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و   DEMATELارزیابی مدیریت منابع انسانی ناب با استفاده از رویكرد تركیبی 

ANP ( شورایمورد مطالعه :  )اسلامی شهر تهران 

 
 4هما درودی،  3نبی اله محمدی، 2غلامرضا معمارزاده طهران،  1دل ناز حلواچی زاده
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 استاد گروه مدیریت، واحد علوم و تحقیقات تهران، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران  2

 استادیار گروه مدیریت، واحد زنجان، دانشگاه آزاد اسلامی، زنجان، ایران  3

 دانشیار گروه مدیریت، واحد زنجان، دانشگاه آزاد اسلامی، زنجان، ایران  4

 
 چكیده 

 کرد یبا استفاده از رومدیریت منابع انسانی ناب در شورای اسلامی شهر تهران  ارزیابی  هدف این پژوهش  

ای و میدانی انجام شده به صورت کتابخانه  باشد. این تحقیقمی  یاو فرآیند تحلیل شبکه   متلید  یبیترک

آید. همچنین پژوهش پیش رو از حساب میاست. از نظر هدف از نوع کاربردی و جزء تحقیقات کمی به

ای،  نظر شیوه گردآوری اطلاعات، »توصیفی« و به دلیل استفاده از روش دیمتل و فرآیند تحلیل شبکه

های صورت پژوهش از طریق تجزیه، تحلیل و تفسیر مصاحبهمدل  تك مقطعی است.  - از نوع پیمایشی

. در گام بعد، به استخراج گردیدبا استفاده از روش دلفی  گرفته با خبرگان شورای اسلامی شهر تهران  

های مدل پژوهش پرداخته شد. در نهایت با استفاده از روش تحلیل شبکه ای ارزیابی روابط بین مؤلفه 

پژوهش نشان داد به ترتیب بالاترین اولویت جهت   نتایجهای مدل پژوهش پرداخته شد.  به اولویت مؤلفه

؛  1866/0ناب سازی مدیریت منابع انسانی شورای اسلامی شهر تهران »شایسته سالاری« با وزن نهایی 

 0883/0و »مشارکت کارکنان در بهبود مستمر« با وزن نهایی    0990/0»شایسته پروری« با وزن نهایی  

 است.
 
 
 

ای، مدیریت بندی، روابط علی معلولی، روش دیمتل، روش فرآیند تحلیل شبکهاولویت  واژگان كلیدی:

 منابع انسانی ناب. 
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 مقدمه  -1

  یعنصر برا  نیرا مهمتر  یدر سازمان، عامل انسان  دهی چ یعنصر پ   كیبا شناخت انسان به عنوان    تیریپردازان علم مده ینظر

ت لاو تحو  رییدر تغ  رومندیابزار ن  كیبه عنوان    ،ی به منابع انسان  یو توجه روزافزون  دانند یها مسازمان  یو بقا  تیحفظ موجود

که    یدر حال  کنند؛ یتلاش م  یجذب و توسعه افراد به سخت  ،حفظ  یها براسازمان  .(1401  ،راستهیپور و پ   خیش)  اندکرده یسازمان

 شتر یب  تیفیک  یبرا  ندهیفزا  اجیو احت  رییحال تغ  در  یتکنولوژ  ، کار  یروین  ی فعل  انیبازار رو برو هستند. جر  ندهیفزا  ی هابا چالش

 .(1401، رنجبر) شودیکمتر مواجهه م نهیبا سرعت بالاتر و هز

را کاهش دهند و کیفیت    یمنابع انسان ی  هادهد هزینهها اجازه میناب رویکردی است که به سازمان  ی منابع انسان  مدیریت

شماری، منابع و  های بی. به این ترتیب، سازمان(2015،  1)سیسون و الشناویرا برای دستیابی به رشد قابل توجه بهبود بخشند  

ها ساده  با این حال، پذیرش تفکر ناب برای سازمان  گیرند.ناب به کار می  یمنابع انسان   اجرای اصول مدیریتهایی را برای  تلاش

ای از ابزارها نیست، و فرآیندی است سازی تفکر ناب محدود به استفاده از مجموعه، زیرا پیاده(2019و همکاران،    2)مدسوننیست  

ها هستند که کار اجرایی واقعی را که مستلزم مشارکت فعال و متعهدانه همه اعضای سازمان مخصوصاً کارکنان دارد، زیرا آن 

 .(2022، 3)بنکریم و ایمبیئائودهند  انجام می

اگر چه علاقه به ناب بودن در تمام صنایع روز به روز در حال افزایش است، به خوبی نمایان شده که تعداد قابل توجهی 

سازی موفقیت آمیز اصول ناب با موانع جدی روبرو هستند. محققان نرخ موفقیت بسیار  ها در تلاش خود برای پیادهاز سازمان

های خود شکست  ها در نهایت در تلاشدرصد( گزارش کردند، به طوری که اکثر سازمان  10ضعیفی در اجرای ناب )حداکثر  

به رویکردهای مدیریت سنتی تر بازگشتند   .  (2017،  5؛ ژانگ، نارخده و چپل 2014،  4)جادحاو، مانتا و رین خوردند و متعاقباً 

دهند که علت اصلی شکست، در میان سایر عوامل، مربوط به فقدان تعهد  مطالعاتی که به میزان کم موفقیت رسیدند، نشان می

، 8امریك -؛ اینگالدی، زیوبا و سیرنیاك2017،  7؛ رز، رسید، محمد و احمد2016،  6)سالونیتیس و سینوپولوس شود  کارکنان می

آید. بنابراین، تمرکز بر منابع  برانگیزترین موارد برای بررسی به حساب میکننده و یکی از چالش، که یك عامل تعیین(2018

ها را به فرآیند بهبود  تواند انگیزه کارکنان و در نتیجه تعهد آنهای مدیریت منابع انسانی که میانسانی و توجه بیشتر به شیوه

