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فصل نامه  )) وزارت علوم، تحقیقات و فناوری 74/9/9313/ مورخ2457/91/3نامه شمارهبراساس 
 است.ي پژوهش-يعلم دارای درجه ((یور بهره تيريمد

نمايه شده است و  (ISC)اسلام جهان علومی استناد گاهيپا در 93/7/19 مورخ 72411 شماره نامهي ط
 ه است.ديگرد هينمانیز  "DOAJ پايگاه اطلاعات علمي نشريات دسترسي آزاد"درهمچنین 

 دانشگاه علم دیتول دفترگسترش 91/3/15مورخ 29499/12 شماره نامه طبق فصلنامه نيا مجوز
 و چهلی را و 72/5/12 مورخ 759142/12 شماره ی نامه مطابق و شده صادر ياسلام آزاد

 و پنجاه یرا زین وي آزاداسلام دانشگاهي علم مجلات ديیتا وي بررس ونیسیکم جلسه نینهم
 شماره نامه طبق انتشار مجوز .استي پژوهش-يعلم رتبهی دارا ،5/1/11 مورخ جلسه نینهم

 97941/3/7 شماره نامه بقط ضمناً و شده صادر ارشاد وزارت از 79/5/11 مورخ 9155/975
 .است افتهي رییتغ ((یور بهره تيريمد)) به تيريمد یفراسو نامه فصل عنوان ،5/7/17 مورخ

             «گوگل اسکالر» (SID«)پايگاه مرکز اطلاعات علمي جهاد دانشگاهي»مقالات اين نشريه در 
(Google Scholar) و (پايگاه مجلات تخصصي نورNoormagsنمايه م).ي شود 

 

 

 

 

 

 

 اسامی داوران مقالات
 دانشگاه یا مؤسسه محل خدمت  گروه آموزشی نام و نام خانوادگی 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مدیریت صنعتی ایران زاده دکتر سلیمان
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مدیریت صنعتی متین علوی یعقوبدکتر 
 بین المللی امام خمینی قزویندانشگاه  صنعتی مدیریت محمد مهدی مظفریدکتر 

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز مدیریت صنعتی دکتر مژده ربانی
 شمس گنبد کاووسدانشگاه  مدیریت دولتی مسعود قدسیدکتر 
 دانشگاه پیام نور مدیریت دولتی ندریگکریم اس دکتر

 زنجان واحد یمدانشگاه آزاد اسلا مدیریت دولتی دکتر نبی اله محمدی
 تهران دانشگاه هوایی شهید ستاری مدیریت دولتی دکتر مهدی خیراندیش

 دانشگاه هرمزگان مدیریت بازرگانی حسین منصوریدکتر 
 خوارزمیدانشگاه  مدیریت بازرگانی حسین نوروزیدکتر 
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز علوم اجتماعی پور داود ابراهیم دکتر

 دانشگاه تربیت مدرس مدیریت صنعتی آذردکتر عادل 
 اسلامی واحد علوم تحقیقات تهران ددانشگاه آزا مدیریت دولتی دکتر حرمت اصغری

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز ریاضی مدرس خیابانیفرزین دکتر 
 دانشگاه کردستان مدیریت بازرگانی دکتر آرمان احمدی زاد
 دانشگاه لرستان زرگانیمدیریت با دکتر محسن عارف نژاد
 دانشگاه مازندران مدیریت بازرگانی دکتر ابوالحسن حسینی

 دانشگاه خوارزمی مدیریت یوسف وکیلی دکتر
 )بوشهر(دانشگاه خلیج فارس مدیریت صنعتی احمد قربانپور دکتر

 )بوشهر(دانشگاه خلیج فارس مدیریت صنعتی دکتر رضا جلالی
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج یت صنعتیمدیر دکتر مهرداد حسینی شکیب

 واحد تهران غرب اسلامی دانشگاه آزاد مدیریت صنعتی دکتر حسین عموزاد
 دانشگاه اصفهان مدیریت بازرگانی دکتر سید اکبر نیلی طباطبایی

 



 وری نشریه مدیریت بهره

 درباره نشریه
پژوهشی که با هدف توسعه دانش مدیریت و -ای است علمیمدیریت بهره وری، نشریه

-های تحقیقی و علمیها و ارانه راه حل برای آنها، مقالهشناسایی مسائل مدیریتی سازمان
ه آزاد اسلامی کند. صاحب امتیاز این نشریه دانشگاپژوهشی در حوزۀ مدیریت را منتشر می

 .می باشد واحد تبریز

دفتر   01/3/78مورخ  70 /07507نامه شماره  انتشار این نشریه طبق مجوز 

و اولین شماره این مجله در تابستان  صادر شده تولید علم دانشگاه آزاد اسلامی گسترش
 منتشر گردید. 0378

جلسه  و رأی چهل و نهمین 70/78/70مورخ  787150/70مطابق نامۀ شماره 
کمیسیون بررسی و تأیید مجلات علمی دانشگاه آزاد اسلامی و نیز رأی پنجاه و نهمین 

 است. پژوهشی -رتبه علمی  دارای  4/7/77جلسه مورخ 

 .است شده صادر ارشاد وزارت از 77/4/70مورخ  074/0144نامه شماره  مجوز انتشار طبق

از علوم مدیریت به فراسوی  0370مستان نسخه ز پیرو نامه وزارت ارشاد عنوان این مجله از 
وزارت علوم تحقیقات و  4/7/0317مورخ 07751/3/7و پیرو نامه شماره  .مدیریت تغییر یافت

تغییر  مدیریت بهره وری ازفراسوی مدیریت به 0317ازشماره بهار عنوان نشریه فناوری،
 .یافته است

وزارت  75/70/0313مورخ 0587/07/3وری بر اساس نامه شماره  نشریۀ مدیریت بهره

 است. پژوهشی-علمی دارای درجه علوم، تحقیقات فناوری

وزارت علوم تحقیقات و 71/77/0317مورخ  75875-00و براساس بخشنامه شماۀ 

همه  ،]علمی ترویجی[و]علمی پژوهشی[ فناوری من بعد به جای دسته بندی نشریات به
 نشریات با عنوان نشریه علمی تلقی خواهد شد.

پایگاه » ،(ISC) «پایگاه استنادی علوم جهان اسلام» ریه مدیریت بهره وری درنش

پایگاه » و (Google Scholar) «گوگل اسکالر» ،(SID) «اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی

 نمایه شده است. (Noormags) «مجلات تخصصی نور

به زبان فارسی با چکیده  )فصلنامه( سال در چهار شماره وری نشریه مدیریت بهره

 الکترونیکی سایت مجله به آدرس . مقالات از طریق وبکندمنتشر می انگلیسی

 http://jpm.iaut.ac.ir  شوند و بعد از تأیید در جلسه هیأت تحریریه مجله، دریافت می

https://ecc.isc.gov.ir/showJournal/1981
https://ecc.isc.gov.ir/showJournal/1981
https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=4437
https://www.sid.ir/fa/journal/JournalList.aspx?ID=4437
https://scholar.google.com/
https://scholar.google.com/
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/585/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/585/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D8%A8%D9%87%D8%B1%D9%87-%D9%88%D8%B1%DB%8C
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 گردند.ارزیابی و پس از ویرایش علمی و دستوری، منتشر می سه داور متخصص توسط
 سایت نشریه میسر می باشد.دسترسی آزاد به متن کامل مقالات از طریق مراجعه به وب 

 

 اهداف نشریه

هدف از انتشار نشریه اشاعه و ترویج علم مدیریت در سطح جامعه علمی می باشد، 
باز خواهد کرد که نتایج پژوهش های صورت گرفته در زمینۀ  نشریه در واقع فضایی را

و  نماید. دکتری را چاپ حهره وری در قالب مقالات علمی پژوهشی به ویژه در سطبمدیریت 
این اساس از محققان به ویژه محققان دانشگاهی که در زمینۀ مدیریت و بهره وری و  بر

فعالیت های پژوهش می نمایند، دعوت به عمل می آورد که نتایج و مطالعات تحقیقی خود را 
با توجه به راهنمای نگارش که به پیوست نشریه است مورد تدوین و نگارش قرار دهند و به 

 ارسال نمایند. نشریه 
 جمع بندی اهداف نشریه به شرح زیر است:

 گسترش مرزهای دانش در زمینه علم مدیریت-0

 اشاعه و گسترش دانش مدیریت بهره وری در حوزه نظری و کاربردی-7

 بررسی موضوعات و چالشهای مدیریت بهری وری و ارائه راهکار -3

نظری و کاربردی در زمینه دانش  ، یافته ها، الگوها و دستاوردهایها نشر نظریه -4
 مرتبط با مدیریت بهری وری بر پایه روشهای پژوهشی معتبر

 توسعه شبکه تعاملی میان محققان در داخل و خارج کشور-5

 

 وری بهره مدیریت نشریه اخلاقی منشور

 شده ارائه هایرهنمود مبنای بر وری بهره مدیریت فصلنامه نشریه اخلاقی منشور 
 انتظار کنندگانشرکت کلیه از و است شده طراحی  COPEانتشار اخلاق کمیته توسط

 سایر یا علمی سرقت هرگونه است بدیهی. باشند پایبند مذکور اخلاقی اصول به رودمی
 تعیین جهت منشور این. خواهدشد داوری فرآیند از مقاله حذف به منجر غیراخلاقی رفتارهای

 :است شده تنظیم داوران و تحریریه هیأت عضایا سردبیر، نویسندگان، تعهدات و وظایف
   

  تحریریه هیأت و سردبیر

 ارسالی مقالات رد یا پذیرش جهت تصمیم اتخاذ مسئول نشریه سردبیر: مقالات پذیرش
 حق به مربوط مسائل گرفتن نظر در با و تحریریه هیأت کمک با سردبیر .باشدمی



 4311 پاییز–51 ، پیاپی3، شماره 41دوره                                                      مدیریت بهره وری        
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 پذیرش به اقدام ویراستاران و داوران دصلاحدی همچنین وغیره علمی سرقت برداری،کپی
 .نمایدمی مقاله
 علمی شایستگی لحاظ از صرفاً را مقالات مورد در قضاوت وظیفه سردبیران :عدالت 

 ملیت، گرفتن نظر در یا شخصی توزیکینه یا طرفداری بدون باید و دارد برعهده
 .نماید عمل سیاسی و نژادی قومی، مسائل و مذهب جنسیت،

 مراحل در را مقاله به مربوط اطلاعات نباید تحریریه هیأت و سردبیر: بودن نهمحرما 
 .کنند افشا ویراستاران و نویسندگان داوران، از غیر کسی برای ارزیابی و داوری

 نباید اندنشده منتشر که ارسالی مقالات مطالب از بخش آن: شخصی استفاده و افشاعدم 
 مکتوب رضایت کسب تحریریه،بدون هیأت یا و سردبیر شخصی پژوهش در

 مقالات ارزیابی طریق از که محرمانه هایایده یا و اطلاعات. شوند استفاده نویسنده،
 .نشوند استفاده شخصی منافع جهت در و شوند حفظ محرمانه طوربه باید اندشده کسب

  

 داوران

 برای صمیمت اتخاذ در تحریریه هیأت اعضای و سردبیر به داوران: مقالات پذیرش
 مقاله ارتقاء در نویسندگان به اصلاحیه ارسال طریق از و نموده کمک مقاله رد یا و پذیرش

 .باشندمی سهیم هاآن
 یا و زمان حسب بر مقاله یک ارزیابی درخواست رد و امتناع: پذیرشعدم و امتناع حق

 تقضاو برای کافی صلاحیت عدم احساس که داوری. است لازم و ضروری موقعیت
 .کند امتناع مقاله ارزیابی از باید کند،می پژوهشی مقاله مورد در
 اطلاعات نباید و بگذارند احترام ارزیابی فرآیند بودن محرمانه به باید داوران: بودن محرمانه

 سردبیر از غیر شخصی اختیار در نویسنده مکتوب اجازه بدون را مقاله به مربوط
 .بگذارند

 داوران. کنند ارزیابی عادلانه و طرفبی عینی، طوربه را مقالات یدبا داوران: سوگیریعدم 
 .کنند اجتناب خود هایقضاوت و هاتوصیه در شخصی هایسوگیری از باید

. نمایند بررسی و شناسایی داده ارجاع هاآن به نویسنده که را منابعی موظفند داوران: منابع
 ذکر منبع با همراه باید باشد شده طرحم این از پیش که بحثی یا گیرینتیجه هرگونه

 بین پوشانی هم یا شباهت گونه هر مشاهده صورت در موظفند داوران همچنین. شود
 .دهند اطلاع سردبیر به را مراتب دیگر ایمقاله و ارسالی اثر
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 اندآورده دستبه ارزیابی فرآیند طی که هاییایده یا اطلاعات از نباید داوران: منافع تضاد 
 از که مقالاتی ارزیابی از باید داوران همچنین. نمایند استفاده شخصی منافع جهت در

 یا و شخصی سازمانی، مالی، مشترک منافع از اعم منافع تضاد مشمول هاآن دید
 است، مقالات با مرتبط افراد یا نهادها ها،شرکت با دیگر پیوندهای یا ارتباط هرگونه
 .کنند  امتناع

   

 نویسندگان 

 محور، مسئله پژوهشی، – علمی و نشریه تخصصی ی زمینه در باید ارسالی قالاتم 
 .باشد نویسندگان یا نویسنده پژوهش کار حاصل آموزشی جنبه دارای و نوآورانه

 دلیل همین به باشد، رسیده چاپ به دیگری نشریه هیچ در نباید ارسالی مقالات 
 به نشریات سایر برای مقاله رسالا عدم بر مبنی نویسنده  تعهدنامه فرم  تکمیل
 .است الزامی مقاله ارسال و نام ثبت زمان در داوری، یا چاپ منظور

 منبع کامل اطلاعات و شماره با  نظر مورد منبع دیگران، مطالب از استفاده صورت در 
 .شود داده ارجاع مذکور

 راهنما، استاد نام با دانشجویان هایرساله و هانامه پایان از برگرفته هایمقاله 
 .شودمی منتشر وی مسئولیت و راهنما استاد تاییدیه با و دانشجو و مشاوران

 بود نخواهد پذیرش قابل دیگر های زبان از شده ترجمه هایمقاله. 
 و آراء مسئولیت و حقوقی و علمی لحاظ به مقاله مطالب سقم و صحت مسئولیت 

 معنی به مقاله چاپ و است باتمکات مسئول ینویسنده عهده به شده ارائه نظرات
 .نیست آن مطالب تمام تأیید

 مقاله در شده ذکر موارد اصلاح در نویسندگان طرف از پاسخ دریافت عدم صورت در 
 داوری به ارسال از پس مقاله گرفتن بازپس یا و شده، گرفته درنظر زمانی ی بازه در
 اسامی ر،دیگ مجله برای همزمان بصورت مقاله ارسال شدن مشخص یا و

 دست بررسی در فصلنامه کادر کلیه و محترم داوران وقت اتلاف بدلیل نویسندگان
 نگردد دریافت نویسندگان این از ای مقاله تا گیرد می قرار سیاه لیست در نوشته،

 .شود جلوگیری آینده در مشابه موارد تکرار از بلکه
 ارسالی مقاله کل حتوایم نهایی مسئول مکاتبه، مسئول نویسنده: هایافته گزارش 

 در و کنند گزارش کامل طوربه را خود هاییافته هستند متعهد نویسندگان. باشدمی
 منابع و جزئیات حاوی باید مقاله. باشند داشته ویژه دقت هاآن تفسیر و هایافته ارائه
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 هایداده مجموعه به پژوهشگران سایر دسترسی امکان که نحویبه باشد کافی
 .باشد داشته وجود پژوهش تکرار تجه یکسان

 حاصل شده ذکر مطالب تمامی که این از باید مقاله مکاتبه مسئول نویسنده: علمی سرقت 
 حاصل اطمینان است، مقاله در مندرج هاآن اسامی که ایشان همکاران و وی پژوهش

 .کند مشخص را شده گرفته کاربه هاداده مجموعه از یک هر اصالت و منشأ و نموده
 بخشی یا کل که را ایمقاله تواندنمی نویسنده. باشد اصیل و جدید کاری باید مقاله: اصالت

 به شده ارسال دیگری نشریه به قبلاً یا و است بررسی تحت دیگری جای در آن از
 .بفرستد وری بهره مدیریت نشریه

 تأثیرگذار آن پژوهش گیریشکل در که افرادی یا مراکز به باید نویسندگان: سپاسگزاری 
 در پژوهش مالی حامی نیاز صورت در همچنین. نمایند قدردانی و نموده اشاره اندبوده
 .گیرد می قرار قدردانی مورد و شده ذکر بخش این

 جدی همکاری و مساعدت پژوهش کار در باید مقاله در مندرج نویسندگان همه: اثر تألیف 
 به باید تألیف یا نویسندگی امتیاز و اراعتب. باشند پاسخگو نتایج مقابل در و داشته
 و مسئولیت باید نویسندگان .شود تسهیم مختلف هایبخش هایمساعدت نسبت
 نمایدمی ارسال نشریه به را مقاله که مکاتبه مسئول نویسنده. کنند تقبل را کار اعتبار

 و ارسال همکار و مشترک نویسندگان همه به را مقاله نویسپیش یا نسخه یک باید
 .کنند کسب آن انتشار و نشریه به مقاله ارسال جهت را هاآن رضایت

 یا و آن پژوهش نتیجه بر که را منافعی تضاد گونه هر موظفند نویسندگان: منافع تضاد 
 را خود پژوهش حامی مالی منابع و نمایند مطرح است بوده تأثیرگذار هایافته تفسیر

 .کنند ذکر
 موظف شود، خود اثر در مهمی دقتیبی یا اشتباه متوجه ایدهنویسن اگر: مقاله بازبینی 

 فرآیند در و داده اطلاع وری بهره مدیریت نشریه سردبیر به سرعت به را مراتب است
 ترتیب تغییر یا و کردن اضافه یا و حذف .نماید همکاری مقاله اصلاح و بازبینی

 .نیست جازم مکاتبات دار عهده نویسنده تغییر همچنین و نویسندگان
 از و است آزاد شده پذیرش های مقاله اصلاح یا تلخیص ویرایش، قبول، یا رد در نشریه

 .است معذور دریافتی هایمقاله بازگرداندن
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 شرایط پذیرش مقاله

پس از ارسال مقاله توسط نویسنده به سامانه، در مرحله اول مقاله از نظر رعایت راهنمای  .0
فته( توسط کارشناسان نشریه بررسی خواهد شد. )لطفا جهت تدوین )حداکثر ظرف یک ه

تسریع در روند فرآیند داوری، قبل از ارسال مقاله، قسمت راهنمای نویسندگان را به دقت 
مطالعه کنید و مقاله را به طور دقیق بر اساس راهنمای تدوین موجود در سامانه تنظیم و 

 ارسال کنید.

مقاله در مرحله دوم از نظر کیفیت محتوا و مرتبط بودن  در صورت پذیرش در مرحله اول، .7
موضوع توسط سردبیر، دبیر تخصصی و کمیته علمی مورد ارزیابی اولیه قرار خواهد 

 .گرفت. این مرحله معمولا یک هفته به طول خواهد انجامید

لات . پس از پذیرش در مرحله دوم، مقاله به دو داور ارسال خواهد شد. فرآیند داوری مقا3
 :بدین شرح است

 .اگر دو داور مقاله را رد کنند، مقاله رد خواهد شد .4

 ..اگر نظر یک داور بازنگری کلی و داور دیگر رد مقاله باشد، مقاله رد خواهد شد5

 .اگر نظر دو داور بازنگری کلی مقاله باشد مقاله برای بازنگری به نویسنده داده خواهد شد .8

گری جزئی و داور دیگر رد مقاله باشد، مقاله به داور سوم ارسال و با اگر نظر یک داور بازن .0
 .تصمیم گرفته خواهد شد 7و  0توجه به نظر داور سوم بر اساس مورد 

پس از اینکه نویسنده مقاله را بر اساس نظر داوران اصلاح و ارسال کرد، مقاله به یکی از  .7
ر هفته ایمیلی برای یادآوری به داوران ه. داوران برای ارزیابی تطبیقی داده خواهد شد

شود و در صورت عدم داوری مقاله پس از یک ماه، مقاله از داور پس گرفته ارسال می
شده و به داور جدید داده خواهد شد. با توجه به میزان اصلاحات درخواستی و نقطه 

این  نظرات داوران و سرعت و دقت انجام اصلاحات توسط نویسندگان، اخذ پذیرش در
شایان ذکر  .صورت تایید نهایی داوران( به طول خواهد انجامیدماه )در  8نشریه حدود 

است تمامی مکاتبات فی مابین نشریه و مؤلفین از طریق نویسنده مسؤول 
(Corresponding Author ) خواهد بود و از این حیث تمامی مسؤولیت های مقاله به

 بود طور مستقیم متوجه نویسنده مسؤول خواهد
برای مقالات نویسنده مسؤول در  1/7/0317آئین نامه نشریات علمی مصوب تاریخ  7-8طبق ماده 

هنگام ارسال مقاله به نشریه جهت داوری،باید فرم ضمانت نامه چاپ حاوی صحت داده ها و رعایت 
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حراز اخلاق علمی را امضاء و ارسال نماید.نشریه موظف است در هر زمان که عدم رعایت تعهدات ا
 شود،مقاله را با مهر فاقد اعتبار اعلام نماید.

