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 چكیده  
باشد. اینکه کسب و کارها تا چند سال  های اقتصادی میروی بنگاه پیش های  ترین چالش موضوع پایداری کسب وکارها یکی از بنیادی 

که ذهن تمامی مدیران ارشد را تحت تاثیر قرار داده است. یکی از مهمترین عوامل    ؛چالش مهمی است  ،و تداوم حیات دارند  ء آینده بقا

های  های خود را با توجه به تغییرات محیطی و به کمک برنامهداشتن مدیران شایسته بوده که بتوانند شایستگی ،کسب و کارها پایداری

های توسعه فردی عملا بطور  بسیاری از برنامه اما  های جدید را ایجاد نمایند.  شایستگی   فعلی،های  شایستگی  علاوه بر توسعهتوسعه فردی،  

باشد که  بلندمدت ندارند. سوال اصلی تحقیق این می کامل اجرا نشده و یا اینکه پس اجرا تاثیر زیادی بر نتایج و پیامدهای سازمانی در  

های  چه تاثیری در عملکرد سازمانی خواهد داشت؟ یکی از ویژگی   ،این بهبوددر نهایت  و    اده؛و آنرا بهبود د  ردهکدام شایستگی را انتخاب ک

شک اگر برنامه  دیجیتال است. بیتحول  داشتن بوم کسب و کار مناسب با هدف پایداری در عصر    21در قرن  پایدار  های  مهم سازمان 

انتظار داشت که مدیران بطور شفاف می  ؛همسو با بوم کسب و کار آن باشد  ،توسعه مدیران سازمان  های  تر شایستگیتر و روشن توان 

کسب و    ییدار به همین دلیل این مقاله به دنبال رمزگشایی از جعبه سیاه پا  د.نانتخاب کرده و بطور جدی دنبال کن،  منتخب خود برای

؛  پایداری کسب و کارهاجعبه سیاه    که  شود؛میگیری  نتیجه  گونهاین  ،منابع  بررسی  مطالعه و  در عصر تحول دیجیتال است. بر اساس  هاکار

بررسی    مبتنی برروش تحقیق،  باشد.  می های مدیران و برنامه توسعه فردی  شایستگی   ، توسعههادر نوآوری مدل کسب و کار سازمان 

جستجو   برنامه توسعه فردی و مدل کسب و کار دیجیتال، مدل کسب و کار پایدار هایکلید واژه ه کمکب بوده که در ابتدا سیستماتیک

بوم    ؛؛ سپس با بررسی و مطالعه دقیق مقالات معتبر و با الگوبرداری از بوم کسب و کار بودهداخلی و خارجی   در پایگاه اطلاعاتی معتبر  آنها

 تدوین گردیده است.   بعد  5در    توسعه مدیران
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 مقدمه  
ترک کنند. آنان جایی خواهند رفت که مدل  دتر از این نخواهد بود که کارکنان خوب و با استعدادی داشته باشید ولی سازمان شما را  بچیز  هیچ

بوک و گوگل نسبت به رقبای خود  کارکنان خود فراهم کرده است. فیس رشد و توسعه  های بیشتری را برای  کسب و کار بهتری داشته و فرصت 

اقتصادی  های سودآوری بنگاه  موفقیت و  مدل کسب و کار فرمولی برایاند و وجه تمایز آنها مدل کسب و کار آنهاست. بنابراین  اینگونه عمل کرده 

تاثیر زیادی بر  . اما دو چالش مهم؛ پایداری و تحول دیجیتال،  ]1[  که حتی بر جذب، توسعه و نگهداشت کارکنان تاثیر دارد  استدر بلندمدت  

  بر ساختار  این دو چالش  .  ]5و  4،  3،  2[  تداوم بقا و حیات آنها به این دوچالش ارتباط مستقیم پیدا کرده است  است، بطوریکهشته  اکسب و کارها گذ

جدید هستند؛ کارکنانی که متنوع و  های  کارکنان نیازمند مهارت  به همین دلیل.  ]6[  گذاشته استتاثیر    نامسیر تکاملی آن  ها و مدل کسب و کار

های خود نداشته باشند، پس از مدتی افت کرده و ها و شایستگیای هم به توسعه مهارتباشند و علاقه   ی محدودهامهارتیا    دارای یک مهارت

 . ]1[شوند میشده و از فضای رقابتی خارج  فرسوده  

سال آینده در   10های جهانی طی  ترین ریسکمجمع جهانی اقتصاد؛ مهم  2023چالش اول؛ موضوع پایداری بوده و مطابق با گزارش    

به همین دلیل تفکر حداکثر سودآوری در کوتاه مدت به ایجاد ارزش افزوده در بلند مدت   .]10[باشند  های زیست محیطی و اجتماعی میحوزه 

محیطی  بایستی بر مسائل اجتماعی و زیست نفعان تبدیل شده است؛ به طوری که کسب و کارها در کنار تاکید بر مسائل اقتصادی می برای کلیه ذی 

پذیری  هایی بوده است، که به دنبال انطباق پایداری به عنوان یک الزام مهم برای سازمان طی چند سال گذشته    .]11[ای داشته باشند  نیز تاکید ویژه 

محیطی و اقتصادی به یک  های اجتماعی، زیستهای مهم در حوزه با محیط در حال تغییر کسب و کارها هستند و لذا برای پاسخ دادن به چالش 

برای استفاده  ها  با توجه به تغییرات محیطی همچون تحول دیجیتال سازمان  .]12[ها تبدیل شده است  نگرانی و موضوع استراتژیک اصلی سازمان 

توسعه  جمله  دهند؛ از  توسعه  شایستگی های جدیدی را در کارکنان و به خصوص مدیران ایجاد و  های دیجیتال، لازم است  آوری فن  ازحداکثری 

از    یا مجموعهبنابراین این تغییرات باعث شده است که برای موفقیت بلند مدت و پایدار؛ چه    .]17[باشندمی  دیجیتال  های نوین رهبریشایستگی 

باشند، لازم است  با توجه به اینکه رهبران نیروی محرکه تغییر می  .]18[باشد؟    مدیران    مدرن    یاحرفه   یهال یدر پروفا  بایستیمی  های ستگیشا

   .]16[های آنان شناخته شده و برای ساختن اکوسیستم عصر دیجیتال توسعه داده شوند  شایستگی 

های اخیر در حال دگرگون کردن  شدن روزافزون عموم مردم در سال های دیجیتال و دیجیتالی ظهور فناوری ؛  تحول دیجیتال  چالش دوم

ها، اینترنت  دادهوتحلیل کلانهای نوظهور مانند محاسبات ابری، تجزیهانتظار دارد که فناوری   1جامعه و تعادل آن بوده است. مجمع جهانی اقتصاد

ها و  این تحولات مرتبط با محیط بیرونی و درونی سازمان  .]6[تری مورد استفاده قرار گیرندبه طور کامل  2025های متصل تا سال  اشیا و دستگاه 

تواند محرکی برای پایداری در  اگرچه چالش تحول دیجیتال می .]15و13، 2[ باشدآوری ناشی از آن برای کسب و کارها می های فن ایجاد فرصت