توانند از این طریق به تدریج  ها میتواند پایدار باشد، بسیار مهم است و سازمانمستمر افزایش دهد، که توسط آن سازمان می

 .(2013، 9)کاریوکی و امبورو محصولات، خدمات یا فرآیندهای خود را بهبود بخشند 

از تغییرات سازمانی حمایت می زیرا کارکنان متعهد  ناب بسیار مهم است  با فرهنگ و  تعهد کارکنان در زمینه  کنند، 

؛ جانسون 2006،  10لد، تراواگلیون و مارشال-)اسکاتکنند  کنند و از اهداف سازمانی دفاع میهای سازمان همذات پنداری میارزش 

. مهمتر از همه، تحقیقات نشان داده است که کارکنان متعهد به طور قابل توجهی در موفقیت و پایداری تفکر  (2006،  11و چانگ 

نتیجه مدیریت منابع انسانی می(2011،  13آنجلیس، کونتی، کوپر و گیل ؛  2010،  12)هاینس ناب نقش دارند   توانند نقش  . در 

اساسی در دستیابی و حفظ تعهد کارکنان ایفا کنند. در واقع، مدیریت منابع انسانی که به صورت استراتژیك بر تعهد کارکنان 
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؛ لی،  2013،  1)لامبا و چوداری دهد سازی تفکر ناب افزایش میمشارکت کارکنان را در پروژه پیادهمتمرکز هستند، احتمالاً سطح  

پردا  .( 2018،  2سون، کیم، وون و پارك با  ا  حیصح  نتخسازمان ها  انسان  تیریمد  یو توسعه عملکردها   ئلمسا  نیبه    ، یمنابع 

 .(1401 ،ی و شرف  نژاد یعارف ) گام بردارد داری آوردند که سازمان به سمت توسعه پامیرا به وجود  یطیشرا

شوراهای اسلامی از ارکان اساسی و تاثیرگذار نظام مدیریت شهری در ایران محسوب میشوند. تشکیل شورای اسلامی 

به  و رسیدگی  امور شهر  اداره  است.  داشته  تاکید  آن  بر ضرورت  ایران  اسلامی  اساسی جمهوری  قانون  است که  الزامی  شهر، 

دی شورای اسلامی شهر محسوب میشود. تحقق ماموریت های کلیدی  درخواست ها و انتظارات شهروندان از ماموریتهای کلی

آثار معدودی که   تهران، مستلزم وجود الزامات متعددی است که منابع انسانی ناب از اساسی ترین آنهاست.شورای اسلامی شهر  

ارتباط احتمالی بین مدیریت منابع انسانی و ناب را بررسی کردند، چندین شیوه را شناسایی کردند که ممکن است راه را به سوی  

؛ خوزه مارتینز جورادو، مویانو فوئنتس و جرز 2011،  4گارسیا- ؛ بوناویا و مارین1996،  3)فورزا یك تحول ناب موفق هموار کند  

امیدوارکننده هستند، اما از یك مطالعه به مطالعه دیگر متفاوت هستند و هیچ اتفاق نظری   هامؤلفه. اگر چه این  (2013،  5گومز

علاوه، برخی از آثار ناب، اهمیت آیند. بهتسهیل انتقال ناب در نظر گرفته شوند، به دست نمی  که باید برای  هاییمؤلفه در مورد  

کنند.  های فنی حرکت میکنند، اما بلافاصله به سمت تمرکز صرفاً روی جنبه های مدیریت منابع انسانی را برجسته میشیوه 

مدیریت منابع انسانی ناب، بعنوان یکی از مؤثرترین روش های ارتقاء توانمندی در سازمان، میتواند منجر به ارتقا بازدهی و کارایی  

فرآیندها و کاهش زیان های عملیاتی در شورای شهر تهران شود. با توجه به اهمیت شورای اسلامی شهر تهران در نظام مدیریت  

حرکت به سمت ایجاد مدیریت منابع انسانی ناب، نیاز شورا به وجود الیتهای ارزش زا در حوزه منابع انسانی و  شهری، تمرکز بر فع

مدل مدیریت منابع انسانی ناب در  های  مؤلفهبندی  نیروهای کارا و موثر را تامین میکند. بنابراین هدف مطالعه حاضر اولویت

باشد عبارت است از شورای اسلامی شهر تهران است. از این رو، پرسش اصلی که پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به آن می

 شهر تهران چیست؟  مدل مدیریت منابع انسانی ناب در شورای اسلامیهای مؤلفهبندی اینکه اولویت 

 

 مبانی نظری  -2

زا( از طریق بهبود مستمر، برای رسیدن به کمال  های غیر ارزشاتلاف )فعالیتناب، رویکردی برای شناسایی و حذف  

اند آن را  ها برای بیش از سه دهه تلاش کردهاست. مدیریت ناب سیستم مدیریتی شرکت تویوتا موتور بود که بسیاری از شرکت 

)البلیوی، آنتونی و هلیم  نماید  وکار را فراهم میهای مؤثر برای ایجاد برتری کسب ، زیرا ابزار و شیوه(2012،  6)ضربو تکرار کنند  

های بدون ارزش افزوده بدون به خطر انداختن کیفیت یا زمان تحویل . هدف اصلی مدیریت ناب حذف تمام فعالیت(2015،  7لیم

 .(2020، 8)الخلیل است 

ها و مفروضات مشترك بر اساس حذف ضایعات  ای از باورها، ارزش فرهنگ ناب یك فرهنگ سازمانی است که به مجموعه 

. معرفی فرهنگ ناب متضمن شیوه جدیدی از تفکر و (2021، 9)عثمان، نورالدین و عبالرحمانو تقویت بهبود مستمر اشاره دارد  

انجام کارها است به طوری که همه پرسنل باید بر تلاش برای بهبود مستمر برای ارتقای عملکرد سازمان تمرکز کنند. همه اعضای 

نند. هیچ رقابتی  شرکت، اعم از کارکنان، مدیران و رهبران، باید برای رسیدن به این هدف درگیر شوند و از یکدیگر حمایت ک