 

 هزینه های انتشار مقاله

های اولیه  ریـال بابت هزینه پانصدهزار  مبلغ صورت تأیید اولیه مقاله توسط سردبیر، در

ریال دومیلیون گردد و پس از انجام مراحل داوری و پذیرش اولیه مقاله، مبلغ مقاله دریافت می

خواهد شد اضافه  دریافت دار مکاتبات()عهده مقاله از نویسنده/نویسندگاندیگر جهت چاپ 
نامۀ مصوبه هیأت رئیسه  می نماید مبالغ واریزی به هیچ وجه مسترد نخواهدشد)اخذ وجه طبق

 .باشد( می 77/07/0318 در تاریخدانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز 

 

 طریقه ارسال مقاله:

 مجله سایتوب طریق از مقاله ارسال طریقه 

 با وری بهره مدیریت مجله و تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه مجلات سایتوب به -0

 مراجعه نمایید. http://jpm.iaut.ac.ir اینترنتی آدرس

 اطلاعات و انتخاب را «نام در سامانهثبت» سپس و «ورود به سامانه» گزینه -7 

 .نمایید ثبت را شده درخواست

 تعیین اعضا برای عبور رمز و کاربری کد همراه به عضویت صفحه نام،ثبت پایان در -3 
 . شد خواهد ارسال مسئول نویسنده شخصی ایمیل به سامانه طریق از و گردید خواهد

 سایتوب به «رمز عبور» و «نام کاربری» و درج «ورود به سامانه» گزینه طریق از -4 

 .کنید ارسال را خود مقاله و شده وارد

 الکترونیکی پست سایت مجله، از طریق بودن وب فعال غیر صورت در نکته:

 mag.pro@iaut.ac.ir .با مسئولین مجله تماس حاصل نمایید 

 

 راهنمای تهیه مقاله

  .گردد تنظیم زبان فارسی و انگلیسی به آن چکیده و زبان فارسی به مقالات

 صفحات ها باید درمقاله A4 سمت راست و چپ  ،4.5بالا، پایین  5.5های با حاشیه   

 .تعریف شوند (Single) متریسانتی یک سطر فاصله و مترسانتی یمترتسانچهار

http://jfh.iaut.ac.ir/data/jhf/news/JFH_Guide%20for%20Authors_%20final%20%20edit-96_1_19%20.pdf
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 افزاربرای نگارش مقاله از نرم Word 2007 از استفاده صورت در) گردد دهاستفا 
 ،(شود ذخیره 7770 ویرایش صورتبه ارسالی فایل افزار،نرم این بالاتر هایویرایش

 .نکند تجاوز صفحه (07/ هجده) از مقاله حجم همچنین

 قلم از فارسی متن برای تایپ B Lotus  قلم از انگلیسی متن یپتا برای و 03 اندازه با 

Time New Roman شود استفاده 00 و اندازه. 

 صورت به اما اندازه و قلم همان با مقاله مختلف هایقسمت در مطالب رئوس   

Bold شود نوشته. 

 حجم مقالات تحقیقی اصیل (Original Research Articleبا احتساب ) و هاچکیده 

 د.شو گرفته نظر در کلمه 8777 حداکثر منابع

 الههای مختلف مقترتیب و محتوای موضوعی قسمت 

    مقاله مشخصات صفحه" شامل ارسالی هایمقاله در مطالب ترتیب و ساختار
(Cover Page)" ،"و ابزار" ،"مقدمه" ،"کلیدی هایواژه" ،"فارسی چکیده" ،"عنوان 

 در و "نابعم" ،"منافع تضاد" ،"سپاسگزاری" ،"گیرینتیجه و بحث" ،"هایافته" ،"روش

 .باشدمی "لاتین چکیده" نهایت

 برگه مشخصات مقاله-

( Affiliation) علمی آدرس و خانوادگی نام و نام مقاله، عنوان شامل بخش این

 مسئول نویسنده تلفن شماره و الکترونیکی نشانی پستی، کامل نشانی نویسندگان، یا نویسنده

 که باشدمی ره تلفن سایر نویسندگانشما و الکترونیکی نشانی چنینهم و مکاتبات

 مسئول نویسنده باید نویسنده، چند وجود صورت در .شودمی تنظیم جداگانه ایصفحه در

 .شود نوشته انگلیسی و فارسی زبان دو به باید مقاله مشخصات برگه. گردد مشخص مکاتبات

 عنوان/عنوان گردان-

 هدف و موضوع ژه تجاوز نکند ،متأثر ازوا 05 از و گویاباشد و بایدکوتاه مقاله عنوان

 و است مقاله شده کوتاه عنوان ،(Running title) گردان عنوان. باشد تحقیق اصلی

 .شود تنظیم کلمه 7 در حداکثر باید
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 چکیده فارسی-

 کاربرد اهمیت و نتایج ها، روش بر تاکید با و نماید رابازگو مقاله محتوای باید چکیده
واژه نوشته شود.  757سطر)حدود  05ن در یک پاراگراف و حد اکثر در آ تمام و بوده نتایج

 چکیده انگلیسی باید ترجمۀ کامل چکیده فارسی باشد.

 های کلیدیواژه-

 انگلیسی و فارسی های چکیده از بعد بلافاصله کلمه 5 تا 3 بین کلیدی هایواژه تعداد
ی تحقیق باشد. این کلید واژه ها باید به اصل موضوع با ارتباط در باید کلمات انتخاب. باشد

 بایی نوشته شوند.ترتیب الف

 مقدمه-

 و آمار بر تأکید با) آن اهمیت و تحقیق موضوع مختلف هایجنبه از تعریفی باید مقدمه

  گذشته هایپژوهش هاییافته به اجمالی و کلی طوربه ادامه در. گردد ارایه (مستند ارقام

 تحقیق  اصلی هدف به واضح طوربه مطالعه، نوگرایانه هایجنبه/جنبه ذکر با سپس. شود اشاره

 صورت مرتب طوربه منابع به ارجاع مقاله هایبخش سایر و درمقدمه است لازم. گردد اشاره
 .پذیرد

 ابزار و روش-

. است پژوهش اجرای در استفاده مورد هایروش و ابزار کامل شرح شامل قست این

 نمونه، سازیآماده و گیرینمونه روش هایی نظیرند مشتمل بر زیربخشتوامی بخش این
(، روش تجزیه و Design of Experiment) مطالعه طرح مختلف، هایآزمون انجام روش

 .باشد...  و تحلیل آماری

 هایافته-

 تواندمی هایافته گزارش .گرددمی اشاره مطالعه از آمده دستبه نتایج به بخش این در

 اشکال در نتایج تکرار از. گیرد صورت تصویر و نمودار جدول، متنی، اشکال از یکی به

 بر و صحیح ترتیب با تصاویر و نمودارها ،جداول. شود اجتناب (نمودار و جدول) مختلف

 و نمودارها ،جداول تمامی به چنین بایستیها درج شوند. همرش یافتهگزا ترتیب اساس

 .شود داده ارجاع نمایش ترتیب اساس بر و( هایافته بخش) متن داخل در تصاویر

 جداول، نمودارها و تصاویر-

ضروری است از نمودارها و تصاویر با اندازه مناسب، با کیفیت بالا و خوانا استفاده شود. 
 تنظیم (SIالمللی )شده در جداول، نمودارها و تصاویربر اساس سیستم بینهای بیانکمیت
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 از منض در. شود طراحی افقی خطوط حداقل با و عمودی خطوط بدون هاجدول .شود
. گردد استفاده جداول داخل در مختلف فاکتورهای و هاگروه تعریف برای کلمات حداقل
ن نمودارها و اشکال در پایین آن نوشته شود. عنوا و جدول هر بالای در جداول عنوان
ها باید مختصر و گویای ارتباط عوامل مورد بحث در جدول یا نمودار باشد. توضیحات عنوان

و متن جدول به صورت زیرنویس ارایه گردد. لازم است فایل تصاویر،  اضافی در عنوان
و  رنگی صورتباشد و به اصلی هاییلفا از نمودارها و کارهای ترسیمی مورد استفاده در مقاله

 Word 2007 افزار نرم با سازگار و ایرایانه صورتبه هافایل این همچنین شوند. تهیه کیفیت با
های آماری باید با یکی از برای چاپ تهیه گردند. نتایج بررسی و دارای کیفیت مناسب

صورت خام های علمی در جدول)ها( منعکس شود؛ مگر در مواردی که ذکر ارقام بهروش
ضروری باشد. لازم است جدول)ها( و نمودار)ها( پس از موضوع مورد بحث در متن آورده 

 .شود نوشته فارسی به ویرتصا و نمودارها جداول، در توضیحات و اعداد شود.

 گیریبحث و نتیجه-

نظور م این برای. هاستآن پردازینظریه و تفسیر و هایافته توجیه هدف قسمت این در

 صرف تکرار «بحث» که داشت توجه باید اما گردد،می اشاره تحقیق اصلی هاییافته ابتدا به
 اشاره نتایج بین روابط و علل به و شود بیان مطالعه هاییافته تفسیر سپس. نباشد هایافته
 و گیرد قرار بحث مورد مطالعات دیگر از آمده دستبه علمی مستندات با سپس و گردد

ها مورد تفسیر قرار گیرد. شایان ذکر است بحث نباید به محلی شباهت یا تفاوت یافته دلایل
راگراف مجزا، های دیگر مطالعات تبدیل شود. در پایان و در قالب پاجهت ذکر گزارش

 شود.صورت مطالب مختصر، ساده و گویا بیان گیری مطالعه بهنتیجه

 سپاسگزاری-

ها و نهادهایی که در انجام ص حقیقی، حقوقی، سازماناشخا از توانمی لزوم صورت در
 جمله چند در بایستی بخش این مطالب. نمود تشکر و تقدیر اند،داشته موثری نقش تحقیق

 .شود آورده ازمنابع قبل دوشون بیان کوتاه

 (Conflict of interests) تعارض منافع-

 بین یا ها(نام آن ترتیب نظیر) نویسندگان بین منافع تعارض وجود صورت در
 شودمی پیشنهاد. شود مطرح صراحت به است ضروری مطالعه، حامیان و نویسندگان
 که را هاییسازمان و مؤسسات میتما نام و کرده سوهم را خود منافع همدیگر با نویسندگان
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ان بی شود،می منسوب هم هاآن به مقاله عواید و است گرفته بهره هاآن از مقاله نوشتن برای
 .شود اعلام وضوح به باید موضوع این منافع، تعارض وجود عدم نمایند. در صورت

 منابع-

 حروف  ترتیب به سپس. شوند نوشته انگلیسی صورتبه فارسی منابع تمامی است لازم

 تمامی به استناد ( تنظیم گردند. ضروری است مؤلفین محترم ازAPA) شیوه مطابق و الفبا

 به استناد از .نمایند حاصل اطمینان در مقاله و بالعکس« ابعمن فهرست» هایرفرنس
 .شود اجتناب نامعتبر اینترنتی هایسایت و نامهپایان

 نحوۀ نگارش منابع در فهرست منابع

 مقالات منتشر شده در مجلات علمی -0

و حرف  خانوادگی نام: ترتیب به و شوند برگردانده انگلیسی به فارسی منابع باید :فارسی - 
و  چاپ شماره چاپ، سال مجله، نام مقاله. عنوان اول نام نویسنده/نویسندگان )سال انتشار(.

 .گردد قید [In Persian] کروشه داخل در”In Persian“ عبارت انتهادر شود. نوشته صفحات

Shirazi, M.(2001), Investigating the competitive priorities in 

determining the industry sector operations strategy.  

Management and Development Journal . 7. 41-31[. In Persian ]  

 :مثال

. مقاله عنوان(. انتشار سال) یسندگاننو/نویسنده نام اول حرف و خانوادگی نام غیرفارسی: - 
 .صفحات چاپ، شماره چاپ، سال مجله، نام

  :مثال 

 [In Persian.]   

Toivonen, R. M. (2012),Product Quality and Value from 

Consumer Perspective - An Application to Wooden Products. 

Journal of Forest Economics, 18(2), 157-173. 
 

 یوه نوشتن منابع در تدوین مقالهش

 مقاله داخل -0

 (صفحات یا صفحه شماره چاپ، سال نویسنده، خانوادگی نام: ) فارسی منابع( الف
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ü  شده تألیف اصلی منبع همچنین و فارسی به شده ترجمه مقاله یا کتاب از که مواردی در 
 خانوادگی نام دارد، ندهنویس دو حداکثر مربوطه منبع و گردد می استفاده فارسی زبان به

 ، به زبان فارسی ذکر گردد.ان)نه مترجم(نویسندگ یا نویسنده

 :صورت به  

 شماره ایران، در شده ترجمه کتاب چاپ سال فارسی، زبان به نویسنده خانوادگی )نام  
 (صفحات یا صفحه

 (57-54 ،0370 رابینز،) نویسنده یک با منبعی برای: مثال   

 (755 ،0377 فریمن، و رابینز) نویسنده دو با منبعی برای   

ü  بود نویسنده نفر سه از بیش دارای فارسی، به شده ترجمه مقاله یا کتاب که مواردی در 

(( دیگران و)) واژه از سپس و گردد ذکر( مترجم نه) اول نویسنده خانوادگی نام  صرفاً باید
 .گردد استفاده

 :صورت به  

 ه شده در ایران، شماره صفحه یا صفحات()ودیگران،سال چاپ کتاب ترجم

 (Thompson et al. 1381, 54-58) مثال:

ü  تکرار مقاله متن در متوالی صورت به... و دوم مرتبه برای فارسی منبع یک که مواردی در 
 .شود می استفاده زیر روش از گردد می

 :صورت به  

 ) همان منبع، شماره صفحه یا صفحات(  

 (05 ، نبعم همان: )مثال    

 (Last Name, year, p) انگلیسی منابع( ب  

ü دو حداکثر مربوطه منبع و گردد می استفاده اصلی زبان به مقاله یا کتاب از که مواردی در 
 .گردد ذکر انگلیسی زبان به نویسندگان یا نویسنده خانوادگی نام باید دارد، نویسنده

 :صورت به 

)Last Name 1, Last Name 2, year ,p( 

  :مثال       

 (Robbins, 2001, 85-88)برای منبعی با یک نویسنده 

                                (Stoner & Friman, 2002, 253)               
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  برای منبعی با دو نویسنده:

ü  باید بود، نویسنده نفر سه از بیش دارای ، اصلی زبان به مقاله یا کتاب که مواردی در 

 استفاده شود. .((et al )) د و سپس از واژهگرد ذکر اول نویسنده خانوادگی نام  صرفاً

 Last Name et al., Year, p به صورت:  

 (Thomason et al., 2000, 214, 229) مثال:         

ü  مقاله متن در متوالی صورت به...  و دوم مرتبه برای انگلیسی منبع یک که مواردی در 

 .گردد می  استفاده زیر روش از گردد می تکرار

 (Ibid,  p: )صورت به  

 (Ibid, 38مثال: )       

 صفحه منابع مقاله -7

 خانوادگی نام اول حرف الفبایی ترتیب به ابتدا ، منابع صفحۀ در شده ذکر منابع تمام
 منابع انگلیسی ترجمه سپس و گردیده منظم ،(مقاله هم و کتاب مورد در هم) اول نویسنده

 ( آورده شود.APAیاد شده ) ترتیب به انگلیسی منابع و رسیفا
 از منابع، صفحه در دهی آدرس سازی یکسان منظور به و منابع آدرس کامل ذکر برای

 :شود استفاده زیر روش

 کتاب به زبان اصلی:  ¨  

 نوبت:نشر ،محل((کتاب عنوان))،(کتاب انتشار سال)کوچک نویسنده،نام خانوادگی نام

   مقاله اتصفح یا صفحه شماره جلد، رهشما چاپ،

 مقاله به زبان اصلی:

 شماره مجله، ،نام((مقاله عنوان))،(مجله انتشار سال)کوچک نام نویسنده، خانوادگی نام
 .صفحات یا صفحه شماره تکشماره، انتشار فصل یا ناشر،ماه شماره، تک مسلسل

 کتاب تالیفی یا ترجمه شده به فارسی:  ¨  

))عنوان کتاب((، نام و نام خانوادگی مترجم )در  کوچک، نام نویسنده، یخانوادگ نام
تاریخ انتشار، نوبت  مت حذف می گردد(، محل نشر: ناشر،صورت تالیفی بودن این قس

 چاپ، شماره جلد، شماره صفحه یا صفحات.

 مقاله از مجلات تخصصی فارسی:  ¨  



 راهنمایی تنظیم مقالات 
  

 

09 

(، نام مجله، شماره، شماره صفحه یا ))عنوان مقاله( کوچک، نام نویسنده، خانوادگی نام
 صفحات.

 : توجه

 و خانوادگی نام نوشتن از پس( مقاله یا و کتاب مورد در) نویسنده چند وجود صورت در
 آنها خانوادگی نام سپس و نام ابتدا دیگر، نویسندگان از یک هر برای نویسنده، اولین نام

 منابع در و ،((و)) حرف فارسی منابع رد آخر، نویسنده نام نوشتن از قبل. شد خواهد نوشته
 (( خواهد آمد.&مت ))علا خارجی

 استفاده زیر الگوهای از منابع صفحه در مقاله، در اینترنتی منابع از استفاده صورت در

 صفحه روی از را مشخصه این. کنید ذکر منابع در را آن حتما  DOI وجود درصورت: نمایید
عدم وجود  صورت در. دهید قرار شده ذکر منبع انتهای در رتغیی بدون و کرده کپی مقاله اول

 چاپ آن در گزارش یا و مجله کتاب، که را ( URL)این مشخص حتما سایت الکترونیکی 
 .نمایید رسانی روز به را آن نیاز صورت در و کنید ذکر منبع انتهای در را شده

 :الکترونیکی کتاب  ¨ 

 آخرین) کتاب عنوان(. کتاب انتشار سال. )ککوچ نام اول حرف مولف، خانوادگی نام
 Doi:xxxxxxxxویرایش، در صورت موجود بودن(. 

 :الکترونیکی مقالات  ¨   

 مجله، عنوان(. مجله در مقاله انتشار سال. )کوچک نام اول حرف مولف، خانوادگی نام
 Doi:xxxxxxxx. صفحات یا صفحه شماره ،(سری)شماره

صفحه اصلی سایت اینترنتی مجله، کتاب و یا  ،Doi مشخص وجود عدم صورت در
 ناشر را ذکر کنید:

نام خانوادگی مولف، حرف اول نام کوچک. )سال انتشار کتاب(. عنوان کتاب )آخرین 
نشانی دسترسی به سایت  >ویرایش، در صورت موجود بودن(. محل نشر: ناشر 

 )تاریخ مشاهده( . <اینترنتی به طور کامل 
، حرف اول نام کوچک. )سال انتشار مقاله در مجله(. عنوان مجله، نام خانوادگی مولف

دسترسی به سایت اینترنتی به طور  نشانی >شماره)سری(، شماره صفحه یا صفحات. 

 )تاریخ مشاهده( . <کامل 
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 پایان نامه یا رساله الکترونیکی از سایت موسسه خاص:

 نامه پایان دکتری، رسال) رساله ن،عنوا(انتشار سال. )کوچک نام اول حرف خانوادگی، نام
 .کامل طور به اینترنتی سایت به دسترسی نشانی(. ارشد کارشناسی

 :اینترنت از الکترونیکی رساله یا نامه پایان  ¨ 

تری، پایان نامه دک رسال) رساله ،عنوان(انتشار سال. )کوچک نام اول حرف خانوادگی، نام
انی دسترسی به سایت اینترنتی به طور کامل. کارشناسی ارشد، نام دانشگاه، کشور(. نش

 تاریخ مشاهده.

 :نمایید زیرمراجعه های سایت به نشده ذکر اینجا در که مواردی در بیشتر اطلاعات کسب برای

at www.apastyle.org سایت اصلی نگارش آکادمیک 

 :سایت تنظیم فرمت و آدرس دهی

 
http://library.stritch.edu/research/researchGuides/APAStyelGuide6.pdf  

http://www.calstatela.edu/library/guides/3apa.pdf  

 

 آدرس دفتر مجله:

واحد تبریزـ ساختمان تبریزـ ضلع شرقی اتوبان پاسداران ـ مجتمع دانشگاه آزاد اسلامی 
 5050144533پستی: کد 771طبقه دوم اتاق  ،علامه امینی

     www.iaut.ac.ir  وب سایت مجله:                             740-30188777 تلفن:

 Email:mag.pro@iaut.ac.ir         :   نشانی پست الکترونیکی

 

http://www.apastyle.org/
http://library.stritch.edu/research/researchGuides/APAStyelGuide6.pdf
http://www.calstatela.edu/library/guides/3apa.pdf
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Abstract 
Possessing appropriate human resources is undoubtedly the most important 

organizational competitive advantage in today's state of flux governing the world. 

That’s why organizational success is reliant on human resource development which is 

viable in various companies and countries merely through identifying and understanding 

the capabilities and competencies of the enormous potential of human resources. 

Competency plays a key role in IT professionals’ performance as well as their success 

and efficiency. Thus, the present study aimed at designing a model for assessing the IT 

professionals’ competency based on the fuzzy expert system approach. This exploratory 

two-phase mixed-methods (qualitative-quantitative) research commenced with a 

qualitative analysis by reviewing the literature and interviewing experts to design the 

assessment model which was further subject to quantitative scrutiny in the second 

phase. The research sample comprised 15 hospital IT professionals who completed the 

questionnaire that was employed as the data collection instrument to glean the research 

data that were further analyzed through Excel, SPSS and Matlab software programs. 