باشد   و کارها  این چالش ]9و  8،  7[کسب  با  متناسب  است شایستگی رهبران  ولی لازم  و  ؛  قرار گرفته  بازنگری  مورد  های جدید کسب و کار 

مشخص و    و...  ، اقداماتی برای یادگیریکارگاهی  بطور کلاسیک و یا  آموزشیهای  های خود را متناسب با این تغییرات، به کمک برنامه شایستگی 

 . ]16[دهند  مدون، توسعه  

هایی را از خود  های جدید )پایداری و تحول دیجیتال( ارزش قائل هستند و خلاقیت سازمان معمولا برای چالش کلیدی    بهترین کارکنان

هایی کنند تا شرکتی را بیابند که چنین فرصتدهند ولی اگر این فرصت در اختیار آنان قرار نگیرد؛ آن بهترین کارکنان سازمان را ترک میبروز می 

تر هستند، نرخ رشد درآمدی شش برابر بیشتر از  هایی که از نظر دیجیتالی بالغها نشان داده است که شرکتوتحلیلتجزیه  .]1[را به آنها بدهد

ی های پیشرفته دیجیتالرقبای خود که کمتر دیجیتالی هستند، دارند. تاثیر مثبت این امر تنها از نظر عملکرد اقتصادی نیست؛ کارمندان در شرکت

 . ]6[درصد شاخص رفاه بیشتری در محل کار گزارش کردند   50نیز  

حول  تکسب و کار پایدار،    پایداریباشد که؛ تعداد قابل توجهی پژوهش در ارتباط با موضوع  شکاف تحقیقاتی این پژوهش در این موضوع می

توسعه  هایی که از ترکیب آنها استفاده کرده باشد و نسبت به ارائه بوم  انجام شده است، ولی تعداد پژوهش   ، برنامه توسعه فردی مدیران دیجیتال
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بنابراین سوالات این پژوهش    مشاهده نگردید.تا زمان انجام این پژوهش  در عصر دیجیتال پرداخته باشد،    ی کسب و کاربا هدف پایدار فردی مدیران  

 باشد: شامل موارد زیر می 

 در عصر دیجیتال کدامند؟   پایداری ابعاد بوم کسب و کار با هدف   -

 ؟ چگونه است  با الگوبرداری از بوم کسب و کار  مدیرانبوم توسعه  ابعاد و   -

 بوم توسعه مدیران با هدف پایداری کسب و کار در عصر تحول دیجیتال چگونه خواهد بود؟  -

هدف نهایی این است که مدیران چگونه برنامه توسعه فردی خود را با الگوبرداری از بوم کسب و کار تدوین کنند تا اهداف سازمانی مبتنی  

 در نهایت باعث خلق ارزش شود.   اده تاکدام شایستگی را بهبود د  تر تحقق پیدا کند.تر و سریع بر پایداری در عصر تحول دیجیتال مطلوب 

 

 ادبیات نظری 
؛ در بخش پایداری،  ]21و19،20[ 1مدل کسب و کار مبتنی برتئوری منبع محور منابع انسانی و تئوری بکار گرفته شده در این پژوهش در بخش

استفاده شده است. در    ]24و23[  3؛ در بخش تحول دیجیتال هم از تئوری استراتژی نوآوری دیجیتال ]22[  2مبتنی بر تئوری کارآفرینی پایدار 

های درونی  ها و قابلیت بر منابع، فعالیت که مبتنی  کسب و کار  مدل    مهمترین منبع و سرمایه انسانی؛ همچنین، مدیران به عنوان  تئوری منبع محور 

کنند. در تئوری کارآفرینی پایدار، کسب و کارها به دنبال ایجاد کسب و کار مبتنی بر ایده و  و به کمک آن اقدام به خلق ارزش می   بودهخود  

گیری هر بهتر و  نوآوری جدید بوده که بطور پایدار ادامه فعالیت دهند؛ و در تئوری استراتژی نوآوری دیجیتال هم کسب و کارها به دنبال بهره 

با تاکید بر    برنامه توسعه فردیو    باشند. در ادامه به بررسی مفاهیم مدل کسب و کار پایدارهای دیجیتال در کسب و کار خود میتر فناوری مناسب 

 پرداخت شده است. جیتال  پایداری در عصر تحول دی

 

 در عصر تحول دیجیتال  پایدار مدل کسب و کار

های کسب  . از این رو مدل ]26و25[  خورندهای خوب بدلیل نداشتن یک نظام جامع و یکپارچه مدیریتی در عمل شکست میبسیاری از استراتژی 

  توانند فرایند تحقق استراتژی را به کمک فرایندهای اجرایی، محقق نمایدمیو کار بین استراتژی و فرایندهای اجرایی سازمان قرار دارند، که  

کنند تا از  ها تلاش می شرکت  .]29[کند  ای هست که یک شرکت برای بازار خلق ارزش ترسیم میمدل کسب و کار دورنمایی از نقشه  .]28و27[

های مدل کسب  های کسب و کار خود استراتژی پایداری خود را محقق نمایند. بنابراین نوآوری های مختلف از جمله مدل طریق نوآوری در بخش 

مفهوم نوآوری در مدل کسب و کار پایدار    .]34[به عنوان راهی برای تبدیل سیستمی کسب و کارها به سمت پایداری تمرکز دارد   و کار پایدار

در طی    .]35[  انددر ادبیات سازمانی گسترش یافته سازی اقتصاد دوار،پیادههای تحول دیجیتال برای  و فناوری  اصولاً مربوط به صنعت نسل چهارم 

اند. به  های معاصر به موقعیتی مستحکمی رسیده در مورد ابعاد برجسته و مؤثر بر توسعه و بقای سازمان   های اخیر، مفهوم تحول دیجیتالسال 

های کسب و کار تعریف شود، که ناشی از سرعت پویای  سازگاری مدل و  پذیری  تواند به عنوان اصلاح، انطباق می  تحول دیجیتالمعنای کلی،  

 .  ]36[  شودکننده و جامعه میپیشرفت فناوری و نوآوری است که باعث تغییر در رفتارهای مصرف 

های کسب و کار تحت تاثیری  های آینده، مدل آور بودن تحقق آنها طی سال گانه سازمان ملل و الزام   17و تصویب اهداف    2015از سال  

های  های بنیادین کسب و کارها بوده و روز به روز اهمیت بکار گرفتن آن در مدل اند. موضوع پایداری یکی از چالش چالش پایداری نیز قرار گرفته

های حوزه تحول دیجیتال،  یکی از کاربردهای فناوری   .]13[بوده است    6و سود 5، سیاره4کسب و کار بیشتر شده است. ابعاد پایداری شامل؛ مردم 

 
1 Resource-Based View (RBV) 
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های مختلف  زندگی و محیط زیست، همچنین کاهش آلودگی  از محیط  حفظ و کمک به بهبود و نگهداشتتغییر سبک زندگی مردم در راستای 

شامل آب، خاک، هوا و نیز ایجاد برابری جنسیتی، حذف تبعیض و عدالت اجتماعی از طریق فراهم نمودن دسترسی یکسان و شفاف به منابع  

 .   ]13[باشد محدود  

کسب و کارها برای حمایت از استراتژی    .]33و73[ارائه شده است   (2010)1و پیگنور  بخشی بوده که توسط استروالدر  9یک بوم کسب و کار  

های مدیریت پایدارتری  سودآوری اقتصادی، باید مدل زیست و جامعه، در راستای جلوگیری از تنها هدف برای به حداکثر رساندن  متمرکز بر محیط

بوم کسب و کار مبتنی بر پایداری، که توسعه یافته بوم    .]38[های مختلفی برای اجرای مدیریت پایداری ایجاد شده است  چارچوب  را ایجاد کنند.