. مدیران (2017)اولاح، زولنوك، ناگی، لنگیل و پاپ،  کنند  نباید وجود داشته باشد زیرا همه اعضا برای یك هدف مشترك کار می
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اولاح، زولنوك، ناگی، لنگیل و پاپ   و کارکنان باید به عنوان یك تیم با بهره برداری از نقاط قوت یکدیگر کار کنند. علاوه بر این،

 ها ضروری است.وری و مشارکت آناستدلال کردند که در زمینه ناب، هدایت و توسعه کارکنان برای افزایش بهره (2017)

توانند به تدریج ذهنیت کارکنان خود را تغییر ها میاز طریق استفاده از اصول و ابزارهای ناب به صورت روزانه، شرکت

از نقش و  افراد، همه کارکنان صرف نظر  بر بهبودهای روزانه تمرکز کنند. با توجه به اصول ناب و به ویژه احترام به  دهند تا 

وری، کارایی و ایمنی در  هایی برای بهبود بهرهشوند تا با ایدهموقعیتی که در سازمان دارند مورد احترام هستند و تشویق می

تواند به  . بنابراین، با ادغام این ابزارها و اصول، یك فرهنگ ناب می(2022)بنکریم و ایمبیئائو،  وظایف روزانه خود مشارکت کنند 

د. با این وجود، علاوه بر فرآیند بهبود مستمر، یك فرهنگ ناب موفق  تدریج در شرکت ظهور کند و به یك عادت پایدار تبدیل شو

انداز بلندمدت، سطح معینی از صبر، ریزی اولیه، احترام به افراد، مدیریت منابع انسانی، چشمهمچنین مستلزم تاکید بر برنامه

. این عناصر باید قبل و در حین تغییر محیط (2021)بنکریم و ایمبیئائو،  انداز مشترك اهداف سازمانی و تفکر خوب است  چشم

 در نظر گرفته شوند تا هر گونه مسائل احتمالی که ممکن است در اجرای ناب ایجاد شود، پیشبینی شود.

به طور کلی، یك فرهنگ ناب موفق به محیط کاری اشاره دارد که به هر دو مؤلفه فنی و اجتماعی توجه داشته و پاسخگو  

شود، در حالی که بعد اجتماعی افراد  . بعد فنی شامل ابزارها، تجهیزات و فرآیندها می(2021،  1)سالنتیجن، بیجر و آنتونیباشد  

شوند ( همه کارگران تشویق می1. در این محیط کاری: )(2016،  2)حدید، منصوری و گالیرگیرد  ها را در بر میو روابط متقابل آن

( رهبران یك سبك مشارکتی را 2های ناب قرار بگیرند و )های بهبود شرکت کنند و تحت آموزش برای درك روشتا در پروژه

 .(2016، 3)الخورایف و مك لاقلین های باز و فعالانه از همه کارکنان اتخاذ کنند برای ترویج نگرش

است، مدیریت منابع انسانی نقشی کلیدی در تحول یك شرکت ایفا  با توجه به اینکه منابع انسانی منبع مزیت رقابتی  

سازی  مدیریت منابع انسانی همراه نباشد، پیاده  هایمؤلفه کند. هنگامی که تغییرات در عملکرد کسب و کار با تغییرات در  می

مدیریت    هایمؤلفه ای از  . طیف گسترده(2020،  4)ویکراماسینگ و وایکراماسینگ شود  سیستم ناب احتمالاً با شکست مواجه می

اولیولا، کاترکاساس و  تواند کارکنان را به حمایت از اهداف سازمانی وادار کند. به عنوان مثال،  منابع انسانی وجود دارد که می

متداول سازماندهی کاری مانند آموزش و یادگیری مستمر، کار تیمی، مشارکت و    هایمؤلفه ای از  مجموعه(  2008)  5گاویلان 

همچنین    (2013خوزه مارتینز جورادو، مویانو فوئنتس و جرز گومز )های ناب ترکیب نمودند.  توانمندسازی و پاداش را در شرکت

ها، طراحی شغل و سازماندهی  برخی از عوامل کلیدی مدیریت منابع انسانی را برای پذیرش ناب مانند آموزش، ارتباطات، پاداش

 کار را پیشنهاد کردند. 

مدیریت منابع انسانی باید در زمینه ناب اتخاذ شوند وجود ندارد، به    هایمؤلفه اگر چه هیچ اتفاق نظری در مورد اینکه  

 .(2015، 6)گائو و لو نظر می رسد آموزش و مشارکت کارکنان اجزای مهم سیستم ناب باشند 

مدیریت منابع انسانی را در زمینه ناب در   هایمؤلفه با توجه به عدم وجود فهرست مشخص و دقیق در مورد اینکه کدام  

سازی در سازمان  مدیریت منابع انسانی برای پیاده  هایمؤلفه کنند که برای انتخاب  نظر بگیرند، محققان به مدیران توصیه می 

اتکا نکنند   ادبیات  به  . چندین مطالعه انجام شده در کشورهای مختلف نشان داد که  (2017،  7)هینزن و هوفلینگرخود صرفاً 

افراد را فراهم می  هایمؤلفهانتخاب مناسب   نوبه خود عملکرد سازمانی  مدیریت منابع انسانی امکان مدیریت مؤثر  به  کند که 

را ممکن می می  هایمؤلفهسازد.  بهتری  تقویت  را  رفتارهای مشارکتی کارکنان  انسانی،  منابع  و  کند  مدیریت  کربن  )مانگانی، 
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2. Hadid, Mansouri & Gallear 

3. Alkhoraif & McLaughlin 

4. Wickramasinghe & Wickramasinghe 

5. Olivella, Cuatrecasas & Gavilan 

6. Gao & Low 
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و جذب کارکنان را به سمت ناب بهبود    (2019،  2)الخلدی و عبدالهکند  ، موانع پیشرفت سازمانی را حذف می(2019،  1موآتی