The results of the qualitative and quantitative analyses pointed out four main indicators 

that were next prioritized with regard to their role in the degree of professionals’ 

competency using the process of fuzzy hierarchical analysis. The if-then database was 

completed and Mamdani Fuzzy Inference System was used to determine the exact 

competency level of IT professionals which was found to be high with an accurately 

equal to 0.712. Validation of the model verified compatibility of the results with the 

views of experts in the field. 
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Professionals, MATLAB 
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 طراحی مدل سنجش میزان شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات 
 با رویکرد سیستم خبره فازی

 

 

 1*تقی تقوی فردمحمد
 2جواد جلیلیمحمد

 3میرعلی سید نقوی
 4ایمان رئیسی وانانی

 

 چکیده
 شایسته امروزی داشتن عامل انسانی یعدر دنیای تغییرات سر هاسازمانرقابتی  مزیت نیترمهم

 و توسعه منابع انسانی در هر سازمان و استانسانی  وابسته به توسعه منابع هاسازمان. لذا موفقیت است
شود. نمی و بالقوه میسر عظیم یهسرما یهایستگیشاو  هاتیقابل حتی در هر کشوری بدون درك و کشف

و  تیموفق نیها و همچندر عملکرد آن میاطلاعات، نقش مه یفناور نامتخصص یستگیشا هلأمس
 یستگیشا زانیمدل سنجش م یبر همین اساس، هدف این پژوهش طراح .کندیم فایها اکارآمدی آن

محسوب  یاکتشاف ختهیاست. این پژوهش، آم یخبره فاز ستمیس کردیاطلاعات با رو یفناور نآمتخصص
مدل پژوهش  و (انبررسی ادبیات و مصاحبه با خبرگ) یکیف یاکه در نخستین مرحله آن، مطالعه شودیم

 ناتن از متخصص 11پژوهش از  سؤالاتبرای بررسی  .ردیگیمقرار در مرحله بعد  یکمّ یجهت بررس
 پیمایشی-توصیفی نوع از حاضر به عنوان جامعه آماری تحقیق استفاده گردید. پژوهش اطلاعات یفناور

و  Excel یافزارهای پژوهش از نرمهاداده لیو تحل هیتجز است؛ برای پرسشنامه هاداده گردآوری ابزار و
SPSS و Matlab  ومصاحبه با خبرگان  پس از انجام شده است. جهت پاسخ به سؤال پژوهش،استفاده 
 ید خبرگان قرار گرفت.أیمورد ت یشاخص اصل چهار ،هامصاحبه لیو تحل هیپس از تجز تیدر نها

 فرآیند از استفاده با ی متخصصان،میزان شایستگ در هاشاخص از هرکدام سهم و اولویت همچنین،
 از گرفتن بهره اطلاعات و این آوردن دست به از است. پس آمده دستبه مراتبی فازی تحلیل سلسله

شایستگی متخصصان  دقیق میزان برای تعیین و تکمیل شد آنگاه-اگر قوانین پایگاه خبرگان، نظر
متلب،  افزارنرم با اجرای سیستم از گردید. پساستفاده  ممدانی فازی استنتاج روش از فناوری اطلاعات،

است.  شده برآورد« 212/0»دقیق  مقدار متخصصان فناوری اطلاعات زیاد و به شایستگی سطح
 .حکایت دارد حوزه این خبرگان نظر با آمده دست به نتایج بالای انطباق از مدل، اعتبارسنجی

 ی، متلب.خبره فاز ستمیس عات،ی، متخصصان فناوری اطلاستگیشامدل  های کلیدی: واژه
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 مقدمه
توجه به  تاند و این یک چالش برای مدیران در جهمواجه تهمه مؤسسات با رقاب زهامرو

رقابتی مدیران برای درك شرایط رقابتی به  تسوددهی و نیز کسب مزی که بر تهایی استفعالی
 کافی برخوردارند زهیانگ زیل و امتما ،موقعی رقابتی دفاعی را خلق کنند منظور طراحی استراتژی که

، در یسالارستهینظام شا تکشورمان به دلیل عدم رعای یهااکثر سازمانچنین (. هم24: 2012، 1)فیو
)طاهری،  اندنداشته بخشی ت، عملکرد رضاییوربه اصل بهره یتوجهیانتخاب مدیران و کارکنان و ب

این عزم ملی به وجود  باید های موجود در کشورمانتو خلاقی هایتبا توجه به استعداد و قابل (.1390
، سلطانیو  گودرزی) در هر سطحی خود را ملزم به اجرای نظام شایستگی بداند تآید که هر مدیری

ی سازمانی محسوب هاهیسرما(. توجه به منابع انسانی و توانمندسازی آن، که ارزشمندترین 1392
، مدنظر قرار گرفته هاسازماندر  کنندهنییتععنوان شریک  این واقعیت است که انسان به دیمؤشده، 

گرایانه در بنابراین انجام اقدامات تحول سازمان است. جانبههمهو پرورش منابع انسانی، موجب توسعه 
 فراهمرا  وکارکسبی محوری در فضای هایستگیشاحوزه مدیریت منابع انسانی، امکان گسترش 

بنابراین منابع انسانی یکی از  ؛(1390ان، هادیزاده و بنیادی نائینی، )حاج کریمی، رضائی آوردیم
ی اطلاعات مفید در آورجمعکه باید توجه خاصی به  باشدیم هاسازمانمنابع استراتژیک  نیترمهم

تا بتوانند  کندیمدر نهایت به مدیران سازمان کمک  هامیتصممورد کارکنان سازمان مبذول شود. این 
ی شغلی، سیستم پرداخت و سایر عملیات هاچرخشواردی چون فرآیند گزینش، در خصوص م

 (.1392، سلطانیو گودرزی ی را انجام دهند )ریگمیتصم نیرکارکنان بهت
 مستمر و موفقیتی پایدار را تجربه کرده باشد مگر آنکه به که رشدی یافت توانینمسازمانی را 

 (.1391، نیرومند و همکاران) داره و هدایت شده باشدرهبران شایسته ا وسیله تیمی از مدیران و
گام کنند برای موفقیت مدیریت مبتنی بر شایستگی به عنوان یک ابزار استفاده می که از ییهاسازمان
 کارکنان دارد مدیریت مبتنی بر شایستگی اثر مثبت بر روی عملکرد سازمان و .اندبرداشته مؤثری

ها است که منجر به و نگرش مهارت ای از دانش،شایستگی مجموعه (.2014، 2)تریپاتی و اگراوال
پوسه، ) گرددهای سازمانی میعملکرد شغلی موفق و در نهایت موجب نیل به اهداف و اولویت

از شایستگی در تفکر  اندعبارتزمینه شایستگی  آثار ایجاد شده در(. 2011، 3کالینان و الام

                                                           
1.Few 

2.Tripath & Agrawal 

3.Puteh, Kaliannan & Alam 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815003778#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042815003778#!
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 رو تلاش مستمر از عوامل تأثیرگذا وکارکسبموفقیت در  . که برای.. خلاقیت و ،نوآوری ،استراتژیک
 (. 2013، 1)سینگیپتا، وینکاتیش و سینها باشندیم

از سوی دیگر، اطلاع نداشتن از عوامل مهم برای تصدی مشاغل، روند استخدام و تعیین مسیر 
انتصاب، مدیران را در امر  شغلی از قبیل مهیا نبودن اطلاعات کافی و یا کمبود وقت و لزوم سریع در

(. کارکنان فناوری اطلاعات 2008، 2کند )ارتیر، دیفیلیپی، رابرت و لیندسایاستخدام دچار مشکل می
ی عمومی لازم برای هامهارتکه میزان  شوندیمنیز از انواع این کارکنان در سازمان محسوب 

این باره، از نوع کیفی و ی در ریگمیتصمبه وضوح مشخص نشده است و  هاآنتصدی مشاغل 
 (.1392تجربی است )رزمی، خدیور و آقابابایی، 

در جوامع انسانی پیدا کرده است.  یاامروزه فناوری اطلاعات کاربرد گستردهعلاوه بر این، 
 یهاستمیخبره، س یهاستمی. سباشدیم یریگمیخبره در زمینه تصم یهاستمینمونه بارز آن س

بزاری مناسب برای کمک به اخذ تصمیمات پیچیده و در دسترس قرار دادن هستند که ا یمحوردانش
طراحی شدند. استفاده از سیستم خبره فازی  رمتخصصیدانش و مهارت افراد متخصص برای افراد غ

فرد  یهاییدر گزینش بهترین افراد متناسب با شرایط کاری و توانا تواندیدر انتخاب افراد شایسته م
 (.1392، فتحی و رشیدی، شعبانی) حل مناسبی باشدور محوله، راهو انجام بهتر ام

-دادهشایستگی انجام  زیادی برای مطالعه و شناسایی یهاتلاش اخیر پژوهشگران یهاسالدر 

سازمانی به سازمان دیگر و در  با توجه به زمینه کاربرد آن از هایستگیشااما از آن جایی که  اند
تخصصان فناوری تاکنون پژوهشی در زمینه شایستگی م، است سطوح مختلف مدیریت متفاوت

در افزایش  متخصصان فناوری اطلاعاتصورت نگرفته است. با توجه به نقش بسیار مهم  اطلاعات
متخصصان فناوری اطلاعات  یهایستگیشامدل  شودیمپژوهش سعی  ، در اینهاسازماندرآمدزایی 

 تبیین و ارائه شود.

 های شایستگی مدل
(، HRCS)مرکز مطالعات شایستگی منابع انسانی : مرکز مطالعات شایستگی منابع انسانیدل م

ی مدیران منابع هایستگیشاسه گروه از  1988تا  1992ی هاسالهای خود طی در دو دوره پژوهش
دو  1992انسانی را شناسایی کردند: دانش تجاری، توانایی کارکردی و مدیریت تغییر. در سال 

 11آیتم و  28از  2002ی جدید اضافه شد: مدیریت فرهنگ و توانایی فردی. در سال دبندسته
شایستگی برای متمایز کردن بازدهی شناسایی کردند: مشارکت استراتژیک، اعتبار  1شایستگی مجزا، 

                                                           
1.Sengupta, Venkatesh & Sinha 

2.Arthur, Defillippi, Robert & Lindsay 
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، دانش تجاری و تکنولوژی. HRفردی، معمار و مجری عملیات و فرآیندهای عملیات و فرآیندهای 
و شش منطقه از سرتاسر جهان صورت گرفت  کنندهشرکت 10000ی شامل امطالعه 2002در سال 

       برمی گیرد:  ، شش شایستگی را درHR( که در آن شایستگی مدیران 2002)الریچ و همکاران، 
            مدیر استعداد و طراح سازمانی،  -4متحد کاری،  -3مجری عملیاتی،  -2فعال معتبر،  -1
؛ به نقل از ایرانزاده و زنجانی، 2010معمار استراتژیک )بوسیلی،  -0تغییر و فرهنگ و  دهندهارائه -1

1391 .) 
است که  یاروپا، چارچوب یکیالکترون یهامدل شایستگی: 1اروپا یکیالکترون یهامدل شایستگی

و  یبندبقهط یاطلاعات و ارتباطات در چهار بعد اصل یمرتبط با حوزه فناور یهاآن شایستگی لیذ
 :شوندمشخص می ریابعاد به صورت ز نیشوند. اارائه می

حوزه استخراج  نیوکار اکسب یندهایرا که از فرآ ICT حوزه یهاشایستگی هیکل این بعداول:  عدبُ
 جاد،یا ،یزیراند از: برنامهعبارت هانهیزم نیکند. امی یبندطبقه یاصل نهیاند در پنج زمشده

 .تیریو مد یازاجرا، توانمندس
 شده در بعد اول آورده شده است. های تعریفمرتبط با زمینه یها، شایستگیعدبُ نیدوم: در ا عدبُ
قبل، پنج سطح مختلف  عدبُشده در  یمعرف یهااز شایستگی کیهر  یبرا عدبُ نیسوم: در ا عدبُ

 e -1تا e -1 یسطوح تخصص که توسط نمادها نیشود. امهارت و تخصص در نظر گرفته می
 تعریف 2اروپا هیای اتحادو حرفه یاز آموزش فن 8تا  3شوند، منطبق بر سطوح داده می شینما

 .اندشده

از  کیمرتبط با هر  یهااز دانش و مهارت یکاربرد ییها، مثالعدبُ نیچهارم: در ا عدبُ
 .دوم آورده شده است عدبُشده در  یمعرف یهاشایستگی

: شامل یزیربرنامه .1: داشت میخواهپنج مرحله را در پیش مدل،  نیم ابعد اول و دو مبنای بر
: جادیا .2ی، و نوآور وکاروکار، توسعه برنامه کسبراهبرد کسب یو هماهنگ یاطلاعات یهاسامانه
کاربر و  یبانیپشت شامل: اجرا. 3، هاسامانه یحل و مهندساتخاذ راه ،یهای کاربردتوسعه برنامه شامل

 تیفیاطلاعات، توسعه راهبرد ک تیشامل توسعه راهبرد امن :یتوانمندساز.4ت، مشکلا تیریمد
 ،ینیبشی: شامل پتیریمد. 1ل و تایجید یابیو بازار ازهاین ییاطلاعات و ارتباطات، شناسا یفناور

؛ به نقل EU ،2014اطلاعات است ) یفناور تیریو مد اطلاعات و ارتباطات یفناور تیفیک تیریمد
 (. 1391رعابدی، ضرابی، یجادی نائینی و رضی، پواز 

                                                           
1.European e-Competence Framework 

2.European Qualifications Framework (EQF) 
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مدیریت تدوین شده است،  یهایستگیجالبی که در زمینه شا یهااز جمله مدل: فریدنبرگمدل 
شایستگی  ،شایستگی استدلال: در هفت طبقه را هایستگی. وی شا( است2002) 1فریدنبرگ مدل

و   شایستگی گروهی، فردیتگی میانشایس، شایستگی ارتباطات، شایستگی اثربخشی شخصی، شغلی
 (. 1388دهد )کرمی و صالحی، قرار می شایستگی سازمانی

 خبره فازی سیستم
استنتاج برای حل  یهاهوشمندی است که از دانش و روش یاانهیخبره برنامه را یستمس
نیاز ها به هوش بشر متخصص که به اندازه کافی پیچیده و برای حل آن کندیاستفاده م مسائلی

و پیچیده و  خبره الگو یا روال در ارتباط با آن الگو است که در مورد موضوعی خاص یستمس. است
 دهدینشان م مربوط به دامنه محدودی مانند فردی متخصص در آن موضوع در حل مسائل، مهارت

لال استد منظور ها را بهمنطق فازی روشی است که ظرفیت و تفکر انسان(. 1392، یحیوی فرکوش)
تقریبی استفاده  در وضعیت نبود اطمینان از استدلال تواندی؛ لذا انسان مکندینادقیق و تقریبی الگو م

 (.1381، شوندی) کند
ارزیابی شایستگی از طریق سیستم خبره برای "ای با عنوان ( مقاله2012بهلولی و همکاران )

تحقیق بر یک درخت شایستگی مبتنی بر  انجام دادند. این "مدیریت منابع انسانی: رویکرد ریاضیاتی
های و شایستگی های مربوط به خلاقیت و نوآوریای، شایستگیهای حرفهسه شاخه: شایستگی

 هاآناجتماعی طراحی شد و و سپس از طریق متدهای ریاضیاتی، یک سیستم خبره برای ارزیابی 
 طراحی شده است. 

ی هانقشهای متخصصان اطلاعات در ایستگیش"ی تحت عنوان امقاله( 2012) 2آرنوت-فریزر
ها شد: همکاری، خدمات انجام دادند. نتایج تحقیق، منجر به شناسایی پنج دسته از مهارت "نوظهور

ی فنی مدیریت هاتیصلاحمشتری و ارتباطات، برنامه و ارائه خدمات و مدیریت، سوابق، اطلاعات و 
 های شخصی. دانش و ویژگی

صنعت ساخت  یپروژه برا رانیمد شایستگیهای مدلدر پژوهشی به ارائه ( 2012) 3دزینوسکی
را  پروژه ساخت و ساز تیریمد روند ،یشنهادیپ کردیبا استفاده از رونتایج نشان داد  پرداخت.و ساز 

 ی نمود. سفارش توانمی

                                                           
1.Freudenberg 

2.Fraser-Arnott 

3.Dziekoński 
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ن های خبره مبتنی بر هوش مصنوعی و کاربرد آسیستم"ای با عنوان ( مقاله1390حجت پور )
ای رابطه نشان داد پیرسونهمبستگی نتایج حاصل از آزمون انجام داد.  "در مدیریت منابع انسانی

 وجود دارد.  از تصمیم و هوش مصنوعی  معنادار بین سیستم حمایت
 

 های آنمدل مفهومی و شاخص
 های پیشنهادی به شرح زیر استخراج گردید:در این قسمت مؤلفه و شاخص

 

 مدلهای لفه و شاخصمؤ -9 شماره جدول

 منابع شاخص مؤلفه ابعاد

 یستگیشا
 نامتخصص

اطلاعات  یفناور
 دیو انتخاب کاند

 یاستخدام

یشا
تگ

س
ی

ها
 ی

ص
ص

تخ
 ی

 مارستانیجامع اطلاعات ب یهاستمیدانش س
 کیو پرونده الکترون

 (2012وزارت کار آمریکا )
 (201فانگ و همکاران )

 (2010بوتا و کلاسن  )
 (2010) یل

 (2008) کیلوسویکول و مپاتانا
 (2008) سیان

 مصاحبه با خبرگان
 

 کپارچهی یاطلاعات یهاتسلط به سامانه
 وزارت بهداشت

 ،یکینیاطلاعات کل یهاستمیبا س ییآشنا
 صف تیریو مد کیالکترون یدهنوبت

  یهایو کاربرد فناور دیجد میبا مفاه ییآشنا
 لامتدر بخش س وتریو کامپ یاطلاعات نینو

 یها و استانداردهاو کاربرد چهارچوب ییآشنا
 اطلاعات در بخش سلامت یفناور

 اطلاعات یفناور طیمح شیو پا یاریهوش

 یفناور تیریدرك و انتقال مفهوم مد
 اطلاعات

 از تبادل  تیو حما یانتقال دانش فن
 یدانش فن

 تیریها و مدفرصت  لیوتحلهیتجز
 اطلاعات یاورفن یهاچالش

 یفناور یهانامهنییبا قواعد و آ ییآشنا
 اطلاعات در بخش سلامت

 یفناور یهاتیفعال یسپاربرون تیریمد
 یاطلاعات و ارتباط مؤثر با بخش خصوص

 بانیپشت

 یهاو نصب بخش دیخر مهارت در مشاوره
 یوابسته به فناور یهاستمیمختلف س

 اطلاعات

 یاطلاعات و شبکه مل یه ملتسلط به شبک
 سلامت
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(03) 

یشا
تگ

س
ی

ها
فن ی

 ی
وم

عم
و 

 ی
ور

فنا
 ی

ت
عا

لا
اط

 

(2012وزارت کار آمریکا ) سامانه اطلاعات تیریمد  
(2010) سیاتیزوپ  

(2010و برانتون ) یجعفر  
(2010بوتا و کلاسن  )  

(2008) کیلوسویپاتاناکول و م  
(2008) سیان  

(2000نلسون )  
(1390) و همکاران یکرمان  

(1389) خیو ش یزاهد  
 مصاحبه با خبرگان

 اطلاعات یبا اصول فناور ییآشنا

 یکپارچگیها و اطلاعات  و  ستمیس تیامن
 هاداده

 افزار، شبکهافزار، نرمدانش سخت

 تیریبا داده، اطلاعات، دانش و مد ییآشنا
 داده گاهیانواع پا

 (2012وزارت کار آمریکا ) و وب نترنتیدانش ا
 (2010بوتا و کلاسن )

 (2008) کیلوسویپاتاناکول و م
 (2008) سیان

 مصاحبه با خبرگان
 

 ونیاتوماس ،یاطلاعات یهاستمیبا س ییآشنا
 یو سازمان یادار

 یفناور یتخصص یسیتسلط به زبان انگل
 وتریاطلاعات و کامپ
کاربران  یبانیمهارت در آموزش و پشت

 یاطلاعات یهاستمیس
 یریگو گزارش یمهارت گزارش ده

یشا
تگ

س
 ی

کار
ل 

مح
 

با  ییو آشنا مارستانیدانش مربوط به کار در ب
 حوزه بهداشت و درمان

(، بکور 2012وزارت کار آمریکا )
(2013) 

 (2010و هو ) یل
 (2010و برانتون ) یجعفر

 (2008) کیلوسویپاتاناکول و م
 (2008) سیان

 (1389و همکاران ) یدرگاه
احبه با خبرگانمص  

 

 اصول کسب و کار

 یپزشک یبا ابزار و فناور ییآشنا

 یریگمیله و  کمک به تصمأحل مس

 تفکر خلاق

 یو سازمانده یزیربرنامه

 یسازماندرون و برون یو هماهنگ یهمکار
قواعد،  نهیداشتن دانش مربوطه در زم
 سلامت یاستانداردها و واژگان تخصص

یشا
تگ

س
ی

ها
 ی

رد
ف

 ی

 (2011مگاهد )(، 2012وزارت کار آمریکا ) یریپذو انعطاف یسازگار
 (2010فانگ و همکاران )

 (2010)  قیال باز و ال سا
 (2010و برانتون ) یجعفر

 (2010) یل
 (2008) کیلوسویپاتاناکول و م

 (2008) سیان
 (2000نلسون )

 (1390) و همکاران یکرمان
 (1389) خیو ش یزاهد

 مصاحبه با خبرگان

 نانیاطم تیقابل

   یو کار گروه یفرد انیمهارت م

 یاصول اخلاق

 تیهوش و خلاق

 آموختن مداوم
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(03) 

 

 

 

 

 
  یشنهادیپ یمدل مفهوم .9شکل 

 

 روش ابزار و
 شودمی محسوب اکتشافی ختهیآم هایروش راهبرد با پژوهشی از مرحله دومین پژوهش، این

 مدل )مطالعه پیشینه و مصاحبه با خبرگان(، کیفی یامطالعه انجام ضمن آن،مرحله  خستینن در که
 قیو تحق یاضیر یبر الگوها یپژوهش مبتن ییاجرا یاز نظر استراتژ و کمیّ بررسی جهت پژوهش
 دانست.  یاضیر -یلیتوان آن را پژوهش تحلاست که می اتیدر عمل

پژوهشگر  یاپرسشنامه ،هاداده گردآوری منظور به .ماریآ فنون و جامعه، نمونه سنجش، ابزار
 درکنندگان مشارکتی هاقولنقل از برآمده اصطلاحات و تعابیر نکات، بر با چهار مؤلفه، مبتنی ساخته
با توجه  شد. تدوین بر پژوهش حاکمزنده  روح حفظ منظور به نخست( پژوهش،مرحله ) کیفیمرحله 
 یفناور نامتخصصاز خبرگان بیمارستانی ) تن 11 ی باامصاحبه ،ولدر مرحله ا قیتحق تیبه ماه

 مصاحبه بازخورد دریافت از گردید )جامعه آماری مرحله نخست، بخش کیفی(؛ پس انجام (اطلاعات
شد. همچنین برای پاسخ به سؤالات  نهایی تدوینپرسشنامه  و پیشنهادی انجام اصلاحات خبرگان،

کیفی استفاده گردید. روش آزمون سؤالات در مطالعه حاضر با پژوهش، از جامعه آماری بخش 
 ییایپا یبررساست. برای  یخبره فاز ستمیساستفاده از مصاحبه، تحلیل سلسله مراتبی فازی و 

پرسشنامه  ییروا نییتع برای. (0990کرونباخ  یآلفا بیضر) دیکرونباخ استفاده گرد یپرسشنامه از آلفا
هر مؤلفه و دن سؤالات ود متجانس بأییت جهت نی. همچن(0982) شد ی استفادهشمارش یگمایاز س

دهنده مناسب ارائه شده نشان ریمقاد استفاده گردید. یدییتأ یعامل لیتحلاز  از نظر محتوا،شاخص 
 (.2)جدول است  ازشبودن شاخص بر

 

 شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات

شاسستگی های فنی و عمومی  شایستگی محل کار  یردفشایستگی های 
 فناوری اطلاعات 

شایستگی های 
 تخصصی  
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 گیریهای آماری ابزار اندازهشاخص -2 شماره جدول