 . ]33[نمایش داده شده است    1باشد در شکل  ( می 2010و پیگنور ) استروالدر

 
 ]34و33،32[بوم کسب و کار پایدار (  1شکل

 پایدار در عصر تحول دیجیتال برنامه توسعه فردی 

ای کارکنان و به خصوص مدیران متناسب با اهداف و  برنامه توسعه فردی یک برنامه مکتوب، توافق و زمانبندی شده برای احصای نیازهای حرفه 

های توسعه کارکنان و مدیران با تاکید بر نگرش، دانش و مهارت  برنامه توسعه فردی از مهمترین روش   .  ]57[  باشدهای فردی و سازمانی می برنامه 

مجموعه می توسعه  و  شناسایی  مدیران،  به خصوص  و  کارکنان  توسعه  شایستگی باشد. لازم  از  فردیهاست.  ای  توسعه  بهبود    برنامه  به   منجر 

ها انتظار دارند برنامه توسعه فردی کارکنان به  شود. سازمان ارتقای عملکرد فردی و سازمانی می  اتغییر در رفتار و نهایت  ی منتخب،هاشایستگی 

 زیستی طیو مح  یاجتماع  یهاچالش   با  .]64و60و63[ویژه مدیران متناسب با نیازهای حال و آینده سازمان و مطابق با تغییرات محیطی باشد  

و پایداری    داریتوسعه پا  با هدف  ی سازمان  راتییتغ  یاجرا  یبرا   یرهبر  دیجد  هایشایستگی ها و  روش ها،  به مدل   ازیها، نهمه سازمان   یروش یپ

  جود مو  قاتیو تحق  یمفهوم  یهارا از نظر چارچوب   یدار یپا  یبرا  یرهبر  یفعل  یکردهایمنظور، ما رو  نیا  ی شود. برا ی احساس م  کسب و کارها

و توسعه    یداریمرتبط با پا  زیستی   ط یمحو    یبه مسائل اجتماع  یدگیرس  یبرا  یبه رهبر  نفعان یمتوازن ذ  کردیاز رو  ی که همگ  ،قرار داده  یبررس

در   یرقابت  تیبر مز  یبه طور قابل توجه  ی رهبران با هدف پایداریاصل  یهایستگیکه شا  دهدمینشان  ها  پژوهش   .]30[  کنندیم  تیحمارا    داریپا

کنند که چگونه قرار  های پایداری، مدیران غالباً سؤال میها  مبتنی برچالش وجود این روندها و محرک با این    .]39[  گذاردیم  ر یتأثصنایع مختلف  

  چالش   نیا  تیریدر مد  یعامل مهم  تالیجیدمبتنی بر تحول    یرهبر  باشد؛اما نیازمند رهبری دیجیتال می  .]14و13،  2[  است پایداری محقق گردد

  یدیمفهوم کل  کیبه    ارزش و اهمیت بیشتری کسب کرده است. رهبری دیجیتال  شدن روزافزون،  یتالیجید  سرعت  با توجه به و این مهم    بوده

بنابراین  کسب و کارها برای    .]40[  شده است  لیتبد  ،دارند  ازین  تالیجیتحول د  یبرا   هاییها و مهارت شایستگیبه چه نوع    رانی مد  نکهیا  برای

 
1 Osterwalder & Pigneur 
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های رهبری خود را توسعه دهند چرا که تحول دیجیتال در عصر جدید یک چالش اساسی برای کسب و  شایستگیرقابتی ماندن لازم است که  

ایجاد کرده   یارشتهن یب  یهایستگیها و شااز رهبران با دانش، مهارت   سبک نوینی به    یروزافزون  ازینعصر دیجیتال    .]44و43،  42[باشد کارها می 

  جادیمستلزم ا  یصاد اقت  ی هابخش  یدر تمام  تحول دیجیتال.  دندهبهبود  را    یا شبکه   یهام یت  یرهبر  دهد کهرا می   امکاناین  که به آنها    است

ایجاد    ندهیآدیجیتالی  رهبران  را به کمک    دیجد  یهاروش   یبندت یو اولو  ی موفق بودهتالیجید  طیدر محبتوانند    ی بوده کهرهبر  ی ازد یجد  میمفاه

کسب و کار خود را فراتر    راهبردی هدفبه طور    دیبا  نوینرهبران    و  ]46[ بودهتاثیر گذار    یرهبر  ندهیبر آ  تال یجیتحول دبنابراین    .]45[نمایند  

 . ]44[  دهند  ارتقاء   یاجتماع  تیو مسئول  ستیز  طیاز مح  نگهداشتبه سمت    و  یعملکرد اقتصاد  ایاز حداکثر کردن سود  

ها لازم است بیشترین سرمایه و زمان خود را در راستای توسعه آنان بکارگیرند. شکست و یا موفقیت  وری بوده و سازمان انسان محور بهره        

  . ]58[گرددبرای کسب مزیت رقابتی محسوب می عامل انسانیها با توجه به تغییرات محیطی روزافزون وابسته دانش، مهارت و توانمندی سازمان 

  ،تکنولوژی، سرمایه فیزیکی  ؛ زیرا سایر عوامل مانندشودمحسوب می های هر سازمانی  از ارزشمندترین سرمایه   توسعه یافتهمنابع انسانی  بنابراین  

انسانی    عاملتکنیکی جدید، هنور هیچ عاملی نتوانسته جایگزین    و  فناوریهای  . علیرغم پیشرفت دارندانسانی    عامل  به  گی زیادیمالی و غیره وابست

  در سازمان مطرح است. مدیریت سازمان با توجه به این نکته باید بکوشد تا این سرمایه را   مهمترین عنصر کلیدیشود و انسان همچنان به عنوان  

هدایت و بسیج نمایند. این مهم به خصوص    موثر آن را در پیشبرد اهداف  یبه نحو و  داده    توسعهستعدادهای نهفته او را  ابه درستی شناخته، توان  

 . ]59[انددر شرایطی که سازمان در محیطی پیچیده، مبهم، متغیر و متلاطم قرار گرفته

استراتژیک داشت و  برنامه توسعه فردی به فراخور تغییرات سریع محیطی متحول شده است. لذا لازم است به این مقوله رویکرد  به همین دلیل  

با توجه به تغییرات محیطی،    .]60[تواند باعث پایداری کل مجموعه شودچراکه توسعه کارکنان می  .های سازمان اقدام نمودمتناسب با استراتژی 

توسعه فردی دارای دو رویکرد  برنامه  های پیشرو تبدیل شده است.ها و فرایندهای مهم سازمانی در شرکت فردی، به یکی از فعالیتبرنامه توسعه 