 . (2018، 3)زیرربخشد می

ساله خود، به دلیل تغییرات دوره ای دچار ضعف در حوزه منابع انسانی است.    20شورای اسلامی شهر تهران با عمر تقریبا  

های مهم منابع انسانی ناب در شورا جهت ایجاد ساختار ارزش محور را بشناسند. لفهؤتحقیق حاضر به مدیران کمك می کند تا م

گیری مانند روش دیمتل و فرآیند تحلیل های تصمیمبر اساس مرور پیشینه صورت گرفته، اما هیچ یك از تحقیقات از تکنیك 

انسانی ناب در شورای اسلامی شهر    مدل مدیریت منابعهای  مؤلفهبندی  ای به صورت همزمان جهت ارائه مدلی برای اولویت شبکه 

اند؛ و به تعیین درجه اهمیت عوامل مؤثر بر »مدیریت منابع انسانی ناب« در شورای اسلامی شهر تهران  تهران استفاده نکرده

 اند و نیاز به پژوهش بیشتر در این زمینه برای رفع کاستیها و ارائه راهکارها نیاز است. نپرداخته 

 

 مدل مفهومی تحقیق -2-1

های موجود در حوزه »مدیریت پس از نگارش طرح تحقیق، داده های مربوط به موضوع از طریق مرور ادبیات و بررسی مدل

استفاده از مصاحبه اکتشافی با خبرگان شورای اسلامی شهر تهران تکمیل شده است. در  ناب« جمعآوری شده و با  انسانی منابع 

 ( استخراج گردید.1) شکلنهایت مدل پژوهش با استفاده از روش دلفی، در قالب 

 
 مدل بومی مدیریت منابع انسانی ناب شورای اسلامی شهر تهران  -1 شکل
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 شناسی پژوهشروش  -3
، از پارادایم کمی پیروی  مؤثر بر مدیریت منابع انسانی ناب عواملبندی  در این تحقیق به دلیل سعی در شناسایی و اولویت

های مدل پرداخته شد. در بخش بعد  لفهؤروابط علی معلولی بین م  شد. در این راستا، ابتدا با استفاده از روش دیمتل به شناسایی 

 ای استفاده گردید. بندی این عوامل از روش فرایند تحلیل شبکهبرای اولویت 

آید. همچنین پژوهش پیش رو از نظر  حساب میبه  کمیو جزء تحقیقات    کاربردیپژوهش حاضر از نظر هدف از نوع  

  تك مقطعی   - از نوع پیمایشی،  ایفرایند تحلیل شبکه« و به دلیل استفاده از روش دیمتل و  توصیفیشیوه گردآوری اطلاعات، »

مؤثر  های  مدل و مقایسات زوجی مؤلفههای  مؤلفهعلی معلولی بین  . برای بررسی روابط  (83-82،  1400)سرمد و همکاران،  است  

شده  توزیع، تکمیل (2014و همکاران،  1دیاز مارتین) خبرگاننفر از  6شده بین «، پرسشنامه تهیه مدیریت منابع انسانی ناب» بر

 برگشت داده شد. 

جامعه آماری پژوهش، خبرگان حوزه »منابع انسانی ناب« در شورای اسلامی شهر تهران بودند. ویژگیهای خبرگی در  

  15حوزه منابع انسانی، حداقل  سال سابقه مدیریت در    5پژوهش حاضر داشتن مدرك تحصیلی در حوزه منابع انسانی، حداقل  

سال سابقه کار در شورای اسلامی شهر تهران و حداقل مدرك تحصیلی کارشناسی ارشد بود. اطلاعات موردنیاز از طریق توزیع  

 گیری گلوله برفی استفاده شد. پرسشنامه گردآوری گردید. از روش نمونه 

با توجه به اینکه خبرگان شورای اسلامی شهر تهران با شناخت خود از مدیریت منابع انسانی ناب مقایسه زوجی را انجام  

دادهاند، لذا روایی آن مورد تائید است. برای ارزیابی پایایی ابزار سنجش از نرخ ناسازگاری استفاده شد. از آنجا که نرخ ناسازگاری  

 از قابلیت اعتماد یا پایایی لازم برخوردار بود.  بود، پرسشنامه 1/0کمتر از 

 

 های پژوهش یافته  -4

ناب« در شورای اسلامی شهر   منابع انسانیپس از مرور ادبیات و انجام مصاحبه اکتشافی برای شناسایی عوامل مؤثر بر »

از تکنیك دلفیتهران، مدل شناسایی ای جهت مبنای انجام تحلیل های روش دیمتل و فرآیند تحلیل شبکه   ،شده با استفاده 

ها با استفاده از روش دیمتل پرداخته شد.  مؤلفه های مدل قرار گرفت. برای این کار ابتدا به تعیین روابط بین  مؤلفهدهی به  وزن 

ها را با استفاده از روش  گذارند پس در مرحله بعد آنهای بدست آمده مستقل نیستند و بر یکدیگر تاثیر میمؤلفهآنجا که  از  

 ناب« در شورای اسلامی شهر تهران بدست آمد.    منابع انسانیدهی کرده و اولویت عوامل مؤثر بر »ای وزن فرآیند تحلیل شبکه

با استفاده از روش دیمتل، ابتدا از خبرگان خواسته شد تا پرسشنامه توزیع شده را تکمیل    هامؤلفه برای شناسایی روابط  

  6ماتریس عددی پرداخته شد. سپس به تجمیع نظرات  نمایند. سپس با استفاده از واژگان کلامی به تبدیل ماتریس کلامی به  

آید. برای تکمیل این خبره پرداخته شد. در ادامه به نرمال سازی ماتریس پرداخته و در انتها »ماتریس روابط کلی« به دست می

اند. ماتریس روابط کل منتخب در رابطه از مقدار حد آستانه بیشتر بوده   17تعیین شد. تعداد    0/ 2586مرحله مقدار ارزش آستانه  