Chi square P -value Df RMSEA GFI AGFI CFI 
301911 09000 122 09003 0992 0988 0998 

 

  Matlabو Excel ،SPSS یافزارهاهای پژوهش از نرمبه منظور تجزیه و تحلیل داده
 ارائه شده است. 2فازی به شرح شکل  ی پژوهش بر اساس استنتاجهاگامگردد. در ادامه استفاده می

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهش براساس استنتاج فازی یهاگام. 2 شماره شکل

 

متغیرهای 
 ورودی 

  
متغیرهای 

کلامی مولفه 
 های شایستگی 

 

 
 تحلیل اولیه

فازی سازی 
متغیرهای 

 ورودی

حاسبه عدد م
 هافازی شاخص

 فازی زدایی

ولویت ا
بندی 

شاخص 
 ها 

 پایگاه دانش

 اه قوانین پایگ
 آنگاه  -اگر

سیستم استناج 
 فازی

 دانش خبره 

 خروجی
 

تعیین میزان شایستگی 
 متخصصین فناوری اطلاعات



 همکاران و محمدتقی تقوی فرد                             ...خصصینطراحی مدل سنجش میزان شایستگی مت 

 

 

(00) 

 (9فازی AHPروش تحلیل سلسله مراتبی فازی )
     سؤالاتبه  رندگانیگمیتصمهایی که در روش فرآیند سلسله مراتبی فازی براساس پاسخ

، مراتبسلسلهشوند و برای یک سطح خاص دهند، مقادیر فازی مثلثی، جایگزین مقادیر مبهم میمی
شود. در روش منطق فازی، برای هر مقایسه زوجی، نقطه تقاطع تشکیل می ماتریس مقایسات زوجی

گردد. پس از آنکه معیارها تعریف شود و سپس مقدار عضویت نقطه با وزن آن برابر مییافت می
شود تا سطوح اهمیت این معیارها معین گردد. برای ارزیابی شدند، یک پرسشنامه طراحی می

های انتخاب شده به کنند، سپس گزینهتوصیفی مربوطه را انتخاب می، افراد تنها متغیر سؤالات
یا اعداد فازی مثلثی است تبدیل شده و  2TFNهای مطابق با جدول زیر که شامل مقادیر مقیاس

 (.2012، 3شوند )گنانالبابو و آروناگیریبرای انجام محاسبات و تحلیل نتایج، تعمیم داده می

 
 مثلثی اعداد فازی –9 شماره جدول

 )عدد فازی مثلثی( TFNمقادیر  عبارت

(2، 2/1، 3)  کاملاً  

 (2/3، 2، 2/1) خیلی زیاد

 (1، 2/3، 2) نسبتاً زیاد

 (2/1، 1 ،2/3) کمی

 (1، 1، 1) برابر

 

 هاافتهی
های این ها، محقق با مطالعه مباحث نظری تحقیق و سایر پژوهشجهت شناسایی شاخص

های ایجاد متغیرهای تحقیق شد. در نهایت ا خبرگان برای شناسایی شاخصحوزه، اقدام به مصاحبه ب
 شاخص اصلی مورد تأیید قرار گرفت. 4پس از تجزیه و تحلیل  

خبره  ستمیس کردیاطلاعات با رو یفناور نیمتخصص یستگیشا زانیمدل سنجش م بررسی
 اساس بر هاشاخصه مقدار شامل استخراج ورودی، یهاداده مقدماتی و اولیه ی. تحلیلفاز

 این دقیق است. مقدار هاپرسشنامه خام یهادادهاز  های شاخصبندتیاولومربوطه و  یهامؤلفه

                                                           
1.Fuzzy AHP 

2.Triangular Fuzzy Number 

3.Gnanavelbabu & Arunagiri 
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(03) 

سه  دارای یسازآماده . فازرودیم کار فازی به استنتاج برای قوانین، پایگاه همراه به هاشاخصه
 است. ازی زداییف و یریگنیانگیمفازی سازی،  یهانام به فازی منطق بر متکی مرحله

 عنوان به اعداد این میانگین شاخص، های هربه مؤلفه مربوط مثلثی اعداد گرفتن در نظر با

 مقدار ،1تکنیک دیفازی سازی مرکز ثقل از استفاده با و محاسبه شاخص هر معادل عدد فازی

دقیق  روش دیفازی سازی مرکز ثقل، مقدار عددی دراستخراج گردید.  نیز شاخص هر معادل عددی
 (.2000، 2آید )وانگ و لوهتوسط روابط زیر به دست می

 

x1
m = , x2

m = , x3
m =  

Crisp number = Z= max (x1
max, x2

max, x3
max) 

 

 .شوندمی مشاهده 4 جدول دیفازی سازی در نتایج
 

 هابرای شاخص آمده دست به قطعی اعداد و مثلثی فازی . اعداد1 شماره جدول
 مقدار عددی دقیق عدد فازی شاخص

 09128 (0928 ، 0913 ، 0922) ی فردیستگیشا

تخصصیشایستگی   (0984 ، 0923 ، 0920 ) 09210 

 09093 (0941 ، 0920 ، 0991) شایستگی محل کار

 09200 (0940 ، 0921 ، 0990) شایستگی فنی و عمومی
 

 یبندتیاولو از هستند. پس فازی ممدانی استناج سیستم ورودی فازی، غیر اعداد این

 .شوندمی داده شرح استنتاج مراحل فازی، قوانین تدوین پایگاه و هاشاخص
ی تحلیل هاکیتکنی عوامل از بندرتبههمچنان که اشاره شد، در تحقیق حاضر به منظور 

 است.  شده گزارش ادامه در مرحله هر یهایخروج و کار مراحل مراتبی فازی استفاده شده است. سلسله
ی معیارهای شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات شناسایی بندتیاولوچهار مؤلفه به منظور 

است. لازم به ذکر است  1آن به صورت جدول  رندهیگمیتصمشده است که ماتریس مقایسات زوجی 
ت. بدین صورت که از هر بندی نظرات کارشناسان بر اساس میانگین نظرات انجام شده اسکه جمع

افزار از میانگین نظرات -سازی در نرمهای داده شده میانگین گرفته شده و جهت پیادهکدام از پاسخ
 استفاده گردیده است. 

                                                           
1.Center of Gravity 
2.Wang & Luoh 
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(02) 

 ، ماتریس مقایسات زوجی معیارهای شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات5 شماره جدول
 9 2 9 1 

 (02/1، 32/1، 02/1) (1/1، 22/1، 03/2) (13/1، 43/1، 23/1)  های تخصصیشایستگی

 فنی و یهایستگیشا

 عمومی فناوری اطلاعات 
(88/0 ،20/0 ،18/0)  (92/1 ،0/1 ،23/1) (42/1 ،21/1 ،92/0) 

 (03/1، 22/1، 1/1)  (11/0، 03/0، 81/0) (49/0، 12/0، 02/0) شایستگی محل کار

  (02/0، 29/0، 92/0) (08/0، 83/0، 03/1) (0/0، 23/0، 94/0) های فردیشایستگی

 

گام اول( برای هر یک از سطرهای ماتریس مقایسات زوجی که به گونه بالا تهیه شده است، مقدار 
SK  :که یک عدد فازی مثلثی است به صورت زیر محاسبه شده است 

S1= (4.7, 5.57, 6.43) * (.051, .059, .069) = (.24, .330, .444) 

S2= (3.78, 4.51, 5.32) * (.051, .059, .069) = (.192, .267, .367) 

S3= (3.03, 3.46, 3.98) * (.051, .059, .069) = (.154, .205, .275) 

S4= (2.95, 3.35, 3.94) * (.051, .059, .069) = (.150, .198, .272) 

 

صورت زیر محاسبه  را نسبت به هم به هاآنها، درجه بزرگی SKگام دوم( پس از محاسبه 
 شود:می

V(S2≥S1) = .672 

V(S2≥S3) = 1 

V(S2≥S4) = 1 

V(S1≥S2) = 1 

V(S1≥S3) = 1 

V(S1≥S4) = 1 
V(S4≥S1) = .202 

V(S4≥S2) = .523 

V(S4≥S3) = .899 

V(S3≥S1) = .224 

V(S3≥S2) = .594 

V(S3≥S4) = 1 
 

 ی با توجه به گام دوم داریم:ها در ماتریس مقایسات زوجگام سوم( برای محاسبه وزن شاخص
 

Min V (S1≥ S2,S3,S4,S5) = MIN (1, 1, 1) = 1 

Min V (S2≥ S1,S3,S4,S5) = MIN (.672, 1, 1) = .672 

Min V (S3≥ S1,S2,S4,S5) = MIN (.224, .594, 1) = .224 

Min V (S4≥ S1,S2,S3,S5) = MIN (.202, .523, .899) = .202 
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 ها به صورت زیر است:هنجار شده شاخصسرانجام بردار وزن غیرب
W' = (1, .672, .224, .202) 

 
گام چهارم( در انتها، بردار وزن حاصل از گام سوم را نرمالیزه کرده و بردار وزن معیارها به دست 

 :دیآیم
W = (.47, .320, .106, .096) 

 

 
 تی معیارهای شایستگی متخصصین فناوری اطلاعابندتیاولو، 6 شماره جدول

 ردیف هامؤلفه وزن اولویت

 1 های تخصصیشایستگی 0/ 42 9

 2 های فنی و عمومی فناوری اطلاعاتشایستگی 0/  320 2

 3 شایستگی محل کار 0/  100 9

 4 های فردیشایستگی 0/  090 1

 

 به نسبت تا گرفته قرار اختیار  خبرگان در دیگر مفید اطلاعات همراه به هاتیاولو این

 و هاشاخص تعداد به توجه با تحقیق، این در قوانین این شود. تعداد اقدام آنگاه-اگر قواعد تدوین

 2 جدول در قوانین این از است. تعدادی قانون 1×1×1×1=021 رفته، کار به کلامی متغیرهای
 طراحی به هامقدار شاخص داشتن دست در با و قوانین این تدوین از پس است. داده شده نشان

خروجی )شایستگی  یک و ها()شاخص ورودی متغیر 4 . این سیستممیپردازیم استنتاج سیستم
 دارد. متخصصان فناوری اطلاعات(

 

 

 شده طراحی فازی خبره سیستم قوانین ی ازادهیگز. 7 شماره جدول

 آنگاه    اگر 

 ردیف
شایستگی فنی و 

 عمومی

شایستگی 

 تخصصی

شایستگی 

 فردی

شایستگی 

 محل کار

متخصصین شایستگی 

 فناوری اطلاعات

 زیاد زیاد کم متوسط خیلی زیاد 1

 زیاد زیاد متوسط زیاد زیاد 2

 زیاد متوسط زیاد خیلی زیاد متوسط 3

 کم کم خیلی کم کم متوسط 4
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(02) 

 متوسط خیلی زیاد زیاد متوسط خیلی کم 1

 متوسط متوسط متوسط کم خیلی زیاد 0

 متوسط کم کم زیاد متوسط 2

 متوسط متوسط متوسط طمتوس متوسط 8

 
است.بدین  Matlab افزارنرم در ورودی، متغیرهای سازی فازی استنتاج، مرحله اولین

 و متغیرهای ورودی تمام عضویت توابع برای را مثلثی فازی ، توابعافزارنرم جعبه فازی از منظور،

  .است شده آورده 3 شکل در هاآنافرازبندی  از یانمونه. میکنیم انتخاب خروجی
 

 
 خروجی و ورودی متغیرهای عضویت . تابع9 شماره شکل

 

 

 استلزام برای و "And"فازی، عملگر قوانین مقدم قسمت یهابخش اتصال برای

 . سیستماندشدهانتخاب  فازی یهامجموعه خروجی ترقیدق دلیل مقیاس بندی ، به""prodعملگر
دست  به را آن معادل صحیح عدد و کرده داییرا فازی ز شده فازی تولید خروجی ممدانی استنتاج

 است. بخشی شده انتخاب "centroid"روش افزارنرم فازی زدای بخش در منظور، . بدینآوردیم
 در شده، تولید خروجی مقدار همچنین متغیر ورودی، 4 اساس بر خروجی متغیر رفتار تحلیل از

 سطح ورودی، هایس میزان شاخصاسا بر و شده تولید قوانین شود. طبقمی مشاهده 4شکل 

 «0.712»آن  عددی مقدار ومورد مطالعه زیاد  نمونه شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات در
 است. شده برآورد
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 استنتاج سیستم خروجی و ورودی مقادیر و عملکرد . نمایش1 شماره شکل

 

 قرار گرفت خبرگان اختیار در اطلاعات مسأله خبره پژوهش، سیستم و اجرای طراحی از بعد
را  آن یهاشاخص و شایستگی متخصصان فناوری اطلاعات میزان خود دانش بر تکیه با تا

 میانگین جذر خطای از استفاده خبرگان، با نظرات با پژوهش یهاافتهی کنند. اختلاف محاسبه
 نهایی اختلاف است. نتایج نشان داد میانگین شده داده نشان 8 جدول در آمده دست مربعات به

میزان  سنجش فازی خبره نیست و سیستم معنادار خبرگان نظر و خبره سیستم یهایخروجبین 
 است. برخوردار کافی اعتبار از شایستگی متخصصان فناوری اطلاعات،
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 به سنجش میزان خطای سیستم مرتبط. نتایج 8 شماره جدول

 مقدار خطای محاسبه شده  اختلاف نتایج شاخص ردیف

      09002  0902 فنی و عمومی شایستگی 1

  0901 شایستگی تخصصی 2

 0902 فردیشایستگی  3

 0908 شایستگی محل کار 4

 0903 شایستگی متخصصین فناوری اطلاعات 1

 

 ی ریگجهینتبحث و 
اطلاعات  یفناور نامتخصص یستگیشا زانیمدل سنجش م یطراحهدف اصلی پژوهش حاضر 

شایستگی متخصصان فناوری اطلاعات  است. نتایج نشان داد که سطح یخبره فاز ستمیس کردیبا رو

سازمان باید در پی افزایش این مقدار از  عتاًیطباست.  شده برآورد« 212.0»دقیق  مقدار زیاد و به
ی آموزشی بر هابرنامهشایستگی پرسنل فناوری اطلاعات خود باشد و این امر از طریق تمرکز 

 به نتایج بالای انطباق دقیق  از حاکی مدل است. همچنین، اعتبارسنجیمعیارهای شایستگی میسر 
 یهاشایستگیآمده نشان داد که  به دستنتایج  ضمناً داشت. حوزه این خبرگان نظر با آمده دست

اطلاعات در رتبه  یفناور یو عموم یفن یهاقرار دارد، شایستگی تیاول اهم گاهیدر جا یتخصص
 آخر قرار دارد. تیدر اولو یفرد یهاشایستگی تیر رتبه سوم و در نهامحل کار د یستگیدوم، شا

در طراحی برنامه آموزشی متخصصان فناوری اطلاعات به  توانیمی به دست آمده را هاتیاولو
بهره برد و با توجه به  هاآنکاربرد و در امر آموزش و استخدام و طرح پاداش و تنبیه این پرسنل از 

 به جزئیات برنامه آموزشی توجه کرد. توانیمن شده زیرمعیارهای عنوا
و وزن معیارها، میانگین فازی معیارهای شایستگی کارکنان فناوری  هاتیاولوعلاوه بر توجه به 
ی برخوردار است و وضعیت ریگجهینتآمده است نیز از اهمیت خاصی برای  4اطلاعات که در جدول 

 نیترنییپاکه شایستگی فردی کارکنان در  دهدیمنشان فعلی شایستگی کارکنان فناوری اطلاعات 
وزن کم این معیار، برای افزایش شایستگی کارکنان باید توجه  رغمیعل( و 09128حد قرار داشته )

ی بعدی نیز به ترتیب باید توجه هاردهشایستگی فردی کارکنان نمود. در  بالا بردنخاصی به 
ی فنی و عمومی و تخصصی نمود. هایستگیشامحل کار،  ی آموزش شایستگیهابرنامهبیشتری به 

ی آموزشی جهت هابرنامهی فردی و محل کار، طراحی هایستگیشاالبته با توجه به ماهیت و نوع 
ی آموزشی هابرنامهی نسبت به تدوین تردهیچیپکار بسیار سخت و  هایستگیشامیزان این  بالا بردن

 تخصصی و فنی است.
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عدم  دهندهنشانی پرسنل فناوری اطلاعات نیز هایستگیشاه و بررسی تحقیقات انجام شد
در گذشته، ی تخصصی و فنی است. هایستگیشای فردی و سازمانی نسبت به هایستگیشاتوجه به 

محاسبه  دیو شبکه و شا ییاجرا یهاستمیبه س ییگواطلاعات در پاسخ یارشد فناور رانیمد
اطلاعات  یعمده فناور یو عملکردها هاستمی. اما اکنون کل سقرار داشتند تیدر اولو ،یقاتیتحق
 یساعت در روز، در هفت روز هفته انجام شود. فناور 24 ستیبایهستند که م یمهم تیمأمور یدارا

با  یارشد اطلاعات به طور کل رانیمد. دارد یاریبس تیدر شغل افراد اهم زیاطلاعات در سطح خرد ن
ها فاقد از آن یاریغالب آن است که بس صیهستند. تشخ ریدرگ زین دیافزارهای جدنرم یسر کی

اطلاعات  یها در قبال استفاده از فناوراهداف سازمان شبردیپ یبرا ،یرهبر یضرور یهامهارت
 انیدر م یو از اعتبار کمتر ندیآیبه چشم نم یراهبرد یریگها به طور معمول در جهتهستند. آن

 یهاارشد اطلاعات در کشمکش رانیراستا، مد نیخوردار هستند. در اوکار خود برهمکاران کسب
ها شایستگی .(1394ی، الهسبحانی و غنبرطهران)محمدی،  اندناتوان جلوه کرده یسازمان یهااستیس

گردد فرآیند عملکرد را ارتقا دهد و مزایایی را برای کارمندان و و باعث می باشندیمبسیار ارزشمند 
سازی بین فردی و ی دانش و تصمیمریکارگبهکار بردن شایستگی به عنوان مراه آورد. بهسازمان به ه

ی بهداشتی و درمانی و انجام مراقبت سالم هاطیمحهای روانی حرکتی، برای اجرای نقش در مهارت
 (. 2009، 1شود )ککرینو بدون خطر بیان می

توان با توجه به بافت فرهنگی و میهای دیگری را علاوه بر شایستگی های کلی قطعاً شاخص
با توجه . توانند کشف شونداند و میهای دیگر کشور شناسایی نمود که مکنون ماندهای بخشمنطقه

گردد این اقدام از طریق توسعه به اینکه شایسته پروری نیز باید مورد توجه قرار گیرد پیشنهاد می
شایستگی مدیران و ارتقا مبتنی بر شایستگی ی تخصصی و کاربردی، پرداخت مبتنی بر هاآموزش

 تحقق پیدا نماید.
 : استپیشنهادها به پژوهشگران آتی به شرح زیر  نیترمهمبرخی از 

 ی شایستگی؛ریگاندازهی آموزشی و تشویق و تنبیه پرسنل براساس هابرنامهتدوین  -
ی سنجش شایستگی اهمدلاستخدام و گزینش مدیران و متخصصان فناوری اطلاعات براساس  -

 ؛هاآنکاربردی مانند مدل تحقیق حاضر و بررسی نتایج کاربرد 
راساس الگوی تدوین ب سایر اداراتدر متخصصان و مدیران فناوری اطلاعات  شایستگیارزیابی  -

 و مدلی بومی و خودساخته در همان صنعت؛ شده
گروه و دسطحی )فرد،های متخصصان و پرسنل به صورت چنتوجه به طراحی مدل شایستگی -

 سازمان(. 

                                                           
1.Cochran 
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Abstract 
A significant amount of costs in the process of supply chain assessment and 

management is often overlooked when applying traditional ways of evaluation and 

supplier choice, and it is essential to provide a comprehensive approach that can take 

into account all costs associated with a service or product. To this end, the concept of 

"Total Cost of Ownership" is considered as an appropriate criterion for performance 

assessment and an optimal method for productivity enhancement. It is a philosophy and 

a purchase device that seeks to delineate the actual purchase cost of a product or a 

particular service from a specific, and thereby, enhance productivity by reducing viable 

costs of an investment or purchase. Therefore, the current study sought to explore 

multiple dimensions of total cost of ownership in selection and evaluation of 

organizational suppliers. It further aimed to present a mathematical model that can offer 

an indicator to evaluate the supplier's performance based on each aspect of total cost of 

ownership making it possible for organizational decision makers to compare each of 

their suppliers from different perspectives and choose the most efficient and suitable 

supplier while keeping the cost to an absolute minimum. The proposed index was 

finally described based on a sample from an automobile manufacturing company. 

 

Key Words: Mathematical Modeling, Performance Evaluation, Productivity 
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 سازی ریاضی مفهوم هزینه کل مالکیتارزیابی و بهبود عملکرد با کمک مدل
 

 1*یامیر مقصود
 2حسنی یمعصومه تدریس

 3هادی نژاد فرهاد

 
 چکیده

 
ها را نادیده ینههزی از املاحظهقابلکننده غالباً تعداد ینتأمهای سنتی ارزیابی و انتخاب شیوه

های مربوط به یک خدمت یا تولید را در نظر ینههزئه رویکردی جامع که تمام یجه ارادرنتگیرند و یم
رسد. برای این منظور مفهوم می به نظرین ضروری تأمبگیرد، در فرآیند ارزیابی و مدیریت زنجیره 

یجه راهکاری مطلوب برای بهبود درنتشاخصی مناسب برای ارزیابی عملکرد و  "هزینه کل مالکیت"
های واقعی ای است که به دنبال درک هزینهاین شاخص ابزار خرید و فلسفهشود. یموب وری محسبهره

این مدل منجر به کاهش . ای خاص استکنندهخرید یک کالا یا ارائه یک خدمت معین از تأمین
بر وری تأثیرگذار خواهد بود. گذاری یا خرید شده و درنتیجه در بهبود بهرههای احتمالی یک سرمایههزینه

این اساس، هدف پژوهش حاضر بررسی ابعاد چندگانه مفهوم هزینه کل مالکیت در انتخاب و ارزیابی 
ها و نهایتاً ارائه یک مدل ریاضی برای تبیین مناسب این مفهوم است. کنندگان سازمانعملکرد تأمین

س هر یک از ابعاد کنندگان بر اساپس از ارائه مدل ریاضی نهایی، شاخصی جهت ارزیابی عملکرد تأمین
گیرندگان سازمانی این امکان را فراهم شود، این شاخص برای تصمیممفهوم هزینه کل مالکیت ارائه می

ازنظر ابعاد گوناگون مفهوم هزینه کل مالکیت، دست آنها  کنندگانآورد تا با مقایسه هر یک از تأمینمی
وری سازمانی را اقل هزینه کل زده و درنتیجه بهرهکننده، با حدترین تأمینبه انتخاب کاراترین و مناسب

ی تشریح خودروسازدر انتها نیز شاخص پیشنهادی با کمک نمونه مطالعاتی از یک شرکت  افزایش دهند.
 گردیده است.