 . ]61[باشدو ایفای نقش مطلوب می گرا متناسب با وظایف فعلی و رویکرد آینده نگر متناسب با تغییرات محیطی  گذشته

 اهداف تدوین برنامه توسعه فردی: 

 های مورد نیاز برای انجام شغل فعلی حفظ سطح شایستگی  -1

 های جدید برای تحقق اهداف آینده و کار راهه شغلی توسعه شایستگی  -2

 . ]62[انداز سازمان  برای تحقق ماموریت و چشم و افزایش انگیزه افراد  ای  توسعه فردی و حرفه -3

 ها برای بهبود کارایی آنها شود: سه شرطی که برای برنامه توسعه فردی مدیران لازم است مد نظر سازمان        

 سازمان مرتبط با شغل فعلیتوسعه فردی مدیران با تمرکز بر بهبود عملکرد   -1

 های آتی شغلی توسعه مسیر شغلی با تمرکز بر بهبود عملکرد ماموریت  -2

 . ]63[های انسانی و بهبود عملکرد مدیران توسعه سازمانی که متاثر از بکارگیری پتانسیل -3

، مـدیران بایـد  متلاطم است؛ از این رو برای غلبه بر این شرایط    و تحول مداوم  طور مداوم در حال تغییر  ها، بهسازمان   پیرامونیامروزه محیط  

الزام   بنابراین، توسعه فردی ضرورتی حیاتی  افزوده و آنها را توسعه دهند.های خود  ها و مهارتبر شایستگی   دائـم برای مدیران محسوب    آورو 

گر تغییر و انطباق سازمان با شرایط محیطی  و تسهیل  هاسازمان ناپذیر، برای توسعة پایدار    پارادیم توسعة مدیران امری اجتناببنابراین    .شـودمـی 

از یکسو  ؛  همراه دارد  و هم برای خود مدیران منافع متعددی به  هاتوسعة مدیران هم برای سازمان .  و تجدید حیات سازمان در نظر گرفته شده است

ها  و توسعه شایستگی   های جدیدمهارت  یادگیریگردد که به کمک  ای تر شدن آن در یک یا چند حوزه تخصصی  آنان میباعث حرفهتوسعة مدیران،  

کرده   ایجادمندی را  توان گردد. آنان با توسعه خود اینمی  وکار   کسب افتد و از طرفی دیگر توسعه آنان باعث تححقق اهداف و استراتژیاتفاق می 

های مناسب درمحیط  نیاز اتخاذ تصمیمپیش   را برقرار کرده و  آوریعملیات سازمان و سود  ای شدن خود و همچنینحرفه   تعادل بین  تا بتوانند

های  بنابر نظر آرمسترنگ یکی از مهمترین استراتژی .  ]64[را بدست آورند     سازمان  دستیابی به اهداف استراتژیک و موفقیت بلندمدتبرای    نامطمئن

استراتژی موفقیت آمیز است که بتواند عملکرد سازمانی را بطور کلی بهبود  ها در شرایط امروزی، توسعه منابع انسانی بوده و زمانی این  سازمان 

 . ]65[دهد
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 شناسی پژوهشروش
  .پردازد ها میمرور سـیسـتماتیک یک روش تحلیل مبتنی بر منابع ثانویه اسـت که با اسـتفاده از رویکردهای مبتنی بر تکرار به گردآوری و تحلیل داده

اب ان کتـ ه همـ انویـ ابع ثـ همنظور از منـ الـ ا، مقـ ــتهـ ــین اسـ ام پیشـ ار و ارقـ ا آمـ ا یـ انی نظری .هـ ه پژوهش و مبـ ــینـ ــت اول   پیشـ ابع دسـ ل منـ ابـ در مقـ

ها و شـناسـایی  اسـت که برای بررسـی پدیده روش تحقیق کیفی یکی از انواع  1روش مرور سـیسـتماتیک.  گیرندقرار می مشـاهده و مصـاحبه مانند

غنی  گیرد. این روش بویژه زمانی مفید اسـت که ادبیات پژوهش در زمینه پدیده مورد مطالعه  ها براسـاس ادبیات پژوهش مورد اسـتفاده قرار میمقوله

رایطی با روش نظام د. در چنین شـ ایی، طبقهتوان مقولهمند میباشـ ناسـ یار  های زیرپنابی پدیده مورد مطالعه را شـ بندی و تلخیص نمود. این روش بسـ

 .است ایمطالعات کتابخانه ها در این روشهای فرامطالعه مانند روش فراترکیب و روش فراتحلیل است. ابزار اصلی گردآوری دادهمشابه روش

 باشد:  مراحل انجام روش مرور سیستماتیک به شرح زیر می

 تکراری   مواردهای علمی و حذف  از پایگاه  ت مرتبط با موضوع پژوهشاستخراج مقالا    شناسایی و  -  1          

های  و حذف مقاله   با موضوع  های مرتبطهای مستخرج و انتخاب مقاله چکیده مقاله مطالعه  عنوان،    تطبیق با  با هدف  اولیه  غربالگری - 2

 غیر مرتبط 

های  های مرتبط و حذف مقاله ه قالو انتخاب م  اولیههای غربال شده مرحله  گیری مقاله مقدمه، نتیجه  دقیق  و مطالعه  ثانویهغربالگری   -3

 نامربوط 

 تحقیق  سوالاتآنها و در نظر گرفتن    عمیق  مطالعه  و  ثانویه  های مستخرج از مرحلهمقاله  ، تجزیه و تحلیلارزیابی -4

 . ]68[  ، با هدف ترکیب آنها و پاسخ به سوالات پژوهشهاانتخاب نهایی مقاله   انتهادر    و  -5

 
 هایافته

کسب    مدلکلید واژه  سه  و براساس    داخلی و خارجی  سه پایگاه اطلاعاتی معتبرروش تحقیق در این پژوهش به کمک روش بررسی سیستماتیک از  

بوده است. زمان    2023الی پایان    2010از سال    بوده است. بازه زمان انتخابی منابع  و برنامه توسعه فردی    دیجیتال  کسب و کارمدل  ،  پایدار   و کار

 ها صرفه نظر شده است.  گزارش کتب و  مورد پذیرش قرار گرفته و از    فقط مقالات  ؛انگلیسی بوده فارسی و  مورد انتخاب  

  ها(  معیارهای پذیرش و عدم پذیرش پژوهش 1جدول     

 معیار غیر پذیرش معیار پذیرش  معیار 

 غیرفارسی و انگلیسی فارسی و انگلیسی  زبان پژوهش 

 1/10/2022  –  1/1/2010قبل و بعداز   1/10/2022  –  1/1/2010 زمان پژوهش 

 سایر عبارات و مفاهیم برنامه توسعه فردی   &بوم کسب و کار   موضوع پژوهش 

 سایر موارد )خبر، گزارش و ...(  مقاله  نوع پژوهش 

تعیین گردید سپس همانگونه    2ابتدا واژگان بر اساس موضوع پژوهش مطابق جدول    1ها در جدول  باتوجه به معیارهای پذیرش و عدم پذیرش پژوهش 