( نمایش داده شده است. 1جدول )
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http://jparnt.iauk.ac.ir/


 یدولت  تیریمد  نینو  یها¬هیو نظر  قاتیفصلنامه تحق     

     1  -14صفحات    ،ی ، مقاله پژوهش1403  زیی، پا1، شماره  3  دوره

                    http://jparnt.iauk.ac.ir / 

118 
 

 ماتریس روابط کل منتخب   -1جدول 

T P1 P2 E1 E2 I1 I2 I3 I4 C1 C2 S1 S2 S3 A1 A2 F1 F2 F3 R1 R2 M1 M2 M3 M4 

P1 151 /0  180 /0  212 /0  166 /0  182 /0  190 /0  171 /0  215 /0  179 /0  219 /0  152 /0  145 /0  152 /0  213 /0  201 /0  229 /0  224 /0  244 /0  198 /0  229 /0  220 /0  222 /0  186 /0  198 /0  

P2 196 /0  154 /0  213 /0  171 /0  180 /0  197 /0  176 /0  216 /0  184 /0  227 /0  156 /0  142 /0  157 /0  214 /0  210 /0  235 /0  232 /0  241 /0  201 /0  226 /0  222 /0  225 /0  187 /0  201 /0  

E1 168 /0  171 /0  153 /0  151 /0  151 /0  156 /0  151 /0  178 /0  157 /0  191 /0  130 /0  125 /0  129 /0  169 /0  161 /0  190 /0  195 /0  206 /0  167 /0  190 /0  185 /0  186 /0  149 /0  162 /0  

E2 209 /0  207 /0  234 /0  152 /0  204 /0  206 /0  188 /0  228 /0  201 /0  247 /0  174 /0  157 /0  163 /0  219 /0  209 /0  239 /0  243 /0  255 /0  219 /0  248 /0  239 /0  240 /0  191 /0  217 /0  

I1 191 /0  195 /0  230 /0  170 /0  151 /0  192 /0  175 /0  218 /0  188 /0  231 /0  160 /0  146 /0  153 /0  220 /0  205 /0  232 /0  238 /0  241 /0  203 /0  237 /0  221 /0  225 /0  193 /0  198 /0  

I2 183 /0  179 /0  224 /0  170 /0  181 /0  152 /0  175 /0  214 /0  172 /0  221 /0  156 /0  146 /0  154 /0  205 /0  197 /0  228 /0  236 /0  239 /0  195 /0  233 /0  217 /0  207 /0  186 /0  184 /0  

I3 204 /0  202 /0  233 /0  187 /0  199 /0  201 /0  153 /0  234 /0  201 /0  232 /0  163 /0  149 /0  159 /0  220 /0  207 /0  228 /0  232 /0  251 /0  198 /0  237 /0  230 /0  232 /0  181 /0  200 /0  

I4 160 /0  162 /0  196 /0  152 /0  158 /0  161 /0  145 /0  150 /0  166 /0  196 /0  135 /0  127 /0  131 /0  176 /0  166 /0  202 /0  210 /0  212 /0  161 /0  196 /0  190 /0  198 /0  149 /0  162 /0  

C1 193 /0  191 /0  223 /0  172 /0  183 /0  201 /0  173 /0  208 /0  150 /0  229 /0  158 /0  144 /0  154 /0  213 /0  203 /0  231 /0  238 /0  233 /0  196 /0  230 /0  220 /0  224 /0  175 /0  196 /0  

C2 155 /0  151 /0  182 /0  134 /0  144 /0  154 /0  148 /0  174 /0  146 /0  148 /0  133 /0  123 /0  129 /0  167 /0  175 /0  188 /0  191 /0  202 /0  170 /0  199 /0  191 /0  188 /0  161 /0  164 /0  

S1 222 /0  219 /0  258 /0  197 /0  212 /0  219 /0  210 /0  247 /0  214 /0  250 /0  148 /0  163 /0  171 /0  235 /0  231 /0  256 /0  262 /0  263 /0  226 /0  259 /0  251 /0  254 /0  216 /0  225 /0  

S2 230 /0  235 /0  269 /0  214 /0  227 /0  230 /0  227 /0  260 /0  229 /0  265 /0  201 /0  144 /0  202 /0  248 /0  249 /0  278 /0  285 /0  287 /0  244 /0  279 /0  270 /0  0.267 227 /0  237 /0  

S3 221 /0  219 /0  260 /0  207 /0  217 /0  220 /0  213 /0  251 /0  217 /0  254 /0  193 /0  159 /0  146 /0  242 /0  234 /0  260 /0  265 /0  277 /0  234 /0  265 /0  262 /0  256 /0  215 /0  231 /0  

A1 165 /0  167 /0  211 /0  156 /0  158 /0  172 /0  161 /0  197 /0  164 /0  207 /0  148 /0  140 /0  142 /0  153 /0  169 /0  202 /0  202 /0  209 /0  179 /0  202 /0  191 /0  190 /0  150 /0  164 /0  

A2 174 /0  168 /0  218 /0  170 /0  169 /0  177 /0  170 /0  208 /0  171 /0  199 /0  147 /0  132 /0  143 /0  208 /0  152 /0  215 /0  227 /0  223 /0  189 /0  217 /0  202 /0  199 /0  169 /0  181 /0  

F1 149 /0  154 /0  185 /0  153 /0  147 /0  150 /0  155 /0  169 /0  147 /0  182 /0  132 /0  115 /0  128 /0  174 /0  161 /0  151 /0  202 /0  204 /0  157 /0  184 /0  183 /0  180 /0  148 /0  158 /0  

F2 156 /0  151 /0  179 /0  144 /0  143 /0  143 /0  152 /0  162 /0  140 /0  177 /0  126 /0  112 /0  127 /0  173 /0  150 /0  169 /0  150 /0  193 /0  154 /0  176 /0  175 /0  172 /0  141 /0  153 /0  