سازی ریاضی، هزینه کل مدلی، وربهرهبهبود  کننده،ارزیابی عملکرد، انتخاب تأمین های کلیدی: واژه
 مالکیت.
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 مقدمه
سزایی در هی تأمین تأثیر باکنندگان در مدیریت زنجیرهخرید و انتخاب مناسب تأمین دیریتم

و همکاران،  1ها و باقی ماندن در محیط رقابتی دارد )جونیورموفقیت سازمان برای تقلیل هزینه
ها در کنندگان و بهبود مستمر آنرو مدیریت بر عملکرد تأمین(. ازاین2616، 2؛ بای و سارکیس2614

و همکاران،  6؛ اسچونهر2612و همکاران،  3ی تأمین حیاتی شده است )پراجوگوامدیریت زنجیره
را وادار  هاشرکت بیشتر مشتریان، سلایق سریع تغییر و محصولات عمر چرخه شدن (. کوتاه2612

 ارزیابی همیتا امر این و قرار داده موردتوجه را کنندگانتأمین بلندمدت هایقابلیت ساخته تا توسعه
 منظوربنابراین هر سازمانی به .(19: 2666، 1سو و دهد )جورجیامی افزایش را کنندهتأمین انتخاب و

 فرآیند باشد. داشته باصلاحیت و شایسته کنندگاناز تأمین ایشبکه باید جهانی، بازار در رقابت
 قابلیتهای گسترش منظوربه و ایشبکه چنین یک حفظ و ایجاد برای کنندهتأمین انتخاب و ارزیابی
 نتایج کسب منظوربه هاسازمان. (39: 2666و همکاران،  4)کراس است شدهطراحی کنندگانتأمین
از  یکی هستند. کنندگانتأمین با روابط در صحیح هایتصمیم اتخاذ رقابتی نیازمند بازارهای در بهتر
 شرایط به توجه عدم کننده است.تأمین ترینمناسب انتخاب و خرید بازار در تحقیق تصمیمات، این

 به است ممکن نامناسب کنندگانتأمین با همکاری و سیستم هر در مواد اولیه و قطعات تأمین
 از مشتری نارضایتی درنهایت و کیفیت تضمین و کنترل کیفیت هایهزینه خرید، هایهزینه افزایش

 مدیریت هزینه هم مسأله(.1391همکاران،  و 1)ایران زاده گردد منجر نهایی خدمات و محصولات
 و مواد شامل خدمات، و محصولات انواع کسب برای و خدماتی هم و تولیدی هایشرکت برای

 بالا باکیفیت محصولات و پایین هزینه با تولید کنونی شدید رقابت در .است صادق تجهیزات نیز
توان موجب کنندگان مناسب میینبا انتخاب تأمنیست.  ممکن بخشرضایت کنندگانتأمین بدون

ها، بالا بردن کیفیت محصولات/ خدمات و همچنین باقی ماندن در بازار رقابتی عصر کاهش هزینه
کنندگان دو موضوع باید گیری برای انتخاب تأمیندر تصمیم(. 2611و همکاران،  9)امیری حاضر شد

اید استفاده نمود و موضوع دوم این است مدنظر قرار گیرد. موضوع اول این است که از چه معیاری ب
به این  1771کنندگان بهره جست. وبر و همکارانش در سال که از چه روشی باید برای مقایسه تأمین

                                                           
1.Junior 

2.Bai   & Sarkis 

3.Prajogo 

4.Schoenherr 

5.Gargeya & Su 

6.Krause  

7.Iranzade 

8.Amiri 
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کنندگان، گیری در مورد انتخاب تأمیننکته اشاره نمودند که به علت پیچیده بودن امر تصمیم
گرفت و این امر در مورد استفاده از رویکردهای توان جهت انتخاب در نظر معیارهای متنوعی را می

های (. از طرفی روش2661و همکاران،  1)لی نمایدکنندگان نیز صدق میمتفاوت انتخاب تأمین
    ها را نادیدهای از هزینهملاحظهکنندگان غالباً تعداد قابلقدیمی و سنتی انتخاب و ارزیابی تأمین

های مستقیم و غیرمستقیم مربوط به کیفیت، تحویل کالا، اکتساب هایی چون هزینهگیرند. هزینهمی
حساب ها بهکه همه این هزینههنگامی .آن و عناصر خدماتی که جزئی از فرآیند خرید و مواد هستند

کنندگان نیز مربوط است، های کل حاصله از فرآیند تولید که به تأمینشوند بر روی هزینهآورده می
های سنتی که عموماً متمرکز بر عنصر (. برخلاف شیوه2664، 2گذارند )گرفمیی میتأثیر بسیار زیاد

واسطه تعامل بسیار کنندگان بههای ارزیابی و انتخاب تأمینقیمت هستند، چارچوب بیشتر استراتژی
 3پیچیده و متضاد معیارهای انتخاب، بر پایه بسیاری عوامل دیگر جدای از قیمت بناشده است. )هوو

های مربوط به یک خدمت رو لزوم استفاده از رویکرد جامعی که تمام هزینه( ازاین2611ارانش، همک
دهد را در نظر گیرد، امری کننده برای یک شرکت رخ میهایی که در ارتباط با یک تأمینو کل هزینه

ک چنین رویکردی است. این روش به دنبال در 6 (TCO) ضروری است. رویکرد هزینه کل مالکیت
کننده خاص است و بر اساس این ایده است که های انجام کار با یک تأمینصحیحی از هزینه

گذارد )خرید، های مختلف یک شرکت میگیری برای خرید تأثیر بسیار زیادی بر بخشتصمیم
شود؛ ( که موجب صرف منابع و ایجاد هزینه می های لجستیکی، کیفیت، حسابداری و...محدودیت
شود، علاوه بر توجه به کننده ایجاد میواسطه یک تأمینهایی که بهدرک درستی از هزینهبنابراین 

گیری عملکرد چه هزینه کل مالکیت اغلب به اندازه قیمت خرید، نیازی اساسی است. اگر
کننده نامناسب رخ های مستقیمی را که از انتخاب یک تأمینپردازد اما تنها هزینهکنندگان میتأمین

هایی که نظر بسیاری از محققان هزینه کل مالکیت به همه هزینه گیرد؛ بلکه ازدهد، در نظر نمیمی
شود، توجه دارد که مستلزم توجه به سایر کننده برای شرکت ایجاد میدر ارتباط با یک تأمین

ی برای ریزهایی چون: مدیریت سفارشات، برنامهها و سایر جوانب ارتباطی نیز است. فعالیتفعالیت
بندی، اداره مواد و بازرگانی، موارد حسابداری، جایابی، تسهیلات لجستیکی، تحویل، عدم بسته

بنابراین اهمیت (. 2614و همکاران،  1... )ویسانیاطلاعاتی متفاوت و هایهای سیستمشایستگی

                                                           
1.Lee 

2.Garfamy 

3.Ho 

3.Total cost of ownership (TCO) 

5.Visani 
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و ضرورت ارائه  سوی سازمانی از یکوربهرهکنندگان در ینتأمین و ارزیابی عملکرد تأممقوله زنجیره 
 دهد.یمها از سوی دیگر، لزوم انجام تحقیق حاضر را نشان ینههزرویکردی جامع در مدیریت 

 سازی ریاضی رویکرد هزینه کل مالکیت برپژوهش حاضر درصدد است تا با مدل روینا از
 الاکنندگان کاساس معیارهای مختلف، روش جدیدی جهت مدیریت هزینه و ارزیابی عملکرد تأمین

تا از این طریق ضمن  ؛وری ارائه دهدها و ایجاد صرفه اقتصادی و بهبود بهرهیا خدمات برای سازمان
ها تا های وابسته به فرآیند خرید در طول زنجیره ارزش، بتوان با کاهش هزینهکمی سازی همه هزینه

  پیشنهاد نمود. حد ممکن در جهت بهبود فرایند بازگشت اصل سرمایه تولیدکنندگان، گامی مؤثر
 کنندگانگیری و انتخاب تأمینمختلف خرید، تصمیم هایروشزمان با افزایش امروزه، هم

ها به است. هرچه وابستگی سازمانتر شده تر و درنتیجه مشکلمناسب برای خرید نیز مهم
بارتر یانگیری نادرست و غلط نیز زکنندگان بیشتر شود، نتایج مستقیم و غیرمستقیم تصمیمتأمین

های مختلف انتخاب یک ها و حالتشدن تجارت و گسترش روزافزون اینترنت، روششود. جهانیمی
های مشتری مستلزم کننده را بیشتر کرده است. کسب رضایت مشتری، تأمین نیازها و اولویتتأمین

که برای کنندگان است. ساختارهای جدید سازمانی موجب شده است انتخاب سریع و مناسب تأمین
گیری دخیل باشند و لذا اهمیت و جایگاه کنندگان، افراد بیشتری در تصمیمانتخاب تأمین

هزینه کل ینه تحقیقات زیادی درزم (.1391و همکاران،  1یافته است )چهارسوقیگیری افزایشتصمیم
باشد. های گوناگون میمالکیت صورت گرفته است که حاکی از کاربرد وسیع این تکنیک در زمینه
رغم کاربردی بودن این نتایج حاصل از بررسی تحقیقات پیشین بیانگر این موضوع بوده است که علی

ای که به محاسبهتاکنون مدل جامع و قابل کنندگان،عنوان معیاری برای ارزیابی تأمینمفهوم به
ری تخمین زد، کنندگان( با دیگزمینه تأمین کمک آن بتوان هزینه کل مالکیت یک انتخاب را )در

رو پژوهش حاضر در تلاش است تا با ارائه مدلی ریاضی و جامع از مفهوم ارائه نشده است. ازاین
به برخی از  1در جدول شماره  هزینه کل مالکیت، ابزاری را برای رفع این نقیصه فراهم آورد.

 ست.ها با تحقیق حاضر اشاره گردیده اتحقیقات مشابه و وجوه اشتراک و افتراق آن
 
 
 
 
 

                                                           
1.Chaharsoghee 
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 های مرتبط با مفهوم هزینه کل مالکیت: پیشینه پژوهش9 شماره جدول
 نتایج هدف منبع ردیف

1 
و  1شعبانی

همکاران 
(2619) 

مدل برآورد قابلیت 
اطمینان هزینه کل 

 مالکیت

ی نادقیق با هادادهبه نام تحلیل پوششی  TCOاین تحقیق مدل جدیدی مبتنی بر 
ی هادادهنماید. مدل پیشنهادی با کمک یمرائه ا (CSW-IDEA)اوزان مشترک 

قطعه کلیدی را به دو تولیدکننده مکانیکی چندملیتی  1کننده که ینتأم 111واقعی از 
 دهند اعتبار سنجی شده استیمارائه 

2 
و  2دانیلیس

همکاران 
(2619) 

مدل هزینه کل 
مالکیت احتمالی برای 

ارزیابی چشم انداز 
 کنونی و آینده

انداز فعلی و آینده خودروهای الکتریکی در ایتالیا، یک مدل ور ارزیابی چشممنظبه
 که شامل متغیرهای تصادفی و غیر تصادفی (TCO) احتمالی هزینه کل مالکیت

سوخت از  هاییمت، اگر قرودیانتظار م است. بر اساس این مدل شدهارائهاست 
 بیشتری سهم بازار 2621ال خودروهای الکتریکی در سپیروی کند، روندهای گذشته 
 .را به دست آورند

3 
کناگاراج و 
همکاران 

(2614) 

قابلیت اطمینان مبتنی 
بر روش مالکیت برای 

 کنندهانتخاب تأمین

ریزی فرمول ریاضی رویکرد قابلیت اطمینان هزینه کل مالکیت بر مبنای برنامه
 سازیهینهب الگوریتم شده و برای حل آن از یکغیرخطی عدد صحیح ارائه

ژنتیک استفاده شد. نتایج آزمون نشان داد  الگوریتم استفاده از شده بنام کاکو باشناخته
های که الگوریتم ترکیبی پیشنهادشده، الگوریتم جستجوی اصلی کاکو را در حل نمونه

 بخشدتوجهی بهبود میطور قابلتر مسائل بهکوچک و بزرگ

6 
ویسانی و 
همکاران 

(2614) 

کردن یک مدل فرموله 
ها تحلیل پوششی داده

مبتنی بر هزینه کل 
 مالکیت

ای ملاحظهطور قابلها مبتنی بر هزینه کل مالکیت قادر است بهتحلیل پوششی داده
طور خاص، تحلیل پوششی وری تقلیل دهد و بهنتایج هزینه کل مالکیت را برای بهره

وتحلیل عملکرد جزیهتواند برای تها مبتنی بر هزینه کل مالکیت میداده
 کنندگان، عقلائی کردن و کاهش آن استفاده شودتأمین

1 
و  3دوگان

همکارش 
(2611) 

کننده با انتخاب تأمین
استفاده از شبکه بیزین 
و رویکرد هزینه کل 

 مالکیت

کننده و ظرفیت سازمان خریدار، عدم اطمینان محیطی از با توجه به عملکرد تأمین
کننده از میان سایر موردبررسی قرار گرفت و یک تأمینهای کلی جنبه هزینه

 کنندگان صنایع خودروسازی برگزیده شدتأمین

4 
و همکاران  6وبر

(2667) 

بررسی کاهش هزینه 
منبع یابی کشور و تأثیر 

آن بر ساختار هزینه 
کل مالکیت در تولید 

 های پزشکیدستگاه

های خاصی در بخش و سطوح دهد که هزینهنتایج حاصل از این بررسی نشان می
طور سنتی دارای اهمیت بیشتری در سطح هر واحد کنندگان وجود دارد که بهتأمین

عنوان تصمیمی که سپاری کشور بههای پایین برای فعالیت برونهستند. بعلاوه، هزینه
جای پرداختن به امر خرید دارد تعیین ها بهتأثیر زیادی بر زنجیره ارزش سازمان

ها در فرآیند توجهی از این هزینهشده است که بخش قابلاست. درنهایت بیانگردیده 
سپاری کشور در ابتدای پروژه خرید وجود دارند که این های برونکاهش هزینه

واسطه مشکلات ناشی از کیفیت نامطلوب اولیه، موانع زبانی و ارتباطات بین به
 فرهنگی است

1 
و  1کیم

همکاران 
(2661) 

مالکیت  هزینه کل
عنوان مدلی برای به

کاربرد سیستم 
لجستیک فرکانس 

 رادیویی شهری

در این پژوهش سود مورد انتظار از ساخت سیستم تدارکات فرکانس رادیویی شهری 
وتحلیل حساسیت تأثیر برای هر سناریو مورد ارزیابی قرار گرفت. همچنین به تجزیه

ته شد. درواقع این بررسی برای ها پرداختنظیمات پارامترهای مختلف بر روی آن
آورترین سیستم تدارکات فرکانس ها در انتخاب مفیدترین و سودکمک به شرکت

 رادیویی شهری می باشد

                                                           
1.Shabani 

2.Danielis 

3.Dogan 

4.Weber  

5.Kim 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0301421518302404#!
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9 
 1رودهوفت

(2661) 

هزینه کل مالکیت 
عنوان ابزاری برای به

مدیریت هزینه 
 های داخلیشرکت

های داخلی با استفاده از پردازد که چگونه شرکتله میأاین تحقیق به بررسی این مس
کنندگان بهینه و توانند به مزایایی چون شناخت خریداران و تأمینتحلیل هزینه کل می

هماهنگی بهتر در عملکرد اجرائی از طریق زنجیره ارزش و تسهیل ارتباط بین خریدار 
 کننده، دست یابندو تأمین

7 
و  2شون

همکاران 
(2661) 

مدل هزینه کل 
ای مالکیت مدلی بر

 سیستم مشتری مداری

-های عملیات و هزینههای اولیه بلکه هزینهتنها هزینهمدل پیشنهادی این تحقیق نه

رفته را که ناشی از سوء مدیریت مشتری در بیش از یک دهه از های فرصت ازدست
 گیرد.عمر کالاست، در نظر می

16 
و  3مانن

همکاران 
(2662) 

بررسی مدیریت هزینه 
عات در فناوری اطلا

تحت مدل هزینه کل 
 مالکیت

در این پژوهش هر دو رویکرد نظری و تجربی موردبررسی قرارگرفته شده است. 
رویکرد نظری بر اساس ادبیات کلی و مطالعات همبستگی و هزینه کل مالکیت 

های مختلف مورداستفاده قرارگرفته است. در مدیریت هزینه فناوری عنوان مدلبه
شرکت بزرگ خدمات  16بررسی بخش فناوری اطلاعات در اطلاعات در عمل، به 

 شده است.مالی در هلند پرداخته

 (2662فرین ) 11

های خرید بررسی مدل
ها با توجه به سازمان

مفهوم هزینه کل 
مالکیت جهت دستیابی 

 های خریدبه فرصت

عنوان اساسی مناسب است که به TCOکند که مدلی از نتایج این تحقیق بیان می
ای عنوان مجموعههای مشتق شده به شمار آید و در ضمن بهرای مجموعه هزینهب

توانند در موارد ها باشد. در این صورت مدیران خرید میکمکی برای این هزینه
گردد که برای مختلفی از آن بهره ببرند. در پایان این پژوهش بر این نکته تأکید می

یا زنجیره تأمین هستند، استفاده از های چندگانه هایی که دارای ارزششرکت
 رسدهای تخمینی هزینه کل مالکیت امری ضروری به نظر میمدل

12 
و  6دیگریو

همکاران 
(1777) 

های ارزیابی و مدل
انتخاب فروشندگان از 

جنبه هزینه کل 
 مالکیت

له خرید شناسایی أدر این پژوهش یک ساختار سلسله مراتبی از وظایف از جنبه مس
کننده، فعالیت سطوح سفارش دهی باشد: فعالیت تأمینکه شامل سه سطح میگردید 

چه "توان به همه سؤالات در قالب شده در این تحقیق میو سطوح واحد. در مدل ارائه

 جهت مدیریت هزینه و گرفتن تصمیمات استراتژیک پاسخ داد. "شود اگرمی

 (1773) 1الرام 13
ارائه چارچوبی برای 

ل مدل هزینه ک
 مالکیت

چوب هزینه کل مالکیت ارائه گردید. این گانه اجرایی چاردر این پژوهش مراحل هشت
چارچوب از طریق مطالعه بر روی هفت شرکت که در فرآیند خریدشان از هزینه کل 

یابد؛ و همچنین شامل تصمیماتی است که کنند، گسترش میمالکیت استفاده می
پردازد که له میألکیت با آن روبرو بوده و به این مسها در مواجه با هزینه کل ماشرکت

 در مواجه با این تصمیمات باید چگونه عمل کرد.