 به عنوان واژه اصلی در نظر گرفته شده است.    برنامه توسعه فردی پایدار دیجیتالکه در جدول مشخص شده است کلید واژه  

 انتخاب واژگان (  2جدول
 انگلیسی فارسی  ردیف 

 Digital & Sustainable Business Model بوم و مدل کسب و کار پایدار دیجیتال  1

 Individual Development Plan برنامه توسعه فردی  2

 
1 Systematic Literature Review 

https://parsmodir.com/db/research/litrature.php
https://parsmodir.com/db/research/interview.php
https://parsmodir.com/db/research/observation.php
https://parsmodir.com/db/research/resqual.php
https://parsmodir.com/db/research/library-research.php
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ایرانداک، مگ ایران و نورمگز و سه پایگاه  از سه پایگاه داخلی شامل  منبع    278مذکور در مجموع    و جستجوهای انجام شدهها  بر اساس کلید واژه

حذف موارد مشترک، موارد غیر قابل دسترسی، و طی چند  پس از چند یافت که  Web of science  و MDPI  و Science Direct شامل  خارجی

گردیده    منتخبتر  منبع معتبر، به عنوان منابع نهایی برای بررسی دقیق   24شامل رد بدلیل عنوان، چکیده و کیفیت متن، نهایتا    مرحله غربالگری

 است. 

شوند.  مقالات به دو دسته کلی مطابق با واژگان منتخب؛ تقسیم می  است.خلاصه بررسی منابع منتخب نهایی نمایش داده شده    3در جدول      

باشد. هدف این مقاله این است که با ترکیب این  گروه اول مرتبط با موضوع مدل کسب و کار بوده و بخش دوم مرتبط با برنامه توسعه فردی می 

شود    دو مفهوم با هم؛ هم برنامه های توسعه مدیران را متناسب با کسب و کار هدفمندتر نماید و دوم اینکه نتایج سازمانی بهتر و راحتتر محقق

ترین بخش حوزه منابع انسانی که رفتار و عملکرد آنها بر سایر سطوح سازمانی تاثیرگذار است؛ قطعا بیش از  چرا که مدیران به عنوان با اهمیت 

 تواند باعث موفقیت و یا عدم موفقیت سازمان گردد. دیگران می 

 

 ( نتایج بررسی منابع منتخب نهایی   3جدول
سال   نام پژوهشگر ردیف 

 انتشار

 نكات کلیدی  عنوان 

 

1 

 1397 و همکاران  پورقلی

 

برنامه  ت تدوین  الگوی  بیین 

منابع  مدیران  فردی  توسعه 

 انسانی در صنعت بانکداری

)چشم پیشران  تاثیرگذار  )وضع عوامل  فرایندها  فرهنگ(؛   استراتژی،  انداز، 

هدف  مطلوب،  وضع  توسعهموجود،  نیازهای  و گذاری،  ارزیابی  اقدامات،  ای، 

بازخورد(؛ الزامات )فردی، طراحی و سازمانی(؛ نتایج )شناختی، نگرشی، مهارتی 

 و عملکردی(

توسعه   1398 و همکاران  تذکری 2 الگوی  تأثیر  بررسی 

فردی منابع انسانی بر عملکرد  

 سازمانی 

ای؛ پدیده اصلی؛ راهبردها؛ پیامدها )بهبود عملکرد  زمینهشرایط علی؛ شرایط  

فردی، بهبود عملکرد سازمانی، بهبود نیازهای روانشناختی، بهبود مهارت های 

 تفکر سطح بالا،  تخصص گرایی و شایسته سالاری(

اعتبار  یطراح 1398 ی و همکاران زیکم 3   ی مدل  یابیو 

توسعه    نیتدو  یبرا برنامه 

 ی فرد

روش عوامل   اهداف،  شایستگی،  فرد،  نیازهای  سازمان،  )نیازهای  های  اجرایی 

پیاده  توسعه،  و  حمایتی  آموزش  عوامل  بازخورد(؛  و  ارزیابی  زمانبندی،  سازی، 

 )استراتژی، رهبری، نظامندی و فرهنگ(؛ نتایج )دستاوردها(.

فتحی واجارگاه،  4

 کلخوران

در  LRTCIمدل   1399 رهیافتی  ؛ 

نظام  ا توسعه  ستقرار  برنامه 

 فردی در سازمانها 

زیرساخت و  الزامات  نهادی،  بخشی  اطلاعات، مشروعیت  بالینی  های  گردآوری 

بهینه و  اجرا  فنی؛  های  زیرساخت  و  الزامات  مقرراتی؛  و  اعتباری  سازی مالی، 

 سیستم توسعه فردی

توسعه   1399 لله گانی دزکی  5 مطلوب  الگوی  تبیین 

 سازمان فردی برای رهبری 

)چشم پیشران  تاثیرگذار  )وضع عوامل  فرایندها  فرهنگ(؛   استراتژی،  انداز، 

هدف  مطلوب،  وضع  توسعهموجود،  نیازهای  و گذاری،  ارزیابی  اقدامات،  ای، 

بازخورد(؛ الزامات )فردی، طراحی و سازمانی(؛ نتایج )شناختی، نگرشی، مهارتی 

 و عملکردی(

فردی  1399 و همکاران عقیلی 6 توسعه  الگوی  طراحی 

رویکردی  عنوان  به 

منابع   درتوسعه  استراتژیک 

سازمان  های  انسانی 

 بنیان دانش

پدیده اصلی )فرایند توسعه فردی(؛ راهبردها )راهبردهای توسعه فردی(؛ شرایط 

نتایج   سازمانی(؛  عوامل  و  محیطی  )عوامل  حاکم  بستر  فردی(؛  )عوامل  علی 

 )فردی، سازمانی، اخلاقی و اعتماد سازمانی( 

فردی  1400 صدوقی و همکاران  7 توسعه  الگوی  ارائه 

 مدیران شرکت مخابرات ایران 

های )دانشی، عوامل )فردی، سازمانی، محیطی، شغلی و مدیریتی(؛ شایستگی 

 مهارتی، نگرشی، توانایی و اخلاقی(

ارائه مدل جامع توسعه فردی  1400 طلایی و همکاران  8

 محورشایستهمنابع انسانی 

مداخله   فعلی(؛  شرایط  ارزیابی  سازمان،  مطلوب  های  )شایستگی  دادها  درون 

 گرها )فردی و سازمانی(؛ برنامه توسعه فردی؛ بروندادها )فردی و سازمانی( 



 

8 

 

سال   نام پژوهشگر ردیف 

 انتشار

 نكات کلیدی  عنوان 

فردی  1401 و همکاران وکیلی 9 توسعه  الگوی  ارائه 

بنیاد   راهبردی  مدیران 

 مستضعفان 

)الزمات سازمانی، الزمات ذی نفعان( پیشایندهای فردی  پیشایندهای سازمانی  

های نگرشی، دانشی، )رشد فردی، الزامات فردی( ابعاد توسعه فردی )شایستگی 

ای )دانش محور و مهارت ای، رهبری و معنوی( راهبردهای توسعهارتباطی، حرفه

 محور(؛ پیامد ها )فردی و سازمانی( 

و  10 استروالدر 

 ایوپیگنیور 

 گانه بوم کسب و کار 9ابعاد  کسب و کار خلق مدل 2010

 گانه بوم کسب و کار برای افراد  9ابعاد  مدل کسب و کار شخصی 2012 کلارک و همکاران  11