F3 136 /0  143 /0  170 /0  133 /0  141 /0  141 /0  135 /0  159 /0  138 /0  165 /0  129 /0  113 /0  116 /0  164 /0  154 /0  166 /0  175 /0  148 /0  159 /0  173 /0  170 /0  169 /0  133 /0  157 /0  

R1 177 /0  178 /0  212 /0  160 /0  173 /0  181 /0  180 /0  214 /0  179 /0  203 /0  152 /0  137 /0  144 /0  198 /0  186 /0  221 /0  224 /0  220 /0  153 /0  225 /0  196 /0  205 /0  166 /0  175 /0  

R2 151 /0  158 /0  186 /0  139 /0  145 /0  147 /0  148 /0  177 /0  153 /0  177 /0  131 /0  117 /0  126 /0  176 /0  161 /0  192 /0  197 /0  199 /0  154 /0  152 /0  187 /0  179 /0  143 /0  159 /0  

M1 157 /0  160 /0  192 /0  146 /0  158 /0  161 /0  152 /0  183 /0  157 /0  178 /0  135 /0  121 /0  125 /0  185 /0  174 /0  187 /0  201 /0  209 /0  181 /0  191 /0  152 /0  184 /0  147 /0  155 /0  

M2 154 /0  159 /0  193 /0  146 /0  154 /0  171 /0  151 /0  175 /0  156 /0  183 /0  134 /0  124 /0  130 /0  187 /0  178 /0  192 /0  202 /0  203 /0  173 /0  196 /0  190 /0  153 /0  148 /0  167 /0  

M3 185 /0  187 /0  231 /0  182 /0  178 /0  186 /0  192 /0  225 /0  195 /0  214 /0  154 /0  144 /0  154 /0  227 /0  203 /0  228 /0  239 /0  248 /0  208 /0  237 /0  230 /0  230 /0  149 /0  205 /0  

M4 175 /0  176 /0  218 /0  160 /0  175 /0  190 /0  176 /0  213 /0  177 /0  203 /0  150 /0  141 /0  144 /0  212 /0  193 /0  217 /0  225 /0  221 /0  200 /0  226 /0  222 /0  210 /0  166 /0  152 /0  
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  شایستههای »شایسته سالاری« و »مؤلفه»آمادگی فرهنگی«، از  مؤلفههای بدست آمده از روش دیمتل،  به دادهبا توجه 

مؤلفه گیرد؛  های »شایسته سالاری« و »شایسته گزینی« اثر میمؤلفه»توانمندسازی کارکنان«، از    مؤلفهگیرد؛  گزینی« اثر می

از   اثر  مؤلفه»توسعه حوزه مسئولیت کارکنان«،  و »شایسته گزینی«  مهارتی«، »شایسته سالاری«  چند  کارکنان  های »جذب 

»جذب کارکنان چند مهارتی«، »شایسته سالاری« و »شایسته گزینی« های  مؤلفه »فرآیند اجتماعی کردن«، از    مؤلفهگیرد؛  می

  مؤلفهگیرد؛ های »شایسته سالاری« و »شایسته گزینی« اثر میمؤلفهگیری گروهی«، از »هماهنگی و تصمیم مؤلفهگیرد؛  اثر می

ها با  مؤلفهبین    گیرد؛ روابط شناسایی شدههای »شایسته سالاری« و »شایسته گزینی« اثر میمؤلفه»سطوح کم مدیریت«، از  

شبکه  تحلیل  روش  پژوهش در  بعد  از روش دیمتل، در مرحله  قرار میاستفاده  استفاده  اولویتای مورد  به  تا  بین  گیرد  بندی 

 ناب شورای اسلامی شهر تهران« پرداخته شود.   منابع انسانیبر »مؤثر های  مؤلفه 

ها به وسیله روش  مؤلفهدر این قسمت با استفاده از روابط علی معلولی که از نتایج روش دیمتل به دست آمده است،  

  6بین    ناب«  منابع انسانی»مدل نهایی بومی های  مؤلفهپرسشنامه مقایسات زوجی  شوند. بندی میای اولویت فرآیند تحلیل شبکه

ای« جهت نامه به روش »فرآیند تحلیل شبکهپرسش  6های حاصل از  شده و برگشت داده شد. دادهنفر از خبرگان توزیع، تکمیل

شناساییمؤلفهبندی  اولویت  تلفیق  های  از  پس  گردید.  استفاده  به  6شده  میانگین هندسی    با آمده  دستپرسشنامه  از  استفاده 

تك عناصر است که از طریق میانگین هندسی تكهای افراد مختلف و تبدیل به یك ماتریس واحد  ها )تلفیق ماتریستك درایه تك

افزار ای با فرمول نویسی در نرمهای مقایسات زوجی نهایی روش فرآیند تحلیل شبکهآید(، ماتریسهای افراد به دست میماتریس

ی مربوطه  مؤلفهدر زیرگروه خود در وزن    مؤلفهآمده هر  دستها با ضرب وزن بهمؤلفهدهی نهایی  »مایکروسافت آفیس اکِسِل« وزن

 به دست آمد. 

