد
ــيوهدرس  ا و بهترين شـ ا، ميهـ ه هـ ــهيـل كرده و بـ ال دانش در ارتش را تسـ د حفظ و انتقـ توانـ

 .ها كمك نمايدروزرساني مداوم مهارت
o تواند منجر به كمبود گرفتار شدن فرماندهان در فرآيند يادگيري نامتعادل و غيرنوآورانه مي

شود هاي لازم و عدم تطابق با نيازهاي محيطي شود. براي رفع اين معضل پيشنهاد ميمهارت
ها و نيازسـنجي دقيق طراحي شـوند تا نقاط قوت و هاي آموزشـي مبتني بر تحليل دادهبرنامه

صـورت هدفمند تخصـيص يابند. علاوه بر  ضـعف هر فرمانده شـناسـايي شـده و منابع آموزشـي به
تفاده از فناوري ياين، اسـ خصـ نوعي در يادگيري، امكان شـ ازي آموزش هاي هوش مصـ ها و سـ

اس نيازهاي ويژه كند، بهبهبود فرآيند يادگيري را فراهم مي طوري كه هر فرمانده بتواند بر اسـ
 .تعدادهاي خود را به حداكثر برساندخود آموزش ديده و اس

o ان مي تنتايج پژوهش نشـ ياسـ ويي سـ هاي  هاي دفاعي با فناوريگذاريدهد كه عدم همسـ
هاي شــايســتگي فرماندهان ارتش اســت. براي مقابله با  ديجيتال نوين، يكي از پيامدهاي تله
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هاي نظامي شـود يك واحد مسـتقل تحليل و تطبيق فناوري در سـازماناين پديده، پيشـنهاد مي
تمر رصـد كرده و آنهاي ديجيتال را بهايجاد گردد تا تحولات فناوري ها را با نيازهاي  طور مسـ

ها را دفاعي همسـو نمايد. اين واحد بايد جلسـات منظم با فرماندهان برگزار كرده و آگاهي آن
تراتژياز فناوري تهاي نوين ارتقاء دهد تا اسـ ياسـ اس دادهها و سـ واهد علمي ها بر اسـ ها و شـ

ــعـه تحقيقـات  بـه ــگـاهي براي توسـ ــونـد. همچنين، همكـاري بـا نهـادهـاي علمي و دانشـ روز شـ
 .ها را افزايش دهدها و فناوريتواند انطباق سياستكاربردي مي

o هاي منسـوخ شـده،  به منظور جلوگيري از اسـير شـدن فرماندهان در كفايت و صـلاحيت
ــنهاد مي ــود نظام ارزيابي و بازآموزي دورهپيش ــه  ش ــب با تحولات روز دنيا در عرص اي متناس

ها و نيازهاي آموزشـي جديد و نظامي تدوين گردد. اين نظام بايد شـامل سـنجش شـايسـتگي
هاي تحليلي و اســـتراتژيك هاي تركيبي حضـــوري و آنلاين باشـــد تا مهارتهمچنين دوره

هاي كارآموزي و تجربي در ســـناريوهاي واقعي نيز  فرماندهان تقويت شـــود. ايجاد فرصـــت
 .هاي آنان را تسهيل كندتواند نوسازي و ارتقاي توانمنديمي
o ــبـت بـه تكـانـه هـاي نظـامي و ملاحظـات دفـاعي و براي جلوگيري از اجتنـاب فرمـانـدهـان نسـ

هاي هوشـمند  بيني و تحليل وضـعيت مبتني بر دادهشـود يك سـيسـتم پيشامنيتي، پيشـنهاد مي
و بلادرنگ ايجاد شـود. اين سـيسـتم بايد امكان رصـد مسـتمر شـرايط امنيتي و تغييرات محيطي 

ه امـ د و برنـ د. همچنين، برگزاري ريزي واكنشرا فراهم كنـ ايـ ل نمـ ــهيـ ــب را تسـ اسـ اي منـ هـ
بيهكارگاه ي و شـ ازيهاي آموزشـ تواند فرماندهان را با تجربيات عملي هاي جنگي منظم ميسـ

نا كرده و تفكر تحليلي آن ها درباره پيامدهاي احتمالي تصـميمات ارتقاء دهد. اين رويكردها آشـ
ــايـاني  رمـانـدهـان در برابر چـالشپـذيري فبـه افزايش آمـادگي و واكنش هـاي محتمـل كمـك شـ

 .خواهد كرد
o ــنهـاد ميهـاي موجود كـه عمـدتـاً كيفي بودهبـا توجـه بـه محـدوديـت پژوهش ــود انـد، پيشـ شـ

ــتفاده از روش  ــگران آتي با اس ــتگي و ابعاد آن را مورد  پژوهش ــايس هاي تركيبي، پديده تله ش
ــازمان ــي اين پديده در س هاي واكاوي قرار دهند. همچنين، به منظور تعميم بهتر نتايج، بررس

 .شودتر توصيه ميهاي گستردهديگر و با نمونه

 تشكر و قدرداني
 اند، كمال تشكر و قدرداني را داريم. از تمام كساني كه ما را در انجام اين پژوهش ياري رسانيده

 تعارض منافع
 هيچگونه تعارض منافعي وجود ندارد.
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