مدل   2014 بوچن و همکاران 12 توسعه  بندی  طبقه 

 کسب و کار پایدار 

 اضافه شدن بعد تکنولوژی به مدل کسب و کار پایدار 

و    استروالدر 13

 همکاران 

 گانه بوم کسب و کار با تاکید بر ارزش پیشنهادی  9ابعاد  طراحی ارزش پیشنهادی  2015

ابعاد   بوم کسب و کار سه لایه  2016 جویس و رایموند  14 بر  پایداری  تاثیر  )اقتصادی،    9بررسی  گانه بوم کسب و کار در سه لایه 

 اجتماعی و زیست محیطی(

پنج نوآوری مدل کسب و کار  2017 همکارانبرث و  15 ارزش  ابعاد  خلق  پایدار،  پیشنهادی  )ارزش  پایدار  کار  و  کسب  مدل  گانه 

 پایدار، تحویل ارزش پایدار، تسخیر ارزش پایدار و ارزش نیت و تفکر پایدار( 

 ها برای تیمگانه بوم کسب و کار نهابعاد  هامدل کسب و کار برای تیم 2017 کلارک و هیزن  16

گیسدورفر و   17

 همکاران 

نوآوری مدل کسب و کار   2018

 پایدار 

ارزش  پایدار، خلق  پیشنهادی  )ارزش  پایدار  کار  و  ابعاد چهارگانه مدل کسب 

 پایدار، تحویل ارزش پایدار و تسخیر ارزش پایدار( 

 ابعاد سه گانه اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطیمزیت رقابتی و اثر آن بر  مدل کسب و کار پایدار  2018 لاکشهمی و کندی 18

نوآوری مدل کسب و کار،   2019 پاریدا و همکاران  19

 دیجیتالی شدن و پایداری 

تاثیر دیجیتالی شدن بر ابعاد چهارگانه مدل کسب و کار پایدار )ارزش پیشنهادی 

 پایدار( پایدار، خلق ارزش پایدار، تحویل ارزش پایدار و تسخیر ارزش 

نوآوری مدل کسب و کار   2020 شاکیل و همکاران  20

 پایدار 

ارزش  پایدار، خلق  پیشنهادی  )ارزش  پایدار  کار  و  ابعاد چهارگانه مدل کسب 

 پایدار، تحویل ارزش پایدار و تسخیر ارزش پایدار( 

ویس و -جلدر 21

 همکاران 

بندی مدل کسب و کار طبقه 2021

 پایدار 

تاثیر   ابعاد  بررسی  بر  )اقتصادی،    9پایداری  گانه بوم کسب و کار در سه لایه 

 اجتماعی و زیست محیطی(

ابعاد   مدل کسب و کار پایدار  2022 لاگین و همکاران 22 بر  پایداری  تاثیر  )اقتصادی،    9بررسی  گانه بوم کسب و کار در سه لایه 

 اجتماعی و زیست محیطی(

بروساردو و  23

 همکاران 

کسب و کار پایدار  مدل  2023

 دیجیتال 

 گانه بوم کسب و کار 9های دیجیتال بر ابعاد بررسی تاثیر فناوری 

 ارزش پیشنهادی به سه بخش سود، مردم و سیارهبندی تقسیم پایدار  مدل کسب و کار 2023 بوچن و همکاران 24

  
شوند. بخش اول مرتبط با حوزه برنامه توسعه فردی با  بندی میتقسیممقالات به دو بخش    3های طبقه بندی شده در جدول  بر اساس یافته          

بوده؛ و هدف استفاده از مقالات داخلی و تجارب ارزشمند محققان و مدیران داخل   9الی  1تاکید بر توسعه مدیران بوده که شامل مقالات شماره 

  24الی    10های  بر اساس مقالات ردیف   های ایرانی بوده است. در بخش دوم کهکشور و در نظر گرفتن مقتضیات محیط داخل کشور و سازمان

فت نشده است. بوم کسب و کار  یاتاکید شده است که منبع داخلی در این مورد    بوم و یا مدل کسب و کار با رویکرد پایدار و دیجیتالبوده و بر  

تحویل ارزش )مشتریان کلیدی، ارتباط با مشتریان کلیدی و تحویل ارزش به آنها(؛   :که شامل ؛های مختلف تشکیل شده استاز بخش بطور کلی 

های کلیدی و منابع کلیدی( و در نهایت  ارزش پیشنهادی )با در نظر گرفتن منابع مردم، سازمان و زمین(؛ خلق ارزش )شرکای کلیدی، فعالیت 

های  از چالش   یکی  باشد.ها در سه حوزه اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی( می گذاری ها یا سرمایه ها، هزینهتسخیر ارزش )درآمدها یا منفعت 

شفاف نبودن اهداف و عدم ارتباط مناسب    سازمانی  بطور عام و بطور خاص در حوزه پایداری  ها  های کسب و کاراصلی تحقق اهداف و استراتژی 
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اقتصادی و سودآوری کسب و کارها در کشور مرتبط با حوزه  این موضوع به خصوص در ارتباط با پایداری    بوده واهداف با مدل و یا بوم کسب و کار  

تدوام و  های کلیدی خود را برای دارند و لازم است منابع کلیدی و فعالیت  در شرایط حساس و سختی قرارهای کشور سازمان بسیار اهمیت دارد. 

های استخراج شده برای ارائه بوم کسب و کار پایدار دیجیتال با هدف سودآوری در  به ابعاد و مولفه   4بکار گیرند. در جدول    خود  کسب و کار  بقای

 های کشور پرداخته شده است. بنگاه 
 های بوم جدید ( ابعاد و مولفه4جدول 

 3مولفه  2مولفه 1مولفه عنوان بعد 

 زیست محیطی استراتژیکهدف  اجتماعی  هدف استراتژیک سودآوری  هدف استراتژیک گیری استراتژیکارزش جهت

 ارزش برای زیست محیطی ارزش برای حوزه اجتماعی دیجیتال ارزش اقتصادی مبتنی بر  ارزش پیشنهادی

 زمانبندی  منابع کلیدی های کلیدی فعالیت خلق ارزش 

 وضعیت مطلوب  وضعیت موجود کلیدیمشتریان  تحویل ارزش 

 نتایج زیست محیطی نتایج اجتماعی  نتایج اقتصادی  تسخیر ارزش

های یک  باشد. ابعاد و مولفهمی مدیران پرداخته شده است که مرتبط با موضوع برنامه توسعه فردیبا نگاه فرایندی بندی دوم پژوهش  در این بخش به بخش

   نمایش داده شده است.  2شکل در   9الی   1مناسب بر اساس مقالات ردیف مدیران برنامه توسعه 