 
ها به علت گستردگی کاربرد و دیدگاه جدیدی که مفهوم هزینه کل مالکیت به سازمان

تر سازد، کار دشواری است. بخشد، ارائه مدلی که بتوان مفهوم هزینه کل مالکیت را ملموسمی
تواند به خود بگیرد، بسنده در عمل می TCOبسیاری از تحقیقات پیشین تنها به معرفی ابعادی که 

در  TCOشده طور عملیاتی به معرفی ابعاد شناساییای که قادر باشد بهرو مدل کمیاند. ازاینکرده
فت، ارائه نشده یاعمل بپردازد تا از این طریق بتوان به جزئیات بیشتری از چگونگی محاسبه آن دست

                                                           
1.Roodhoft 

2.Sohn  

3.Maanen 

4.Degraeve 

5.Ellram 
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مفهوم هزینه  است. تحقیق حاضر سعی بر رفع این نقیصه داشته و با تعریف عملیاتی ابعاد چندگانه
 کنندگان معرفی و شناساییکل مالکیت که توسط محققان پیشین برای انتخاب و ارزیابی تأمین

 سازی ریاضی این مفهوم پرداخته است.اند، به مدلشده

 ابزار و روش
های پیشینی است که درزمینه اضر حاصل مطالعات وسیع و بررسی پژوهشپژوهش ح

کنندگان صورت گرفته و سازی مفهوم هزینه کل مالکیت در امر ارزیابی عملکرد و انتخاب تأمینپیاده
سازی ریاضی رویکرد هزینه کل مالکیت بر اساس معیارهای مختلف است. لذا از حیث به دنبال مدل

شده در این حیث اجرا در گروه تحقیقات آزمایشی قرار دارد. مدل مفهومی ارائههدف کاربردی و از 
های پیشین بوده و مدل ریاضی شده در پژوهشپژوهش، مدل جامعی بر اساس معیارهای اشاره

سازی و اجرا ای و ابتکاری بر مبنای معیارهای مدل مفهومی، جهت پیادهشده نیز مدلی توسعهارائه
 باشد.می

 ای ارزیابیه شاخص
عنوان های پیشین در حیطه کاربرد مفهوم هزینه کل مالکیت بهاز بررسی پژوهش حاصل نتایج

 2662کنندگان، بیانگر معیارهایی است که در سال معیاری برای ارزیابی و انتخاب عملکرد تأمین
پژوهش  توسط گرفمی ارائه شد. بر این اساس چارچوب مفهومی 2664توسط بوتا و هوگ و در سال 

حاضر جهت ارائه مدل جامعی از مفهوم هزینه کل مالکیت برای ارزیابی عملکرد و انتخاب 
شده در تحقیقات پیشین و نظرسنجی و تائید کنندگان، با ترکیب معیارهای چندگانه معرفیتأمین

شده توسط بوتا و هوگ برای انتخاب ارائه 1TCOگرفته است. مدل خبرگان دانشگاهی شکل
، tc))6، هزینه تکنولوژی qc))3، هزینه کیفیت PC))2معیار: هزینه تولید  1کنندگان شامل تأمین

شده برای انتخاب ارائه TCOباشد. مدل می 4(p)و قیمت  1 (asc) هزینه خدمات پس از فروش
، هزینه تولید، هزینه کیفیت، 1 (pc)معیار: هزینه خرید 1کنندگان توسط گرفمی نیز شامل تأمین

                                                           
1.Total cost of ownership (TCO) 

2.Manufacting Cost 

3.Quality Cost 

4.Technology cost 

5.After sale services cost 

6.Price  

7.Procurement cost = Acquisition cost 
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برای انتخاب و  TCOباشد. بنابراین مدل جامع تکنولوژی و هزینه خدمات پس از فروش می هزینه
معیار که به ترتیب شامل: هزینه  4کننده، عبارت خواهد بود از ترین تأمینارزیابی عملکرد مناسب

د. باشاکتساب، هزینه تولید، هزینه کیفیت، هزینه تکنولوژی، هزینه خدمات پس از فروش و قیمت می
 این معیارها را نشان می دهد. 1شکل شماره 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
 : معیارهای تاثیرگذار در هزینه کل مالکیت9 شماره شکل

 

 شود:منظور استفاده در مدل ریاضی پرداخته میدر ادامه به تشریح معیارها به

 (Pc) هزینه تولید

های پردازش اد و هزینهتوان گفت که هزینه تولید عبارت است از مجموع مودرمجموع می
مواد خام، هایی چون:(. هزینه2611در فرایند ساخت محصول)کاپوتو،  (Cmx)های اصلی زیرمجموعه

 (.2664کاررفته، موجودی و غیره )گرفمی، آلات بهنیروی کار، ماشین

 

 (qc)هزینه کیفیت 
کننده تأمین کننده اشاره دارد به محصولات ناکارایی که از یککیفیت یک تأمین هزینه

کننده برای تأمین محصولات موردنیاز در فرایند تولید انتخاب که یک تأمینوقتی شود.خریداری می

 زینه تولیده
 هزینه کیفیت

 هزینه تکنولوژی
 هزینه خدمات پس از فروش

 قیمت
 (2662) بوتا و هوگ

 هزینه خرید
 هزینه تولید

 هزینه کیفیت
 هزینه تکنولوژی

 هزینه خدمات پس از فروش
 (2664)گرفمی 

 هزینه اکتساب

 هزینه تولید

 هزینه کیفیت

 هزینه تکنولوژی

 هزینه خدمات پس ازفروش

 قیمت

 

سنجی و تائید نظر
اساتید و خبرگان 

 دانشگاهی

 

x

mc Cmx
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دو وضعیت ممکن است رخ دهد: وضعیت اول حالتی است که محصول کارا و اجزای  شود،می
 شده برای آن محصول نیز کارا هستند و وضعیت دوم حالتی است که محصول نهاییخریداری

نظر از کیفیت اجزای تولیدشده به علت پایین بودن کارایی سیستم تولیدی خود تولیدکننده، صرف
شود. پس محصول ناکارای نهائی، یا حاصل کیفیت ناکارای دهنده محصول، ناکارا تولید میتشکیل

ونه گهاست. پس ایندهنده آن و یا حاصل کیفیت پایین خطوط تولیدی و یا هردوی آناجزای تشکیل
 کنیم:تعریف می

cmکننده: ناکارایی تأمین 

cpناکارایی سیستم خط تولید : 

cpmکننده و هم خطوط تولیدی(: ناکارایی هر دو )هم تأمین 

 میانگین تلفات ناشی از محصول ناکارا درکل فرآیند تولید عبارت است از:

c(pm)=cm.pm.(1-pp)+cp.pp.(1-pm)+cmp.pm.pp 

 

pmشدهبودن کالای خریدارین : احتمال استاندارد 
ppاحتمال وقوع مشکل کیفیت در سیستم تولیدی : 

c(0)=cp.pp 
 
 آید:به دست می دو رابطه فوقکننده از تفاضل نتیجه ضرر ناشی از تأمین در

C(Pm)=c (pm)-c(0)=cm.pm.(1-pp)+cp.pp.(1-pm)+cmp.pm.pp-

cp.pp=pm.[cm+pp.(cmp-cm-cp)]=pm.km 

Km=[cm+pp.(cmp-cm-cp)] 

 

Km  اشاره دارد به شیب منحنی هزینه کیفیت و سطح کیفیت که ضریب سطح کیفیت یک
 شود.کننده به هزینه کیفیت نامیده میتأمین

km =c/l 
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( صفر باشد آنگاه برای هزینه ppفرض کنیم اگر مقدار احتمال ناکارایی کیفیت سیستم خطوط تولید )
 کننده خواهیم داشت:کیفیت تأمین

C(Pm)=pm.cm 

 

 صفر خواهد بود. C(Pm)باشد آنگاه  pp=1و اگر 
توان گفت که اگر کیفیت سیستم خطوط تولیدی خیلی پایین باشد، در طور مینهایتاً این

های تولیدی ای خواهد بود. لذا سازمانکننده خوب باکیفیت بودن، کار بیهودهجستجوی یک تأمین
توان تولیدی خودشان را موردبررسی قرار دهند. نهایتاً می پیش از هر چیزی ابتدا باید کیفیت سیستم

کننده و کیفیت سیستم تولیدی بر هم به این نتیجه رسید که  علاوه براثر متقابلی که کیفیت تأمین
ای بر روی کمبود کیفیت خواهند داشت )ونگ و همکاران، ند، هرکدام از این دو مورد، اثر جداگانهردا

2661.) 

 (ac)  هزینه خرید  
طور مستقیم بر روی قیمت ها تأثیرگذار است بلکه بهتنها بر کیفیت شرکتکیفیت محصولات نه

گذارد. هزینه خرید برابر است با مجموع هزینه محصول و هزینه کیفیت آن. محصول نیز تأثیر می
 پس خواهیم داشت:

Z(pm)=Q(pm)+C(pm) 

 

 ((pmبین قیمت و کیفیت محصول  دهنده ارتباطشاخص نشان Q(pm)که در این رابطه 
خطی  ((pm و Q(pm) دهد. مدل اول زمانی است که ارتباط بیناست. در اینجا دو مدل رخ می

ها باشد، مدل دوم زمانی است که ارتباط بین این دو غیرخطی بوده و ارتباطی کودراتیک بین آن
 شود:می وجود داشته باشد. در ادامه به تشریح هر دو مدل پرداخته

 مدل اول: ارتباط خطی
 وقتی ارتباط خطی باشد خواهیم داشت:

Q(pm)=P. (1-pm) 
کننده دهنده قیمت یک واحد محصول واجد شرایط است و برای هر تأمیندر این معادله نشان Pکه 

 با جاگذاری خواهیم داشت: Z(pm)شده است؛ بنابراین برای محاسبه یکسان در نظر گرفته
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Z(pm)=Q(pm)+C(pm)= P. (1-pm)+pm. [cm+pp.(cmp-cm-

cp)]=P+pm(km-P) 

 

کننده و دهنده سطح کیفی هر تأمیننشان pm(i)کننده داشته باشیمتا تأمین  nاگر
Z(pm)(i) کننده دهنده هزینه کل خرید از تأمیننیز نشانi  خواهد بود کهi تواند مقادیری بین می

کننده ناشی از سطوح متفاوت متفاوت هر تأمین هایرا داشته باشد. اشاره کردیم که قیمت  nتا 1
ها مدنظر قرار دهیم، کنندگان را بر اساس هزینه خرید آنهاست. پس اگر تأمینکیفت محصول آن

شود. بر این اساس اگر ای که کمترین هزینه خرید را به خود اختصاص دهد، انتخاب میکنندهتأمین
تر از صفر ابر با صفر شود و مشتق دوم آن نیز بزرگام برiکننده برای تأمین Z(pm)مشتق اول 

 کننده خواهد بود.کننده بهترین تأمینباشد، آن تأمین

  ;   
 گیری خواهیم داشت:پس با مشتق

dZ(pm)/dpm= -P+[cm +pp.(cmp-cm-cp)]= -P+km 
 

 در این شرایط سه حالت ممکن است اتفاق بیفتد:
 pm*=pm(i)  آنگاه dZ(pm)/dpm0  و Pkm حالت  اول: اگر

 pm*=pm(u) آنگاه dZ(pm)/dpm0  و Pkm : اگرحالت دوم
 pm ϵ[pm (i),pm(u)] بهینه *pm  آنگاه dZ(pm)/dpm=0  و P=km  : اگرحالت سوم

 
دهنده محدوده حداقل و حداکثری سطح کیفی به ترتیب نشان pm(u)و   pm(i)که در اینجا

لت اول و دوم بستگی به ارتباط بین قیمت محصول واجد شرایط باشند. رخ دادن حاکنندگان میتأمین
دهد که هزینه خرید در مدل خطی، متناسب با سطح ها نشان میدارد. این شاخص kmو ضریب 

کننده متفاوت خواهد بود؛ و افزایش و کاهش در آن، وابسته به ارتباط قیمت و واحد کیفیت تأمین
دارد  (P,km)ی به ارتباط گنیز بست *pmمقدار بهینه  .(P,km)محصول واجد شرایط است یعنی 

کنندگان بیانگر سطح اطمینانی از کیفیت تأمین kmازاین نیز نشان داده شد طور که پیشو همان
گذارد. درواقع بدین معنی است که اگر قیمت یک است که بر روی هزینه کیفیت محصول تأثیر می

کننده باشد، آنگاه ینه کیفیت سطح کیفی یک تأمینکمتر از هز(P) واحد محصول واجد شرایط 
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افزایش خواهد یافت.  ،(pm)کننده واسطه پایین بودن سطح کیفی تأمینبه Z(pm)هزینه خرید کل
کنندگان باید حداقل سطح نسبی را برای تأمین یک جزء در نظر بگیرند که این حداقل بنابراین تأمین

 (.2661همکاران، است )ونگ و  *pmسطح نسبی همان مقدار

 مدل دوم: ارتباط کودراتیک
 غیرخطی است خواهیم داشت: pmو  Q(pm)در حالتی که ارتباط بین 

Q(pm)=P. (1-pm)^2 
Z(pm)=Q(pm)+C(pm)= P. (1-pm)^2+pm. [cm+pp.(cmp-cm-cp)] 

dz(pm)/dpm=-2P.(1-pm)+[cm+pp.(cmp-cm-cp)]=0 

pm*=1-[cm+pp(cpm-cm-cp)]/2P 

 

   *pm(i)pmآنگاه   *pm(i)pm که اگر
 (.2661)ونگ و همکاران،     pm*=pm(i)آنگاه   pm*pm(u)  و اگر

 (tc)    هزینه تکنولوژی
ها باید به کند. سازمانقوانین محیطی نقش مهمی را در مدیریت تکنولوژی مناسب ایفا می

ها باید به دنبال توجه داشته باشند. آن شان،ریزی توسعه تکنولوژیتغییرات محیطی در مرحله برنامه
شان جهت کسب توانمندی و منافع محیطی باشند، محصولات راهی برای توسعه یا حفظ تکنولوژی

کنند و این امر منجر به ایجاد موانع فروش یا ضررهای ها، با قوانین محیطی تغییر نمییا تکنولوژی
هایشان جهت مقابله با تغییرات رای توسعه تکنولوژیها باید برو سازماناحتمالی خواهد شد. ازاین

توانند ها جهت تعدیل بازارهایشان میکننده بهره بگیرند. سازمانهای هماهنگمحیطی، از استراتژی
حل ها و یا ادغام و خرید استفاده کنند. این سه راههایی چون؛ توسعه داخلی، خرید گواهیاز استراتژی

های تولیدکننده، زمانی که درصدد استفاده از ها دارد. اما شرکتی سازمانبستگی به کارایی اقتصاد
شوند. مسائلی چون: سطوح متفاوت قوانین های جدید هستند، با مسائلی روبرو میتکنولوژی

کشورهای مختلف، مسائل سیاسی و مرتبط با قوانین روز و قوانین مرتبط با حفاظت از محصولات 
گذاری بیشتری های جدید، باید سرمایهو تعدیل در تکنولوژی پذیرش و یا جرحخانگی. بنابراین، برای 

در این زمینه صورت گیرد. در نظر گرفتن اینکه تکنولوژی چگونه منجر به عملکرد موفق در قبال 
تواند کند، میها و درآمدهایی را در طی فرایند عمر محصول ایجاد میشود و چه هزینهتعدیلات می
های جدید، راهگشا باشد. گذاری بر روی تکنولوژیها در مورد سرمایهگیری سازمانمبرای تصمی
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گیری از تکنولوژی قبل از هرگونه اقدامی، منفعت برای بهره -بنابراین استفاده از یک تحلیل هزینه
مدت و یا بلندمدت بوده و اثرات مستقیم یا توانند کوتاهها میضروری است. برخی از تحلیل

ستقیم اقتصادی نیز داشته باشند. یک مدل جدید بر پایه استراتژی دستیابی به تکنولوژی توسط غیرم

ها به سه شده است. در این مدل هزینهارائه (COO)1نورتون و باس بر مبنای هزینه کل مالکیت

 رفته. دست شوند. هزینه ثابت، هزینه متغیر و هزینه ازبخش تقسیم می

 ی خواهیم داشت: در مورد هزینه تکنولوژ

 (A)گذاری برای خرید تکنولوژیهزینه ثابت: سرمایه

 (B)هزینه متغیر: توسعه تکنولوژی همسان

 (C)رفتههای فروش ازدستهزینه فرصت

 بنابراین برای محاسبه هزینه تکنولوژی بر مبنای مدل هزینه کل خواهیم داشت: 

(COO)=A+B+C 

 

شود. )سویانگ و همکاران، ارائه می cooبر مبنای  مدل  در ادامه هریک از اجزای هزینه تکنولوژی
2611) 

 گذاریسرمایه(A) :هزینه ثابت
شده توسط یک شرکت تأمین خریداری دهنده کل تکنولوژینشان ((2ICگذاریهزینه سرمایه

شده، مجوزهای شغلی و یا حتی خرید یک شرکت دیگر را های خریداریاست و تکنولوژی هکنند
سری  آورد، وقوع یک. وقتی یک شرکت یک تکنولوژی ثابت را به دست میشودشامل می

های اجتناب است. برای ارزیابی هزینههای مقدماتی در مراحل اولیه توسعه تکنولوژی، غیرقابلهزینه
شده و برای هر دوره زمانی محاسبه تقسیم (TC) بر روی هزینه کلسالانه هر بخش، این هزینه 

گذاری در هر بخش و در شود. با احتساب نرخ تنزیل برای ارزش آتی هر تصمیم ناشی از سرمایهمی
 (2611خواهیم داشت: )سویانگ و همکاران،   t زمان

IC(A(it))=IP(i0)/TC.(1+r)^t-1 
t =1,2,3,…,TC 

 

                                                           
1.Cost of ownership(COO) 

2.Investment cost(IC) 
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 iϵ{1,2,3}: ادغام یا خرید       3ی، طرح : خرید مجوز شغل2: توسعه داخلی، طرح 1طرح 

r  :  نرخ تنزیل 
IP(i0)  هزینه ابتدایی : 

 : تحقیق و توسعه و اجاره تکنولوژی(B)هزینه متغیر 

برای   tشامل هزینه تحقیق و توسعه و اجاره تکنولوژی است که در زمان (VC)1هزینه متغیر
 عبارت است از:  iهر بخش

VC(B(it))=RD(it)+TF(it)2 

t =1,2,3,…,TC 
 

 iϵ{1,2,3}       : ادغام یا خرید3: خرید مجوز شغلی، طرح 2: توسعه داخلی، طرح 1طرح 
 

RD  شامل هزینه خرید مواد خام، هزینه نیروی مهندسی، هزینه توسعه نمونه اولیه و همچنین :
 های کارگروهی های اعتبارسنجی و ارزیابی و آزمونهزینه آزمون

TF(it) شده طرح نده اجاره تکنولوژی خریداریده: نشانi  در زمانt  
 

شود که به مراحل عنوان هزینه متغیر در نظر گرفته میعلت به  این هزینه تحقیق توسعه به
دهد که کار توسعه به ابتدایی تا انتهایی توسعه و درجه نوسانات آن بستگی داشته و زمانی رخ می

با توجه به  RDشود. به همین دلیل نی احتمالی در نظر گرفته میاتمام رسیده باشد. و این زمان، زما
( توسعه محصول وجود دارد، درجه ارزش مورد انتظار )امید ریاضی( به πزمانی که احتمال موفقیت )

آید و برای حساب میدرواقع میانگین تجربی هزینه تحقیق و توسعه به RD(i0)گیرد. پس خود می
 آن خواهیم داشت: 

( )

, , ,...

{ , , }

it io irRD RD

t TC

i

  





1

1 2 3

1 2 3

 

 : ادغام یا خرید3: خرید مجوز شغلی، طرح 2: توسعه داخلی، طرح 1طرح 
یابد و نتایج حاصله در طی مدت احتمال موفقیت توسعه محصول در طول زمان افزایش می

گیرد. یک مدل رگرسیون زمان، مقادیر باینری )صفر)شکست( یا و یک)موفقیت(( به خود می

                                                           
1.Variable cost(VC) 

2.Technology fee(TF) 
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ن برای احتمال موفقیت آن در نظر گرفت که عبارت است از: )سویانگ و توالجستیکی می
 (2611همکاران،

exp( )

exp( )

i
it

i

t

t

t

 


 




 



1

0
 

 ضریب ثابت : 

(i)  ضریب تأثیر گزینه :iام 
کننده از اجاره تکنولوژی به معنی پرداخت بابت دریافت یک مجوز شغلی است که شرکت تأمین

گونه موارد، شرکت خریدار بابت هر واحد کند. عموماً در اینمیدیگری دریافت  شرکت یا موسسه
فروش باید مبالغی را پرداخت نماید. اگر شرکت در امر توسعه یا ادغامش موفق باشد، برای امر 
مدیریت منابع انسانی یا هزینه نگهداری باید مبالغی را پرداخت نماید. در مواردی که توسعه داخلی رخ 

ای که شرکت باید پرداخت نماید، ره تکنولوژی وجود نخواهد داشت. تنها هزینهدهد، هزینه اجامی
ای متأثر از نرخ حق هزینه تحقیق و توسعه برای توسعه فروش است. هزینه اجاره تکنولوژی هزینه

رود باید پرداخت گردد. بنابراین خواهیم داشت: است که درزمانی که محصول فروش می R(a)امتیاز 
 (2611همکاران، )سویانگ و 

TF=1SA(it).P.R(a) 

t =1,2,3,…,TC 
 

 iϵ{1,2,3}: ادغام یا خرید       3: خرید مجوز شغلی، طرح 2: توسعه داخلی، طرح 1طرح 

P  قیمت محصول : 
SA(it)  میزان فروش حاصل از طرح :i  در زمانt 

 

ژی متفاوت که در میزان فروش عبارت است از تقاضا برای تولید محصول با استفاده از تکنولو
بینی تقاضا برای بخش پیششده. این مدل، مدل معروفی است که به مدل نورتون و باس ارائه

محض رویارویی با تعدیلات حاصل از ها بهپردازد. در صنایع تولیدی، شرکتتکنولوژی نوآورانه می
پردازند. در نوآورانه میهای جدید و واسطه تکنولوژیقوانین جاری و آتی، به بهبود محصولاتشان به

                                                           
1.Sale amount 
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اند از: )سویانگ و شده که عبارتمدل نورتون و باس سه نسل از این تعدیلات در نظر گرفته
 (2611همکاران، 

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) [ ( )]S t F t m F t F t m F t m F t      1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 21  
( ) ( )[ ( ) ][ ( )]S t F t m F t m F t     2 2 2 2 1 1 3 31  

( ) ( ){ ( )[ ( ) ]}S t F t m F t m F t m     3 3 3 3 2 2 2 1 1  
( ) / [ ( )] ( );

( )it it

f t F t p qF t

Salesamount S t 

  

 2

1
 

S(jt) فروش محصولات مطابق با مجموعه مقررات تعدیلی :jام در زمانjϵ{1,2,3},t  
F(jt) درصدی از توان نهایی تولید مطابق با مجموعه مقررات تعدیلی :j ام در زمانt 

m(j)حداکثر تقاضا هر دوره مطابق با مجموعه مقررات تعدیلی :jام 

j τ:  زمانی که مقرراتjشودام معرفی می 
p  ضریب تأثیر نوآوری : 
q ضریب تأثیر تقلید : 
 
 س اگر مجموعه قوانین دوره دوم را در نظر بگیریم میزان فروش برابر است با:پ

( ) / [ ( )] ( );

( )it it

f t F t p qF t

Salesamount S t 

  

 2

1  

  (C)1رفتهدست از هزینه فرصت فروش 
تر از حد استاندارد که در فرایند جایگزینی خطوط رفته به یک محصول پاییندست اصطلاح از

رد و بر اساس نرخ تولید یک واحد محصول نسبت به کل شود، اشاره داآلات تولید میتولید و ماشین
 دست هاست. اگر اصطلاح فرصت ازکاریدوباره شود و شاملمحصول تولیدی تعریف می واحدهای

را تعمیم دهیم، نرخ نگهداری مشتریان که از طریق سیستم مدیریت ارتباط با مشتریان، سنجیده  رفته
رفته شامل خواهد شد. در اینجا هزینه بازار ازدستشود نیز جزء سهمی از بازار محسوب می

اند. بنابراین خواهیم دادهالمللی رخواسطه عدم تطابق با استانداردهای بینهایی است که بهشکست
 (2611داشت: )سویانگ و همکاران، 

(C))it ( ). .it tFD P 1  

                                                           
1.Loss of  sales opportunities  
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( )

( ) ( ) ( ) .

t

it it it it

FD S t MS

COO A B C

 

  

2

 

FD(t) ت در زمانبینی فروش شرک: پیش t 

MS سهم مورد انتظار از بازار : 
 

) هزینه تکنولوژی بر اساس مدل هزینه مالکیت نورتون و باس عبارت است از: پس )

( ) ( ) ( ) .

t

it it it it

FD S t MS

COO A B C

 

  

2  

 (asc)    هزینه خدمات پس از فروش
توان نگریست. در هنگام اشاره به به خدمات پس از فروش در ادبیات به دو شکل می

عنوان یکی از چندین خدمات تکمیلی که کننده خدمت، خدمات پس از فروش بهرائههای اشرکت
ها بیشتر شود. از سوی دیگر هنگام اشاره به کالاهای ملموس، آنها ارائه شود محسوب میتوسط آن

شوند. چنین خدماتی شامل های عملیاتی برخی یا تمام اعضای زنجیره توزیع دیده میعنوان فعالیتبه
های مربوط به محصول، مشاوره، هرگونه اندازی، آموزشونقل، تحویل به مشتریان، نصب و راهحمل

بندی خدمت پس از فروش مربوط به ترین تقسیمباشد. کاملخدمات تعمیر و حتی فرایند بازیافت می
صورت قطع در طول عمر عنصر در خدمت پس از فروش به نظریه گافین است. او عقیده دارد که چند

اند از: استفاده از محصول باید از جانب شرکت مادر، در اختیار مشتریان قرار گیرد و این عناصر عبارت
 (.1399نصب، آموزش کاربران، مستندسازی، تعمیر و نگهداری )شفیعا و همکاران، 

عنوان خدمات پس از فروش به حسابداری معمولاً محاسبه ذخیره برای در استانداردهای
( پس در مورد هزینه 1394همکاران، شوند. )سجادیغ فروش در نظر گرفته میدرصدی از مبل

 خدمات فروش خواهیم داشت:

Asc = SA.x 
SA دهنده میزان فروش. : نشان 

 x .درصدی از میزان فروش : 

 (p)   قیمت
قیمت در بازار عبارت است از ارزش  .قیمت ازلحاظ لغوی یعنی سنجش، ارزیابی، اندازه و معیار

طور ساده گذاری بهبر این اساس قیمت .شودصورت واحد پول بیان میای کالا و خدمت که بهدلهمبا
گذاری فعالیتی است که باید تکرار شود و فرآیند مداوم قیمت .یعنی تعیین قیمت برای کالا یا خدمات
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و  زوم جرحاین تداوم ناشی از تغییرات محیطی و عدم ثبات شرایط بازار است که ل .و پیوسته است
 . (1391دهند )کاتلر، نشان می pکند. که آن را با تعدیل قیمت را ایجاد می

 سازی ریاضیمدل
کنندگان، فرمول نهایی گانه هزینه کل مالکیت در انتخاب تأمینبا توجه به تعریف عوامل شش

و حالت رخ و مدل ریاضی هزینه کل مالکیت به این دلیل که ممکن است برای معیار هزینه خرید د
 ارائه است.دهد در دو مدل ریاضی مجزای خطی و غیرخطی قابل

 در حالت کلی برای مدل هزینه کل خواهیم داشت:

TCO = mc + qc + pc + tc + asc + p 

 حالت اول: مدل خطی
 مدل اول که در هزینه خرید ارتباطی خطی بین قیمت و کیفیت محصول وجود دارد.