ناب شورای اسلامی شهر    منابع انسانی های مدل  مؤلفه ها در بین تمام  و رتبه آن  مؤلفهآمده برای هر  دستوزن نهایی به

 ( است:2تهران، به شرح جدول )

 

 انسانی ناب« در شورای اسلامی شهر تهران  های »منابعمؤلفهاوزان و اولویت  -2جدول 

 رتبه نهایی  وزن نهایی  ها مؤلفهکد  ها مؤلفه معیار 

نیروی     ارزیابی عملکرد

 انسانی 

 P1 0756065/0 7 ارائه بازخورد مناسب 

 P2 0765825/0 5 ی ارزیابی عملکرد نوآورانه هاسیستم

 نیروی انسانی  بکارگیری 
 E1 0000013/0 20 آمادگی فرهنگی 

 E2 0882761/0 3 مشارکت کارکنان در بهبود مستمر 

 بهسازی نیروی انسانی 

 I1 0830341/0 4 وری افزایش بهره

 I2 0232345/0 15 آموزش کارکنان 

 I3 0990790/0 2 شایسته پروری 

 I4 0169662/0 16 گردش شغلی 

 پاداش 
 C1 0140015/0 17 ارائه پاداش مناسب 

 C2 0420045/0 9 خلاقیت و نوآوری 

 نیروی انسانی  تأمین

 S1 0562534/0 8 جذب کارکنان چند مهارتی

 S2 1866013/0 1 شایسته سالاری 

 S3 0761459/0 6 شایسته گزینی 

 جبران خدمات و مزایا 
 A1 0350690/0 11 ارائه خدمات رفاهی و درمانی به کارکنان 

 A2 0264763/0 13 عملکرد نظام پرداخت مبتنی بر 

 نیروی انسانی   جریان

 F1 0000007/0 21 توانمندسازی کارکنان 

 F2 0000003/0 22 توسعه حوزه مسئولیت کارکنان 

 F3 0000002/0 23 فرآیند اجتماعی کردن 
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 رتبه نهایی  وزن نهایی  ها مؤلفهکد  ها مؤلفه معیار 

 نیروی انسانی  روابط 
 R1 0392802/0 10 توسعه روابط مبتنی بر اعتماد و تعهد متقابل 

 R2 0000013/0 19 گیری گروهی تصمیمهماهنگی و 

 نیروی انسانی  نگهداری 

 M1 0000001/0 24 سطوح کم مدیریت 

 M2 0073994/0 18 شرایط محیط کار 

 M3 0259194/0 14 مسیر ارتقاء شغلی مناسب 

 M4 0280653/0 12 همسویی اهداف فرد با سازمان 

 

؛  1866/0( وزن نهایی »شایسته سالاری« با وزن نهایی  5جدول )ای مطابق  بر اساس نتایج روش فرآیند تحلیل شبکه

وری« با  ؛ »افزایش بهره0883/0؛ »مشارکت کارکنان در بهبود مستمر« با وزن نهایی  0990/0»شایسته پروری« با وزن نهایی  

؛  07615/0؛ »شایسته گزینی« با وزن نهایی  07658/0ی ارزیابی عملکرد نوآورانه« با وزن نهایی  هاسیستم؛ »0830/0وزن نهایی  

؛ »خلاقیت و نوآوری« با  05625/0؛ »جذب کارکنان چند مهارتی« با وزن نهایی 07561/0»ارائه بازخورد مناسب« با وزن نهایی 

؛ »ارائه خدمات رفاهی و درمانی به  0393/0بل« با وزن نهایی  ؛ »توسعه روابط مبتنی بر اعتماد و تعهد متقا0420/0وزن نهایی  

؛ »نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد« با  0281/0؛ »همسویی اهداف فرد با سازمان« با وزن نهایی 0351/0کارکنان« با وزن نهایی 

؛ »گردش  0232/0نهایی  ؛ »آموزش کارکنان« با وزن  0259/0؛ »مسیر ارتقاء شغلی مناسب« با وزن نهایی  0265/0وزن نهایی  

نهایی   وزن  با  نهایی  0170/0شغلی«  وزن  با  مناسب«  پاداش  »ارائه  نهایی  0140/0؛  وزن  با  کار«  »شرایط محیط  ؛  0074/0؛ 

؛ »توانمندسازی  00000127/0؛ »آمادگی فرهنگی« با وزن نهایی  00000128/0گیری گروهی« با وزن نهایی  »هماهنگی و تصمیم

؛ »فرآیند اجتماعی کردن« 00000034/0؛ »توسعه حوزه مسئولیت کارکنان« با وزن نهایی  00000069/0کارکنان« با وزن نهایی  

 به دست آمد. 00000010/0؛ »سطوح کم مدیریت« با وزن نهایی 00000017/0با وزن نهایی 

 

 بحث و بررسی  -5

مدیریت منابع انسانی ناب در شورای اسلامی شهر تهران بوده است. جهت دستیابی به اهداف  ارزیابی  این تحقیق  هدف  

های مؤثر بر مدیریت منابع انسانی ناب صورت گرفت مؤلفهتحقیق، ابتدا با مرور ادبیات و مصاحبه اکتشافی با خبرگان شناسایی  

و مدل مفهومی پژوهش با استفاده از روش دلفی استخراج شد. پس از استخراج مدل نهایی پژوهش، ابتدا با استفاده از روش  

ای با نظرسنجی  مدل پرداخته شد. سپس، با استفاده از روش فرآیند تحلیل شبکه ها  مؤلفهدیمتل به بررسی روابط علی معلولی بین  

ای دهی شدند. بر اساس نتایج روش فرآیند تحلیل شبکهی مقایسات زوجی صورت گرفته توسط خبرگان وزن بر پایهها  مؤلفه این  

وری«؛ به ترتیب »شایسته سالاری«؛ »شایسته پروری«؛ »مشارکت کارکنان در بهبود مستمر«؛ »افزایش بهرهها  مؤلفهاولویت نهایی  

گزینی«؛ »ارائه بازخورد مناسب«؛ »جذب کارکنان چند مهارتی«؛ »خلاقیت و   ی ارزیابی عملکرد نوآورانه«؛ »شایستههاسیستم »

نوآوری«؛ »توسعه روابط مبتنی بر اعتماد و تعهد متقابل«؛ »ارائه خدمات رفاهی و درمانی به کارکنان«؛ »همسویی اهداف فرد با  

کارکنان«؛ »گردش شغلی«؛ »ارائه پاداش   سازمان«؛ »نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد«؛ »مسیر ارتقاء شغلی مناسب«؛ »آموزش

گیری گروهی«؛ »آمادگی فرهنگی«؛ »توانمندسازی کارکنان«؛ »توسعه حوزه مناسب«؛ »شرایط محیط کار«؛ »هماهنگی و تصمیم

 مسئولیت کارکنان«؛ »فرآیند اجتماعی کردن«؛ »سطوح کم مدیریت« به دست آمد. 