 
 ( فرایند برنامه توسعه فردی با رویکرد پایداری دیجیتال 2شکل

انداز، اهداف،  گردد؛ معمولا بر چشم های برنامه توسعه فردی مدیران مطرح میها و یا ورودی و یا محرک که پیشران  2در بخش اول شکل          

برای توسعه مدیران    تحول دیجیتال و الزامات توسعه پایدار  پژوهش دو پیشران و یا محرک جدیداستراتژی و فرهنگ تاکید شده است که در این  

ها در  بر آنها تدوین و پیگیری گردد. در بخش فرایندهای توسعه شایستگی ها و برنامه توسعه فردی مدیران با تاکید  شایستگی ، که  پیشنهاد گردیده

های  های سازمانی، وضع موجود و مطلوب شایستگی منتخب، منابع و حمایت شایستگی مناسب، متناسب با پیشران بیشتر منابع به پنج بخش انتخاب  

هایی که فردی و یا سازمان برای توسعه شایستگی منتخب مدیران باید انجام  ها و برنامه مورد نیاز برای رسیدن به وضع مطلوب و در نهایت فعالیت

ها به درستی تدوین شده باشند و فرایند توسعه شایستگی تعریف و اجرا شده باشند  کند. در نهایت انتظار این است که اگر پیشراندهند را بیان می

گردد و در مراحل بعدی انتظار  نتایج مختلفی در سطوح مختلف بدست آید. این نتایج ابتدا در بخش فردی خواهد بود و باعث توسعه مدیر می

پیشران های سازمانی

چشم انداز

اهداف

استراتژی

فرهنگ

تحول دیجیتال

الزامات توسعه پایدار 

فرایند توسعه شایستگی ها

انتخاب شایستگی مناسب

وضع موجود شایستگی

وضع مطلوب شایستگی

منابع و حمایت ها

فعالیت ها و برنامه ها

(یفردی، سازمانی، فراسازمان)نتایج 

:معیارهای موفقیت در سه حوزه

توسعه فردی و حرفه ای

اقتصادی و سودآوری 

جامعه و امور اجتماعی

زمین و زیست محیطی 
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سودآوری پایدار تحقق یابد؛ و در نهایت باعث بهبود و رفاه خانواده کارکنان، مردم  رود بهبود عملکرد سازمانی با تاکید بر حوزه اقتصادی و  می

در نهایت هدف این    ای که سازمان قرار دارد بشود.مرتبط با محیط جغرافیایی سازمان و همچنین بهبود زیست بوم و محیط زیست در منطقه

 باشد. پژوهش ارائه یک بوم توسعه مدیران با الگوبرداری از بوم کسب و کار با در نظر گرفتن دو چالش بنیادین پایداری و تحول دیجیتال می

 

 گیری نتیجه
  ؛ این سرمایه  باشد.میها  رشد سازمان   و یا  بقاء   برایکه تعیین کننده    ای استمهمترین سرمایه رقابت بر    ،قرن بیست یکم  ها درچالش بزرگ سازمان 

به شرط آنکه این سرمایه، توسعه یافته    ،تواند باعث مزیت رقابتی شدهای که میبگونه   باشد،میبلکه سرمایه انسانی سازمان    ،مالی نبودهیا  فیزیکی و  

های منابع انسانی  کیفیت و سطح توانمندی   به  وابسته بوده و  فیزیکی آن    و  منابع مالیکمتر به  ها  ، امروزه موفقیت سازمان بنابراین  و توانمند شود.

کار  .  ]59[  ها وابسته به شایستگی منابع انسانی و توسعه آنها با توجه به تغییرات محیطی استموفقیت و یا شکست سازمان لذا  .  شدبامرتبط می

و مزیت رقابتی مهمی    تواند انرژی مثبتسختی خواهد بود که کارکنان را ترغیب کنیم که نحوی مشارکت خودشان را تعریف کنند، اما این کار می 

 . ]57[ایجاد کند که به واسطه بکارگیری بوم منابع انسانی خواهد بود  

  باشد. این مهمترین عامل می  تمایزکنونی داشتن عامل انسانی شایسته و مهای  متغیر  با توجه به  کسب و کارهاشک مهمترین مزیت رقابتی  بی       

  وابسته به توسعه  ،ها و توسعه پایدار آنها باشد. موفقیت سازمان ، اما قابل توسعه میهستنه قابل ابداع    نه قابل تقلید و  بوده بطوریکه  استراتژیک

به کمک انسانی و تسهیل شکوفایی آن  های بالقوه سرمایهها و شایستگیها، توانمندی و کشف قابلیت شناختکه آن نیز بدون  بوده منابع انسانی

زمان با توجه به تغییرات محیطی را ساده  اهای س تواند عمده مسائل و چالش برنامه توسعه فردی می .]61[ میسر نخواهد شد برنامه توسعه فردی 

 . ]62[  سازی نمایدو پیاده 

ابهام  دریافته  هاسازمان          نیاز به مهارت ااند که در شرایط پیچیده و سراسر  پایداری  بقا و  برای  های جدید  شایستگیهای رهبری و  مروزی 

حوزه توسعه منابع انسانی    در  مدیریت منابع انسانی به خصوص  .]63[  باشدسازمانی دارند که پیش نیاز آن داشتن برنامه توسعه فردی آنان می

کنند و سودآوری پایدار  خواهند در کلاس جهانی فعالیت هایی که میرونق سازمانی و توسعه اقتصادی کشورها دارد. سازمانبرای نقش به سزایی 

  در دنیای   پیشرفت و حتی بقا  ، توسعه،ها برای موفقیتسازمان بنابراین  .  ]66[  باشندداشته باشند نیازمند برنامه توسعه فردی منابع انسانی خود می 
 . ]67[  باشندنیازمند توسعه منابع انسانی می پر تغییر و تحول امروزی

ها خواهد بود و تمایل افراد  ، روش جدیدی برای مدیریت تیمتواند باعث سودآوری و موفقیت سازمان شود بوم کسب و کار علاوه بر اینکه می        

ای خود  کند که کارکنان هم زندگی شخصی و هم زندگی فردی و حرفهکند. بوم کسب و کار فردی این فرصت را فراهم میرا به ماندن بیشتر می

نمایند و حرکت از نگاه فردی به تیمی و سپس سازمانی بوده و  را بهبود دهند. در این بوم، کارکنان وضعیت کنونی و وضعیت مطلوب را رسم می

 . ]57[گردد  افزایی در بین کارکنان، مدیران و سازمان می این عامل باعث همسویی، هماهنگی و هم

سازی این بوم از فرم معمول  نمایش داده شده است. برای ساده   3بوم توسعه مدیران بدون در نظر گرفتن حوزه پایداری دیجیتال در شکل         

های توسعه فردی استفاده شده است. همانگونه که مشاهده می شود این بوم کاملا مشابه بوم کسب و کار می باشد. از طرفی  مورد استفاده در برنامه 

ن به  دقیقا از فرمت فرم برنامه توسعه فردی استفاده شده است. نکته مهم این است زمانی که قرار است زمینه قابل بهبود انتخاب شود؛ قبل از ا

مشتریان    یابد؟ لذا حوزه قابل بهبود قرار است ارزشی را برایشود که نیازهای آنها چیست و چگونه رضایت آنها بهبود می ه می مشتریان کلیدی توج