   . . 1 ( ) .x P
x

TCO Cmx pm cm p pm P pm km c coo it SA           

 حالت دوم: مدل غیرخطی )کودراتیک(
 مدل دوم که ارتباطی کودراتیک بین قیمت و کیفیت محصول معیار هزینه خرید وجود دارد.

     . . 1 ^ 2 . 1 ^ 2 .( )

( ) .

x
TCO Cmx pm cm P pm P pm pm cm pp cmp cm cp

COO it SA x P

         

  

  

 کنندگان برمبنای شاخص هزینه کل مالکیتارزیابی عملکرد تأمین
هایی را که هر زینه فعالیتکنندگان، ابتدا باید هبرای تعیین شاخص ارزیابی عملکرد تأمین

 بندی نمود و این مستلزم انجام مراحل زیراست:پردازد، طبقهکننده بدان میتأمین
 کنندگان است.هایی شرکت که مربوط به مدیریت ارتباط با تأمینتعیین همه فعالیت -
 ها.محاسبه هزینه کل همه فعالیت -
 کننده.ای هر تأمینهانتخاب هزینه خاص برای توزیع هزینه فعالیت -
نهایت هزینه کل ارتباط هر  شده که درهای توزیعکننده جمع همه هزینه فعالیتبرای هر تأمین -

 سازد.کننده را برای شرکت مشخص میتأمین
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 کنندهطور خلاصه در شاخص عملکرد تأمینکننده بهبعد از اتمام این مراحل، کارایی هر تأمین
j1ام(SPI)  شود و قابل ارزیابی خواهد بود. قرار داده می 

1

( ) ( ) /
m

j i ij i

i

SPI v x y


   

 

 mشده در محاسبه های استفادهبندی هزینهدهنده تعداد تقسیم: نشانTCO  
V(i) واحد هر هزینه : 

X(ij)  مقدار هزینه :i کننده برای تأمینj 

y(i)  کننده : میزان خرید کلی تأمینj 

 

کننده را برای هر یک واحد پولی خدمات یا باط با هر تأمینمیزان هزینه ارت SPIبنابراین 
 . (2614دهد )ویسانی، محصول نشان می

کننده منوط به داشتن اطلاعات ترین تأمینتصمیم درست یک شرکت برای انتخاب مناسب
ای که هر کنندگان نسبت به یکدیگر است. دانستن نسبت سهم هزینهکامل از جایگاه تأمین

کنندگان دارد، شاخص خوبی است که نسبت به سایر تأمین tcoه در هر واحد هزینه خاص کنندتأمین
ها کمک کنندگان، مدنظر قرار گیرد. این شاخص به شرکتگیری و انتخاب تأمینتواند در تصمیممی
و  ددار خود با ردیفکنندگان همکننده نسبت به سایر تأمینکند تا با دانستن جایگاهی که هر تأمینمی

ای که برای شرکت خریدار دارای اهمیت بیشتری است، دست به انتخاب با توجه به هر واحد هزینه
 با: است برابر TCO، SPI(edtco)2ام iام در هر واحد هزینهjکننده تأمین عملکرد شاخص بنابراین بزند.

1

( ) ( ) / ( )
n

i

j

SPI edtco x ij x ij


   

 n کنندگاندهنده تعداد تأمین: نشان 
X(ij) قدار هزینه : مi کننده برای تأمینj 

 تشریح مدل با مثال عددی
کنندگان یک شرکت خودروسازی را به به منظور تشریح کامل مدل پیشنهادی، ارزیابی تامین

دهیم. این شرکت برای تامین قطعات جلوبندی  عنوان مطالعه موردی مورد بررسی قرار می

                                                           
1.Suplier performance index(SPI) 

2.Supplier performance index for each driver of total cost of ownership 
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های مربوط به هر باشد. هزینهن کننده موجود میتامی 1قطعه از  1666خودروهایش نیازمند تامین 
ارائه گردیده است. شایان ذکر است هزینه کیفیت خطوط  2کننده به تفکیک در جدول شماره تأمین

شود و خدمات پس از فروش تولیدی شرکت، هزینه ناچیزی بوده و در فرآیند تولید در نظر گرفته نمی
باشد. همچنین احتمال استاندارد نبودن کالا برای هر می درصد میزان فروش 36کننده نیزهر تأمین

درصد بوده و رابطه بین هزینه کیفیت و قیمت نیز  خطی 2/6کننده با یکدیگر یکسان و برابر با تأمین
 است.

 : هزینه های تامین کنندگان)هزار ریال(2 شماره جدول

 کنندهتأمین
 هزینه ها

 پنجم چهارم سوم دوم اول

 164 211 221 113 114 مواد خام

 96 116 114 139 126 نیروی انسانی

 21 63 66 36 31 استهلاک

 11 14 11 11 13 هزینه کیفیت

 46 42 16 41 46 هزینه تکنولوژی )سرمایه ثابت(

 116 466 119 136 129 قیمت

 
ختلف در سه گام م (TCO)کنندگان بر مبنای رویکرد پیشنهادی در ادامه فرآیند ارزیابی تامین

کنندگان بر کننده شناسائی، در گام دوم عملکرد تامینگردد. در گام اول مناسب ترین تامینتشریح می
کنندگان بر مبنای شاخص هزینه مبنای شاخص ارزیابی عملکرد بررسی و در گام سوم ارزیابی تامین

 گیرد.کیفیت مورد تحلیل قرار می
 داشت: ها خواهیمدر گام اول و برای محاسبه هزینه

 هزینه تولید : برابراست با مجموع مواد خام، نیروی انسانی و استهلاک. بنابراین:  

x

mc Cmx  

 کننده اول خواهیم داشت:لذا برای تامین
 

mc = C1+C2+C3 =151 + 121 +11 =111  
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 هزینه خرید برابر است با:
Z(pm) =P+ pm(km-P) 

Km = [cm + pp.(cmp -cm- cp)] 

Pp = 0 

Km = cm = 51, pm= 2/0  

Z(pm) =P+pm(cm-P)=  111( =525 – 51 )2/0  +525  

 
 مقدار فروش نیز برابر است:

SA=X.P 
 

 درصد فروش. لذا خواهیم داشت: 36هزینه خدمات پس از فروش برابر است با 

1/155  =1000 ÷155100 =10 %  ×525000  

 
کننده و هزینه نهایی کل مربوط به هر تأمین هایدر نهایت نتایج حاصل از محاسبه هزینه

گردد، طور که در این جدول مشاهده مینشان داده شده است. همان 3مالکیت در جدول شماره 
هزار ریال برای  6/1616با مقدار هزینه کل  1کننده شماره کمترین مقدار هزینه کل مربوط به تأمین

 باشد.می TCOکننده ازنظر رویکرد رین تأمینکننده بهتباشد. فلذا این تأمینهر واحد می
 

 : هزینه های مربوط به هر تامین کننده )هزار ریال(9 شماره جدول

 کنندهتأمین
 هزینه ها

 پنجم چهارم سوم دوم اول

 211 636 661 311 361 هزینه تولید

 6/617 2/123 6/613 6/631 633 هزینه خرید

 113 172 6/113 117 6/119 هزینه خدمات پس از فروش

 11 14 11 11 13 هزینه کیفیت             

 46 42 16 41 46 هزینه تکنولوژی )سرمایه ثابت(

 116 466 119 136 129 قیمت                          

 6/1616 2/1761 9/1176 6/1163 6/1171 هزینه کل 
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 هیم داشت:کننده اول خوابرای محاسبه شاخص ارزیابی عملکرد برای تأمین

1

( ) ( ) /
m

j i ij i

i

SPI v x y


   

(SPI)1 = 1/511 

 
کنندگان نیز به همین شکل انجام که خروجی نهائی در جدول محاسبات مربوط به سایر تامین

شود، کمترین میزان این طور که در این جدول مشاهده مینشان داده شده است. همان 6شماره 
های بعدی قرار کنندگان در رتبهشد و سایر تأمینبامی 1کننده شماره شاخص مربوط به تأمین

 گیرند.می

 : هزینه های مربوط به ارزیابی عملکرد تامین کنندگان 1 شماره جدول

 پنجم چهارم سوم دوم اول کنندهتأمین

 616/1 761/1 17/1 171/1 163/1 هزینه تولید

 

کننده اول برای تأمینبرای محاسبه شاخص ارزیابی عملکرد بر اساس معیار هزینه کیفیت 
 خواهیم داشت:

1

( ) ( ) / ( )
n

i

j

SPI edtco x ij x ij


   

SPI= 11/0( =55  +51  +55  +55  +51 ÷ )51  

 
گیری شرکت در انتخاب شود، اگر ملاک تصمیممشاهده می 1طور که در جدول شماره همان

که دارای  1اره کننده شمکنندگان، بر اساس شاخص هزینه تکنولوژی، مدنظر قرار گیرد. تأمینتأمین
 ، در رتبه3کننده شماره شود. به همین ترتیب تأمینکمترین شاخص در این زمینه است، انتخاب می

ها تفاوتی از نظر این شاخص وجود کنندهگیرد و در انتخاب بین سایر تامینبعدی انتخاب قرار می
 ندارد.

 ندگان بر اساس شاخص هزینه تکنولوژی: هزینه های مربوط به ارزیابی عملکرد تامین کن4 شماره جدول

 پنجم چهارم سوم دوم اول کنندهتأمین

 26/6 26/6 171/6 26/6 17/6 شاخص ارزیابی عملکرد هزینه کل
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 گیریبحث و نتیجه

ها برای گیری سازماندهد در صورتی که در تصمیمحاصل از این پژوهش نشان می نتایج
های مربوط به دوره عمر کالا مربوط به فرآیند تولید و هزینههای کنندگان؛ کل هزینهانتخاب تأمین

باشد. استفاده از این مدنظر قرار گیرد، شاخص هزینه کل مالکیت معیار مناسبی برای این منظور می
جویی هایشان صرفهآورد که در مدیریت هزینهها این امکان را فراهم میتنها برای سازمانمعیار نه

هایی اساسی توان شاخصهازمانی را افزایش دهند، بلکه با استفاده از این مدل میکرده و بهره وری س
گیری قرار دارند، مدنظر قرارداد و بر اساس آن دست به ها در اولویت تصمیمرا که برای سازمان

پژوهش حاضر با معرفی مدل هزینه کل مالکیت و شاخص ارزیابی  کننده مناسب زد.انتخاب تأمین
تحقیقات گوناگونی آورد. کنندگان بر اساس این مدل، چنین امکانی را فراهم میمینعملکرد تأ

درزمینه کاربرد مدل هزینه کل مالکیت در ابعاد متفاوت صورت گرفته است که بیانگر جامعیت و 
کدام از  پیشینه تحقیقات قادر به ارائه مدلی کمی از مفهوم وسعت کاربرد این مفهوم است؛ اما هیچ

TCO پیشین به معرفی  مطالعاتسیاری از در ب کنندگان نبودند.در امر انتخاب و ارزیابی تأمین
و  وبر؛ 2611، دوگان و همکارش؛  2619کاربردهایی از این مفهوم در عمل )دانیلیس و همکاران، 

( و همچنین ارائه رویکردی  2662، و همکاران  ماننو  2661، کیم و همکاران؛ 2667، همکاران
، کناگاراج و همکاران؛ 2619بی از این مفهوم با سایر ابزارهای ارزیابی )شعبانی و همکاران ترکی

( پرداخته شده است. اما رویکردی کمی که بتواند ابعاد شناسائی 2614 ،ویسانی و همکارانو  2614
ورد شده مفهوم هزینه کل مالکیت را بصورت عملیاتی تعریف و در قالب مدل ریاضی ارائه نماید، م

و تشریح یک نمونه مطالعاتی با کمک  تحقیق حاضر سعی بر رفع این نقیصه توجه قرار نگرفته است.
نتایج حاصل از این پژوهش بیانگر ارائه مدل ریاضی و کمی از مفهوم  مدل پیشنهادی نموده است.

TCO بعاد چندگانه آورد که با تمرکز بر هریک از اها وجود میباشد و این امکان را برای سازمانمی
کننده با توجه به شرایط و امکانات موجود این مفهوم، دست به انتخاب کاراترین و بهترین تأمین

گردد، مدل شان، بزنند. با توجه به وسعت کاربرد مفهوم هزینه کل مالکیت پیشنهاد میسازمانی
ردبررسی قرارگرفته اطلاعات مو فناوریهای کاربردی چون ریاضی و کمی این مفهوم در سایر زمینه

ریزی خطی و غیرخطی برای های برنامهشده از روشو جهت تعیین جواب بهینه مدل ریاضی ارائه
ضمن آنکه بهره گیری از رویکردهایی با قابلیت لحاظ یافتن بهترین جواب ممکن بهره گرفته شود. 

تواند دهند، میمی های غیرقطعی، احتمالی و تصادفی که در شرایط محیطی واقعی رخنمودن داده
 مورد توجه محققین آینده قرار گیرد.  
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Abstract 
Human resource development is currently of paramount importance in state 

organizations owing to the intricacy of environmental conditions and the diversity of 

social needs. The purpose of this exploratory descriptive quantitative study was, thus, to 

present an entrepreneurship-oriented human resource model for state organizations 

based on the foundation data theory. The research population included 15 professors 

working in human resource areas and managers and experts in human resource planning 

and management at state organizations in Ardabil province, Iran. The research data were 

systematically gleaned through administering a semi-structured interview and further 

coded selectively, openly and axially. The validity of the qualitative data was verified 

through expert views offered by research participants and the reliability of the interview 

was checked through interrater reliability. The results were indicative of 12 major and 

33 minor factors in the form of a paradigmatic model comprising entrepreneurship-

oriented human resource activities as the central scale, causal conditions (organizational 

accountability and competitiveness), contextual factors (the managers’ developmental 

tendencies, organizational culture, human resource development incentives), intervening 

variables (organizational atmosphere, dominant conventional executive approach), 

strategies (individual and organizational empowerment), and consequences (individual 

and organizational development).  
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 ارائه مدل توسعه منابع انسانی درسازمان های دولتی با رویکرد کارآفرینانه:
 با استفاده از نظریه داده بنیاد 

 

 1جاوید رخشانی
 2*حبیب ابراهیم پور

 3فرزاد ستاری اردبیلی
 4اسحق رسولی

 5محمد حسن زاده
 چکیده

های  سازماندر انسانی منابع توسعه ی،اجتماع نیازهای تنوع و امروزه بدلیل پیچیدگی شرایط محیطی
با رویکرد  انسانی توسعه منابع مدل طراحی تحقیق، دولتی از اهمیت بالاتری برخوردار است. هدف

پارادایم  در پژوهش فلسفی مبانی حیث از تحقیق این باشد.های دولتی میدر سازمان کارآفرینانه
 از که باشد می کیفی صورت به کار اجرای روش و اکتشافی تحقیقات جزء هدف منظر از تفسیرگرایی،

    یافته،  مصاحبه نیمه ساختار انجام با مند وبنیاد با رهیافت نظام داده پردازی نظریه پژوهشی راهبرد
 توجه با تحقیق آماری است.جامعه گرفته انجام انتخابی و محوری باز، کدگذاری و آوری جمع لازم هایداده

از استادان دانشگاهی حوزه منابع انسانی و مدیران و کارشناسان  نفر15 شامل اه داده نظری اشباع به
ارزیابی اعتبار  باشد. برای ریزی و مدیریت منابع انسانی دستگاه های دولتی استان اردبیل میحوزه برنامه

ی های کیفی، راهبرد بررسی همکاران و راهبرد اعتبارسنجی توسط اعضای بکارگرفته شد و برا یافته
مصاحبه روش توافق درون موضوعی دو کدگذار با محاسبه درصد توافق، استفاده گردیده است.  پایایی

شامل  پارادیمی مدل قالب در که است مقوله اصلی12 و فرعی مقوله33 استخراج دهنده نتایج پژوهش نشان
پذیری  علّی )مسؤولیت ایطانسانی با رویکرد کارآفرینانه بعنوان پدیده محوری، شر های توسعه منابعفعالیت

های ای )توسعه جویی مدیران، فرهنگ سازمانی، مشوقزمینه سازمان و مزیت رقابتی سازمان(، عوامل
 سنتی نظام اداری(، راهبردهاگر )جو حاکم سازمانی، رویکرد توسعه منابع انسانی(، عوامل مداخله

 اند. گرفته قرار سعه فردی، توسعه سازمانی()توانمندسازی فردی، توانمند سازی سازمانی( و پیامدها )تو
  9های دولتی، سازمان8، رویکردکارآفرینانه7، توسعه منابع انسانی6مدیریت منابع انسانی های کلیدی: واژه

                                                           
 ، دانشگاه آزاد اسلامی، اردبیل ، ایرانگروه مدیریت دولتی، واحد اردبیل دانشجوی دکتری-1
 H_ebrahimpour@uma.ac.ir، ایران.)نویسنده مسؤول(تی.دانشگاه محقق اردبیلی، اردبیلگروه مدیریت دول استاد-2
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 e.rasouli@iauardabil.ac.ir، ایران.استادیار گروه مدیریت دولتی، واحد اردبیل، دانشگاه آزاد اسلامی، اردبیل-4
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6.Human Resource Management 
7.Human Resources Development 

8.Entrepreneurial approach 

9.Public Organizations 

 «وری همدیریت بهر»

 9911 پاییز –شماره پنجاه و چهار -سال چهاردهم

 74 - 102ص ص: 
 17/11/97تاریخ دریافت:  
 12/09/98تاریخ پذیرش: 

 نوع مقاله: پژوهشی



 همکاران وحبیب ابراهیم پور                                     ...ارائه مدل توسعه منابع انسانی درسازمان های 

 

 

(57) 

 مقدمه
 نگاهی خود انسانی سرمایة ویژه به و درونی منابع به ها سازمان در موقعیت رقابتی کنونی،

 بدین است. شایسته و مستعد نیروهایی در اختیارداشتن مستلزم نهاآ دارند، چرا که موفقیت ویژه
کنند  می پیگیری انسانی سرمایة توسعة و رشد طریق از را خود توسعة رشد و ها سازمان ترتیب،

 کیفیت، بهبود برای سازمان تلاش های از مهمی بخش کارکنان، (. توسعه172:2005)آگوئینز، 
 و جهانی رقابت از ناشی های چالش با رویارویی سازمان، در کلیدی کردن کارکنان ماندگار

(. اما این امر 152:1395است )رجبی و دیگران،  کار طراحی در تغییرات اعمال و تغییرات اجتماعی
در دستگاههای دولتی کشور، به دلیل ساختار بروکراتیک و نیز نبود بحث رقابت، در سالهای گذشته 

مین امر شاید موجب گردیده است در انطباق پذیری دستگاههای مورد توجه قرار نگرفته است. ه
دولتی با شرایط محیطی و تامین نیازهای پشتیبانی واحدهای غیردولتی مشکلاتی حاصل گردد. 