طور مثال بر اساس نتایج نتایج این تحقیق در بسیاری از موارد با نتایج سایر تحقیقات صورت گرفته هماهنگی دارد. به

 2ون در وال و(  2023)  1ساندلترین عامل تأثیرگذار بر منابع انسانی ناب »شایسته سالاری« برآورد شد که توسط  تحقیق مهم

نیز این مورد تأکید قرار گرفت. همچنین نتایج این تحقیق در برخی از موارد با نتایج سایر تحقیقات صورت گرفته تناقض    (2017)

 
1. Sundell 

2. Van der Wal 
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به توسط  دارد.  تحقیقی که  مثال در  و لافرتی طور  برامبل  باناسزاك -بوچویز، گولینسکاو    (2001)  1روآن،  و   2داوسون، سوآرچ 

 ترین عامل تأثیرگذار بر منابع انسانی ناب »جذب کارکنان چند مهارتی« برآورد شد. صورت گرفت مهم( 2023)

 

 شنهادات یپ -6

که مدیران شورای اسلامی شهر تهران برای حرکت به سمت ناب سازی منابع انسانی بیش از هر چیز باید    داد نتایج نشان  

گردد تا نظام شایسته سالاری تدوین گردد تا در گزینش افراد به هر دو »شایسته سالاری« توجه کنند. پیشنهاد می  مؤلفهبه  

معیار تخصص و تعهد توجه شود. شورا می تواند برای تامین نیروی انسانی یك دستورالعمل تنظیم نموده و شرایط تامین و جذب،  

بر اساس نیازسنجی شورا بخشنامه شود. »شایسته پروری« مسئله بعدیست که باید مورد توجه قرار گیرد.    در ابتدای هر دوره

های سازمان در جهت نیل به اهداف ناب به جریان ای دررگ شایسته پروری فرآیندپویا و مستمری است که با اجرای آن خون تازه

های جدی و منظم شایسته پروری برای برآورد و تامین  آید. همچنین به مدیران پیشنهاد می گردد به دنبال طراحی برنامهدر می

از طریق فراگرد نظام یافته شایسته پروری، پرورش شخصی و حرفه  ای با راهبرد ترکیب نیازمندی های آینده سازمان باشند. 

شود در زمان مناسب، با افراد  آید که سازمان آماده است تا هر پست مهمی را که خالی میشود و این اطمینان به دست میمی

شود و سپس بر آن مبنا، خزانه استعدادهای انسانی برای اطمینان های ضروری معین میمناسب پر کند. در این فراگرد، شایستگی

شود. بایستی »مشارکت کارکنان در بهبود مستمر« افزایش یابد. مشارکت  های کلیدی فراهم میاز تداوم رهبری برای منصب

کارکنان و درگیری آنها منجر میشود که تعهد بیشتری نسبت به شورا احساس کنند و به آنها انگیزه میدهد تا بهترین تلاش خود  

تنها بر شغل آنها بلکه بر کل سازمان تاثیر  را انجام دهند. بخصوص در محیط پرتلاطم و توأم با ناامنی شورا، مشارکت کارکنان نه  

میگذارد. برای افزایش مشارکت کارکنان در بهبود مستمر، ضروریست مدیران شورا بر نقاط قوت و ویژگی های کارکنان تمرکز  

توانند با  کنند. هرچه مدیران به پرورش کارکنان توجه بیشتری داشته باشند زمینه مشارکت کارکنان افزایش مییابد. مدیران می

های باز برای بازخورد صادقانه افراد، حتی اگر منفی باشد، مشارکت کارمندان در بهبود مستمر را افزایش دهند. تا  ایجاد انجمن 

بهره برداشته شود. موضوع مهم بعدی »افزایش  باید  افزارهای وری« است. نرمجایی که ممکن است موانع مشارکت کارمندان 

 شوند. وری تیم میمدیریت پروژه، با داشتن »تابلوهای کانبان« و ابزارهای کار گروهی، به سازمان نظم داده و منجر به افزایش بهره

های لازم توسط مدیران انجام نشده و برخی نکات اساسی به دلیل  ها، افشاگریآوری دادهممکن است در فرآیند جمع

از این رو، برای انجام تحقیقات آتی به پژوهشگران پیشنهاد می شود محرمانه تلقی شدن اطلاعات سازمان مغفول باقی بماند. 

گردد از مدل مدیریت منابع انسانی ناب تبیین شده  های موجود را کنترل نمایند. همچنین پیشنهاد میالامکان محدودیتحتی

 ناب در شورای اسلامی شهر تهران استفاده شود.  منابع انسانیهای مؤلفه حساسیت در این تحقیق، جهت تحلیل 
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Evaluation of Lean Human Resource Management Using the Combined 

Approach of DEMATEL and ANP (Case Study: Tehran Council) 

 

 
  

 

 

Abstract 

The purpose of this research is to evaluate the pure human resources 

management in the Islamic Council of Tehran using the combined approach 

of DEMATEL and the Analytic Network Process. This research was done in 

the library and in the field. In terms of purpose, it is considered to be of 

applied type and part of quantitative research. Also, in terms of the method of 

information gathering, the present research is "descriptive" and due to the use 

of the DEMATEL method and the Analytic Network Process, it is of a cross-

sectional survey type. The research model was extracted by analyzing, 

analyzing and interpreting the interviews conducted with the experts of the 

Tehran Islamic Council using the Delphi method. In the next step, the 

relationship between the components of the research model was evaluated. 

Finally, using the Analytic Network Process, the priority of the components 

of the research model was discussed. The results showed that, "meritocracy" 

with a final weight of 0.1866; "competent breeding" with a final weight of 

0.0990; and "Employee participation in continuous improvement" with a final 

weight of 0.0883. 
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