گردند. برای  کلیدی خلق کند. پس از آنکه مشتریان کلیدی مشخص شدند و حوزه قابل بهبود مشخص شد؛ وضع موجود و وضع مطلوب تعیین می

باشد. در انتها  های کلیدی، منابع کلیدی و زمانبندی برای اجرا میوضع موجود به وضع مطلوب نیازمند بخش خلق ارزش شامل؛ فعالیت حرکت از  

باشد مشخص شده و از طرفی  های موفقیت برای سمت مشتریان کلیدی که سازمانی میلازم است تسخیر ارزش که شامل معیارها و شاخص 

باشد را مورد پایش و سنجش قرار داد تا  ها، منابع و زمان سپری شده برای مدیران می های کلیدی فردی که مرتبط با فعالیتمعیارها و شاخص 

 ای، مدیران محقق شده است. اهداف فردی و حرفه  بررسی شود چقدر
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 توسعه فردی مدیران ( بوم  3شکل

بعد ارزش استراتژیک، ارزش    4نمایش داده شده است. این بوم دارای    4در شکل نیز    با تاکید بر پایداری دیجیتال  توسعه فردی مدیرانبوم         

که هر یک برای مدیران در راستای  باشد. هر یک از ابعاد دارای سه مولفه بوده  پیشنهادی، خلق ارزش، تحویل ارزش و نهایتا تسخیر ارزش می

 تواند مهم و تاثیرگذار باشد. تحقق پایداری کسب و کار می 

ولی اینکه نقش   .دهی را به خوبی پاسخگو باشندتوانند روابط کاری و گزارش ها و ساختار سازمانی می مدیران بر اساس شرح وظایف، فعالیت        

آنها در سازمان چیست و در آن چطور کار کنند تا هم خودشان به نتیجه مطلوب برسند و هم سازمان نتایج و اهداف استراتژیک خود را کسب  

کنند؟ ها و فرایندهای سازمانی در واقعیت چطور کار می دهد که سیستمکنند حرف چندانی برای گفتن ندارند. اما مدل کسب و کار توضیح می

 کنند؟مشتریان کلیدی آنان چه کسانی هستند؟ چگونه ارزش پیشنهادی را برای مشتریان کلیدی خلق می 

سطح  . در  ]57[  تیمی و فردی استفاده کرد  ها در هر سه سطح سازمانی،بوم مدل کسب و کار برای خلق تصویر و نمای سیستمی سازمان         

انداز، اهداف و استراتژی سازمان  شک مدیران مهمترین نقش در تحقق اهداف سازمانی خواهند داشت. مدیران ابتدا با در نظر گرفتن چشمفردی، بی 

استراتژیک   اجتماعی و زیست محیطی را  هدف  ارزش جهت کنند.  مشخص میبرای خودشان  در حوزه سودآوری،  این سه بخش  گیری  برایند 

و مشتریان کلیدی خودشان،    سه گانه حاصل از ارزش جهت گیری استراتژیک،  بر اساس این اهدافنمایند.  استراتژیک برای مدیران را  تعریف می

وضع موجود و وضع  مشتریان کلیدی،    شاملدر بخش تحویل ارزش مدیران  کنند.  وضعیت مطلوب خود را تعیین میمدیران وضعیت موجود و  

کنند. نکته مهمی که را مشخص نمایند که این سه بخش هم تحویل ارزش را مشخص می   مطلوب برای ارتباط و ارائه خدمات به مشتریان کلیدی

ر  در ارتباط با تحویل ارزش باید در نظر گرفت این است که ارزش پیشنهادی ارائه شده به مشتریان کلیدی، چگونه مدیران به موضوع پایداری د

نمایند.  های دیجیتال توجه میعصر تحول دیجیتال با سه بخش اقتصادی، پایداری اجتماعی و پایداری زیست محیطی با تاکید بر بکارگیری فناوری 

افتد.  پیشنهادی توسط بخشی به نام خلق ارزش اتفاق می   دهد. قطعا ارزشاین بخش ارزش پیشنهادی مبتنی بر پایداری دیجیتال را تشکیل می

گیرند. در نهایت  مورد نیاز برای ارزش به مشتریان منتخب خود را در نظر می  و زمانبندی  منابع کلیدی  ،های کلیدیدر این بخش مدیران فعالیت 
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های موفقیت در هر سه حوزه پایداری اقتصادی )سودآوری پایدار برای سازمان( پایداری اجتماعی )اقدامات مردم نهاد و مسئولیت  معیارها و شاخص 

 پایداری زیست محیطی در انتهای بوم کسب و کار مدیران در نظر گرفته شده است. اجتماعی در قبال مردم( و  

باشد تا مدیران با شناخت کامل مدل کسب و کار و همسو با اهداف آن بوم توسعه خود  بوم توسعه فردی مشابه بوم کسب و کار میبنابراین        

شود که اهداف فردی و سازمانی در راستای هم قرار گرفته تا هم مدیران نتیجه توسعه فردی خود را در  را تدوین نمایند. این همسویی باعث می

هر یک از اعضای    گذاری برای توسعه مدیران مشارکت و حمایت لازم را داشته باشد.اهداف سازمانی جستجو کرده و هم اینکه سازمان برای سرمایه 

تیم سازمانی از جمله مدیران به عنوان مهمترین عامل انسانی تاثیرگذار، به کمک بکارگیری بوم مدل کسب و کار مدیریتی و توسعه خودشان،  

ها  شود که مدیران فراتر از فعالیتخواهند چه فعالیتی انجام دهند. این باعث میکنند؛ و در آینده میشود که در محل کار چه فعالیتی میفاف می ش

کند تا  همسویی اجزای مدل کسب و کار و توسعه مدیران در یک قالب مشابه به مدیران کمک می   فکر کرده و خود را متناسب با آن توسعه دهند.

های حیاتی سازمان را بهتر تشخیص داده شده و تعامل بیشتری انداز سازمان بهتر توسط مدیران درک شود و ب(به هم بستگیالف(ماموریت و چشم 

 گردد.در کل سازمان ایجاد می 

 
 با رویکرد پایداری دیجیتال   توسعه فردی مدیران( بوم  4شکل

نامه و رساله استفاده نشده است. محدودیت دیگر  های این تحقیق استفاده صرف از مقالات داخلی و خارجی بوده و از کتب، پایان یکی از محدودیت 

ای تحت همین عنوان و یا به آن اشاره کند تا به عنوان مقاله و یا منبع پایه بتوان به آن استناد کرد. اگرچه این بوم بطور آزمایشی  مقاله عدم یافت  

ها به خصوص بخش  این بوم بطور آزمایشی در سایر سازمان   ؛گرددسازی است ولی در انتها پیشنهاد میدر هلدینگ آذین خودرو در حال پیاده

ساده شده آن که فاقد بخش پایداری دیجیتال است مورد استفاده قرار گیرد و تفاوت آن زمانی که از فرم برنامه توسعه فردی که فاقد بخش  

 گیری گردد.مشتریان بوده را مورد مقایسه قرار داده تا میزان اثربخشی آن اندازه 
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