 ارتباط این بخش در وری بهره است، خدمات عمدتاً دولتی بخش علاوه بر این از آنجاییکه خروجی
دارد. لذا توسعه  درونزا عاملی به عنوان انسانی کار نیروی کیفیت و کمیت با تنگاتنگی و مستقیم

کارکنان با رویکرد کارآفرینانه و با تمرکز بر کارآفرینی فردی، اجتماعی و سازمانی، شاید راهکاری 
 برای افزایش توان انطباق پذیری دستگاه ها و ارتقا سرعت تغییرات در آنها باشد. بررسی و ارزیابی

 نشان انسانی منابع آتی تئوری اندازهای چشم توسعه رویکرد با انسانی منابع توسعه در جمعی علل
 انسانی منابع توسعه های بررسی در پراکندگی دلیل به اند نتوانسته قبلی داده است که تحقیقات

 را آن گسترده ابعاد نباید الزاماً انسانی منابع ابعاد منظور بررسی به و نمایند عمل موفق چندان
 انسانی منابع توسعه در نگری همچون آینده بخش یک بر تمرکز با توان می بلکه رد،ک بررسی

و همکارانش  1شانا نمود )دنیلز بررسی را انسانی منابع به ها سازمان آتی نیازمندیهای و ها آل ایده
ای بر سناریویی توان بعنوان می را انسانی با رویکرد کارآفرینانه، منابع توسعه از این رو (.2017

کرد که می تواند توانایی تطبیق و انعطاف پذیری سازمان و به  بررسی سازمان آینده نیروهای انسانی
(.ضرورت وجود استراتژی گرایش به 124:1395تبع آن خدمات دهی را افزایش دهد)مقدم و دیگران،

دیریت های م کارآفرینی از سه نیاز اساسی یعنی افزایش رقبای جدید، حس بی اعتمادی به شیوه
ت گرفته است )عباس سنتی، خروج بهترین نیروهای کاری و اقدام آن ها به کارآفرینی مستقل نشا

 (. گرایش به کارآفرینی دارای پنج بعد است که سه بعد آن ابتدا توسط میلر100:1390،زاده و دیگران
و بعد دیگر باشد؛ د( مفهوم سازی شده است که شامل، نوآوری، پیشگامی و ریسک پذیری می1983)

 ( توسعه یافته است1996) 2شامل خودمختاری و رقابت تهاجمی است که توسط لامپکین و دس

                                                           
1.Daniels shana 

2.Lumpkin & Dess   
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،لی 1،2010(.اکثر مطالعات مربوط به توسعه منابع انسانی)پالنگیو و دس127:1396)اکبری و دیگران،
و  ( در سطوح کلان و در قلمروهای ملی و منطقه ای صورت گرفته3،2009،باترا2،2004وهسین

 تبیین جهت هم هایی این، تلاش گیرد. باوجود تعریف آن در سطح سازمانی به راحتی صورت نمی
در  (.72:1395است)خلیل نژاد و مهری، گرفته صورت سازمان قلمرو و خرد سطح در مفهوم این

 تعاریف در خصوص توسعه منابع انسانی آورده شده است . جنبه های مورد تاکید در 1جدول شماره 
 

 تعاریف توسعه منابع انسانی مورد تاکید در های(:جنبه 9ول شماره)جد
 تعاریف محقق 

 رشد و عملکرد بهبودمنظور به خاص زمانی دوره یک در کارفرمایان بوسیله ای یافته سازمان یادگیری تجارب (1960نادلر)
 فردی

 حقق اهداف شخصی و سازمانیتوسعه نظام مند توانمندی های مربوط به کار افراد به منظور ت (1981جونز)

 دهند. شان را انجام می هایی که افراد به وسیله آنها شغل فعلی یا آیندهناسایی، ارزیابی و توسعه شایستگیش (1983مک لگان)

فرآیند بهبود عملکرد سازمانی از طریق قابلیت های منابع انسانی سازمان،با استفاده از فعالیت هایی مانند  (1987سوانسون)
 راحی شغل و ایجاد انگیزشط

تجارب یادگیری سازمان یافته کارکنان در یک محدوده زمانی مشخص به منظور فراهم آوردن امکانات  (1989گیلی و انگل اند)
 بهبود عملکرد و رشد شخصی

 ها گروه یا افراد و رضایت وری بهره مهارت، دانش، کردن شکوفا بمنظور بلندمدت یا مدت کوتاه فعالیتی (1992) هریسون

ترکیبی از آموزش،توسعه کارراهه شغلی و توسعه سازمانی برای محقق ساختن سازمان یادگیرنده با در نظر  (1994مارسیک و واتکیس)
 داشتن راهبردهای سازمان.

 مدیریتی اقدامات و هشد سازماندهی هایفعالیت و مداخلات طریقر ازعملکرد و تغییگیری سازمانی،تسهیل یاد (2000گیلی و مایکونیچ )

 توسعه یا رها سازی تخصص ها از طریق توسعه سازمانی و توسعه و آموزش کارکنان (2001سوانسون و هولتون )

 کاری رضایت و وری بهره تخصص، دانش، توسعه منظور به یا بلندمدت مدت کوتاه فعالیتی یا فرآیند ( 2001لین) مک

 آینده و حال شغلی تقاضاهای برآوردن برای لازم مهارت های یادگیری ت هایفرص آوردن فراهم (2002دیسمون) ورنر و

 فرآیند یا فرآیندهایی از توانایی سازماندهی شده و توانایی بر پایه یادگیری تجربه های کارکنان (2004) لینهام و کانینگهام

 لی جاری و آیندهآماده کردن اعضا با مهارت های ضروری برای تقاضای شغ (2006ورنر و دسیمون )

 کارکنان وآموزش توسعه و سازمانی توسعه طریق از ها تخصص رها سازی یا فرآیند توسعه (2007سوانسون)

 سازمانی و فردی های یی توانا و ها، دانش ها، مهارت توسعه در کارکنان به برای کمک چارچوبی (2007لین) مک و ژاوی

 أموریت های اصلی و مهم در مدیریت منابع انسانییکی از فرآیندها و م (2007پیریز و اوردا)

 مِسنی و کاپالدو

 (2011پتروزالی)
 با گروهی،سازگاری کارآفرینی ایجاد بیرونی، تغییرات شامل سازمان یک های توانایی از مجموعه گسترده

 ثبات بی و ناپایدار شرایط

 آموزش طریق از نسانیا منابع تخصص و مهارت ها افزایش و توسعه فرایند (2014سوانسون )

 توسعه کارکنان و آموزش با مرتبط های فعالیت تمام شامل ،سازمان د عملکرد های از سیستم یکی عنوانب (2016لیونز)

 انسانی نیروی در مناسب رفتارهای و بهینه تصمیمات سازمان ها از اطمینان برای حصول  راهکاری (2017موون)

                                                           
1.Pallangyo & Rees 

2.Lee & Hsin 

3.Batra 
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 سیدجوادین.اند گرفته صورت کشورمان در نیز هایی تلاش و عاتمطال زمینه این در همچنین،
در  اند.موضوع پرداخته به رفتاری و خلاقیتی نگرشی، فکری، ابعاد بر تأکید با (1388) همکاران و

مروری بر نظریة توسعه منابع انسانی به این نکته می رسیم که در متون سنتی مدیریتی، توسعه منابع 
اقدام های فردی و سازمانی به شمار می رود که هدف آن افزایش سهم بالقوه  انسانی مجموعه ای از

افراد در سازمان است. در متون جدید مدیریتی، توسعه منابع انسانی اندیشه ای پیچیده تلقی می شود 
که بر فرایندهای یادگیری قبل، حین و فراغت از کار تاکید دارد. چنین فرایندهای یادگیری فردی و 

های سنتی آموزش، توسعه و آموزش و پرورش می شود )روشندل و ی، رفته رفته جایگزین واژهسازمان
 انسانی منابع توسعه ساز، زمینه عوامل عنوان به توان می را ابعاد این (. بنابراین142:1392دیگران،

 قدیمی ایه روش انحلال به تمایل و سازنده تعارضات بروز برای را زمینه توانند می زیرا نمود، یاد
 .سازند فراهم جدید های روش کارگیری به و

 در مطالعات کتابخانه ای پژوهشگران پیشینه ای برای توسعه منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه
متعدد توسعه منابع انسانی با محورهای متفاوت  های های دولتی یافت نگردید.اما پژوهشدر سازمان
 انسانی منابع توسعه که اند داده ده است.نتایج تحقیقات نشانهای دولتی انجام گردی در سازمان

 2، نافکو1،2006شده است )لین هان وکونینام جوامع توسعه آن تبع به و ها سازمان توسعه به منجر

( برای طراحی اخلاق مدارانه توسعه منابع انسانی در 1397(. حاجی لوو دیگران )2004و دیگران، 
انجام دادند. بگونه ای که خط مشی گذاران و کارگزاران دولتی، دانش و سازمان های دولتی پژوهشی 

راستای اثربخش برنامه های توسعه سرمایه انسانی ارتقاء دهند. مدل تبیین شده با  در شناخت خود را
توجه به نگرش ترکیبی )توانمندسازی،مدیریت دانش، مدیریت استعداد( طراحی شده است. همچنین 

یه نهادگرایی جدید )نقش اخلاق و فرهنگ در توسعه انسانی( بوم گرایی گردیده با لحاظ کردن نظر
 نمونه دیگری از تحقیق برای توسعه منابع انسانی با توجه به سناریوهای سازمانی، در نیروی است.

( بر مبنای نتایج این 1397) یزدان شناس و دیگران. دریایی ارتش جمهوری اسلامی ایران انجام شد
 در فراسازمانی، و فرهنگی ساختاری، عناصر معیار سه انسانی منابع توسعه علی، شرایط در تحقیق
 انداز چشم های چالش عملکرد، ارزیابی نظام توسعه، به سازمانی معیار نگرش سه ای زمینه شرایط

 ینآی و قوانین محتوای و ها نامه آیین و قوانین معیار کارکرد گر مداخله شرایط در سازمان، رسالت و

 معیار پیامدها در و و فراسازمانی عملیاتی ساختاری، راهبردهای معیار سه راهبردها در ها، نامه
 دارد. پاکدل و دیگران وجود فرهنگی و ساختاری محوری، ارزش سازمانی، کارکردی پیامدهای

 ابعمن توسعه الگوی ( رویکرد دیگری در پاسخگویی به نیازهای توسعه منابع انسانی، طراحی1396)

                                                           
1.Lynham & Cunningham 

2.Nafukho 
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 و ها مؤلفه تبیین برای الگویی ارائه هدف سیستم می باشد که با پویایی رویکرد با ملی انسانی
 ها سازمان این از هریک اقدامات و ها برنامه ها، ها، استراتژی سیاست بین تعامل و ارتباط نحوه

 ملی انسانی عمناب توسعه . نتایج تحقیق نشان داد که سیستماجرا شده است ذیربط های وزارتخانه و
 زیرسیستم دو این می باشد. کار بازار و نیروی انسانی عرضه و تربیت اصلی های زیرسیستم دارای
 به دارند. قرار توسعه اقتصادی و رشد و انسانی منابع مدیریت زیرسیستم سیاستگذاری های تحت

 بازار و ضهعر زیرسیستم درونداد به عنوان کشور انسانی منابع بخش سیاست های عبارت دیگر
 ( مقاله ای را تحت عنوان مدل1396)می کند. ناصحی فر و همکارانش عمل نیروی انسانی کار

 دادگستری منتشر موردی وزارت مطالعه در سازمانی فرهنگ رویکرد بهبود با انسانی منابع توسعه
 عوامل شامل انتخابی و گزینشی کد 8 با صاحبنظران مصاحبه انجام از پس راستا این کردند. در
 انجام در کارکنان میزان استقلال شغلی؛ پیشرفت مسیر و تعهدکارکنان فردی؛ عوامل مدیریتی؛
 سازمانی عدالت و محوری دین و رفتارسازمانی؛ ها ارزش کاری؛ محیط افزاری نرم شرایط وظایف؛

 کدهای از هریک تحقیق کمی بعد شدند و در بندی دسته محتوایی عوامل و گرایی کمال و
 قرار آزمون مورد استنباطی آمار از استفاده با و فرضیه تعریف یک قالب در انتخابی و نشیگزی

 نظریه روش از استفاده ( با1394بیگی و قلی پور). شد واقع تایید کدها مورد تمامی و گرفت
 فردی در توسعة طرح از بهره گیری با انسانی منابع بنیاد پژوهش تحت عنوان توسعة داده پردازی

 سازمانی و تیمی فردی، عوامل دهد می نشان پروژه محور را انجام دادند. نتایج های مانساز
 توسعه، به اجبار و عملکردی بازخورد دریافت پیشرفت، برای مسابقه جویی، توسعه نظیر متفاوتی
 توسعة طرح کنند. تلاش فردی های شایستگی توسعة برای ها سازمان و افراد شود می موجب
 ارتقای نظیر مطلوب، پیامدهایی که هاست تلاش این هماهنگ کردن در کارآمد یابزار فردی،
 عدالت های تعارض بروز مانند نامطلوب یا سازمانی و فردی بهبودعملکرد و استخدام قابلیت

 .دارد دنبال به خواهانه
غم های فراوانی روبه رو هستند. به ر های دولتی با مشکلات و کاستی با توجه باینکه سازمان

ها در قبال استفاده از بودجه دولتی،این انتظار هرگز  انتظار اثربخشی و کارآمدی از این سازمان
(. بررسی روند کلی در سازمان های دولتی ایران 92:1393برآورده نشده است)دانایی فرد و دیگران،

 د می باشدناکارآم بوروکراتیک و موید این مطلب است که وضعیت حاکم در این سازمان ها، سنتی،
. است ها توسعه گرایش کارآفرینانه در این سازمان که یکی از مهم ترین دلایل آن فقدان نوآوری و

بنابراین دستگاه های اجرایی به کارکنانی نیاز دارند که فراتر از شرح وظایف مقرر و معمول خود، به 
 متعددی های روش انسانی، ابعمن توسعة تحقق (. برای6:1393کار و فعالیت بپردازند )آرایی و آرایی،
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 در را ها روش از یکی توان نمی (2007) اتوود اعتقاد به دارد. ای وجود توسعه های فعالیت قالب در
 (. بنابراین در تحقیق1394،نقل از بیگی و قلی پور،2005)آگوئینز، دانست. تر اثربخش بقیه با مقایسه

های مختلف توسعه منابع انسانی با رویکرد  ی شاخص ها و جنبهر، با طراحی مدل؛ ضمن بررسحاض
د در توانلتی استان اردبیل، بر نقش مهمی که این مقوله میکارآفرینانه در بخش سازمان های دو

 د می شود. ژگی های خاص آنها ایفا کند، تاکیبهبود وضعیت سازمان های دولتی ایران با توجه به وی
 

 ابزار و روش 
 تحقیقات جزو هدف منظر ی پژوهش در پارادایم تفسیرگرایی،ازازحیث مبانی فلسف تحقیق این
 داده پردازی نظریه پژوهشی راهبرد از که ؛باشد می کیفی صورت به کار اجرای روش و اکتشافی

 و آوری جمع به ( شناخته می شود،1998، 1کوربین و استِراوس اثر) مند که بابنیاد با رهیافت نظام
 نظریه است کشف شناسی استقرائی روش یک بنیاد، داده پردازی ظریهها می پردازد. ن داده تحلیل

 به که حالی در دهد، نظری پرورش گزارشی تا آورد می فراهم پژوهشگر برای را امکان این که
 ها داده تجربی مشاهدات در را گزارش این پایه از همزمان، موضوع عمومی های ویژگی طور

 در های داده از پردازی (. نظریه3،84:2004؛ فیمندز2،1986:141سازد)مارترین وتارنر می محکم
 اند، کرده تجربه را فرایند که کنندگان مشارکت از هایی داده براساس بلکه شود؛ ناشی نمی دسترس

 و گرفته قرار مدنظر محیط در موجود افراد راهبرد، این در. شود می سازی یا مفهوم ایجاد
 را فرایند از بیشتری های پیچیدگی و است کارآمد درعمل بنابراین می شود، آنها درك احساسات

 بنابراین در پژوهش میدانی حاضر از مصاحبه چهره به چهره (.396:2005، 4کریسولدهد ) می نشان
هدفمند و نیمه ساختاریافته عمیق با اساتید دانشگاهی حوزه منابع انسانی و مدیران و کارشناسان 

های دولتی استان اردبیل استفاده شده است.  بع انسانی دستگاهریزی و مدیریت منا حوزه برنامه
های محوری برای جلوگیری از سوگیری های فرآیند انجام مصاحبه به این شکل بود که ابتدا سؤال

های مصاحبه مورد تایید اساتید نیز قرار متعدد بر اساس مدل پارادایمی از قبل مشخص شدند. سوال
های فرعی دیگری به همراه هر ورد پرسش قرار گرفت. سپس پرسشگرفت که در زمان مصاحبه م

کنندگان در حین مصاحبه مطرح  سؤال در جهت درك صحیح و عمیق نگرش و تجارب شرکت
گردید. در انجام مصاحبه ها با هماهنگی و اجازه قبلی از مصاحبه شوندگان از دستگاه ضبط صوت 

 ادامه، دقیقه( بوده است. در 115تا  55دقیقه )بین:  85استفاده گردیده است. میانگین زمان مصاحبه 

                                                           
1.Strauss & Corbin 

2.Martin & Turner 

3.Fernández 

4.Creswell 



   9911 پاییز –41 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                                          مدیریت بهره وری 

 
 

 

(78) 

یادداشت برداری گردید. نمونه  مصاحبه ها کلیدی نکات ضبط شده، مصاحبه های شنیدن از پس
اغلب  (.146:2008و اشتراوس، ای بـه اشباع برسد)کوربین دامه می یابد که طبقهگیری تا زمانی ا

اق میافتد که دیگر، طبقه ی تازه ای از داده ها استخراج اتفکه اشباع نظری زمانی تصور بر این است 
ان دیگر، هدف (. به بی148ری چیزی ورای این موضوع است )همان، اشباع نظ نمی شود؛ اما در اصل،

ه ه اشـباع نظـری بـه توسـعاز این نوع بررسی صرفاً، رسیدن بـه مجموعه ای از طبقات نیست بلک
ط ممکن اشان با ی ها و ابعادشان اشاره دارد که شامل تنوعات و روابطبقه بندی ها بر مبنای ویژگ

مصاحبه نتیجه لازم بدست آمد. برای اطمینان از  15دیگر مفاهیم است. که در این پژوهش بعد از 
کیفیت، هر مصاحبه پیاده شده حداقل سه بار مورد بازنگری قرار گرفت و جملات شرکت کنندگان 

 2زگاری با بقیه اظهارت وی در مصاحبه مقایسه شدند. درجدول شمارهبرای بررسی انسجام و سا
 مشارکت کنندگان تحقیق آمده است .

 

 ( : مشارکت کنندگان تحقیق2جدول شماره )

 مصاحبه
 شونده

 سن
 سال

 مدرك
 تحصیلی

سابقه 
 مدیریت
 )سال(

 سابقه
 تدریس
 )سال(

 مصاحبه
 شونده

 سن
 سال

 مدرك
 تحصیلی

سابقه 
 مدیریت
 )سال(

 هسابق
 تدریس
 )سال(

 * 7 دکتری 49 نهم 2 29 ارشد کارشناسی 59 اول

 * 25 دکتری 50 دهم 20 20 دکتری 62 دوم

 17 2 دکتری 47 یازدهم 2 20 ارشد کارشناسی 51 سوم

 * 15 ارشد کارشناسی 48 دوازدهم * 30 ارشد کارشناسی 60 چهارم

 20 15 دکتری 45 سیزدهم * 11 ارشد کارشناسی 47 پنجم

 * 10 دکتری 45 چهاردهم * 5 دکتری 47 مشش

 * 10 ارشد کارشناسی 50 پانزدهم * 6 دکتری 39 هفتم

      19 15 دکتری 47 هشتم
  

استراوس و  .تجزیه وتحلیل داده ها از طریق کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام شده است
 کنند: می پیشنهاد بنیاد ادهد روش در ها داده تحلیل برای را زیر کوربین بطور خلاصه مراحل

 مفاهیم( تشکیل و بندی باز)دسته کدگذاری و ها داده . گردآوری1
 آن( با مقوله ها سایر کردن مرتبط و محوری مقوله )انتخاب محوری . کدگذاری2
 اصلی( ی پدیده از حاصل های تعامل یا عمل)راهبردها . تعیین3
 ا(راهبرده بر مؤثر ویژه )شرایط زمینه . تعیین4
 (راهبردها بر مؤثر محیطی عمومی ای)شرایط واسطه شرایط . تشخیص5
 و استراس (. مدل143:1990راهبردها()استراوس و کوربین، اثر در پدیدارشده . پیامدها)نتایج6

 .است شده ارائه 1 شماره شکل قالب در کوربین
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 مقوله های کدگذاری باز                               پارادایم کدگذاری محوری                                          
 
 
 
 

 کوربین و استراوس پارادایمی مدل اساس بر محوری : کدگذاری 9شماره  شکل
 

 زمینه شرایط محوری، ی پدیده گذارند، می اثر محوری ی پدیده بر علّی شرایط مدل این در
 گذارد. برپایه مفاهیم و مبانی می اثر پیامدها بر راهبردها و گذارند اثر می راهبردها بر گر و مداخله

نظریه مفهوم سازی بنیادی، پژوهش بر اساس فرضیه سازی شروع نمی شود، بلکه پژوهشگر با 
 گویی به آن هیچ جواب و حدس قبلی ندارد )استراوس، مسأله تحقیقی روبه روست که برای پاسخ

و مولفه های تحقیق از قبل تعیین نمی شود، بلکه (. بنابراین، روابط بین متغیرها 1،2002؛اگان1987
بر مبنای مشاهدات وداده های گردآوری شده و با توجه به تفاوت ها و تشبهات آن تبیین و از طریق 

توسعه منابع انسانی در  (. مدل1384)دانایی فرد، مقدمات لازم برای نظریه سازی فراهم می شود
 که بایستی است بنیاد، مدلی داده ی نظریه از استفاده با نههای دولتی با رویکرد کارآفرینا سازمان

 :دهد پاسخ زیر های پرسش به
 کدامند؟ با رویکرد کارآفرینانه در سازمان های دولتی منابع انسانی توسعه علّی شرایط -
 ابعاد توسعه منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه در سازمان های دولتی کدامند؟ -
 کدامند؟ با رویکرد کارآفرینانه در سازمان های دولتی انسانی منابع ی توسعها زمینه عوامل -
 کدامند؟ با رویکرد کارآفرینانه در سازمان های دولتی انسانی منابع توسعه عوامل مداخله گر -

 انسانی با رویکرد کارآفرینانه در سازمان های دولتی کدامند؟ منابع راهبردهای توسعه -
 کدامند؟ انسانی با رویکرد کارآفرینانه در سازمان های دولتی منابع توسعه پیامدهای -
 

                                                           
1.Egan 

 پدیده اصلی

 مقوله

 مقوله شرایط علی

 مقوله

کنش ها / 
 واکنش ها

 پیامدها

 مقوله

 شرایط زمینه ای

شرایط واسطه 
 مقوله ای
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نظریه بنیادی که از کدها آغاز و سپس به مفاهیم، مقوله ها و سرانجام به نظریه ختم می شود. 
زیرا از دل داده های زنده حاصل شده است)دانایی  نظریه حاصل نیازی به تایید و آزمون مجزا ندارد،

ارزیابی اعتبار یافته های کیفی از راهبرد اعتبارسنجی  برای حاضر، پژوهش (.در1383فرد و دیگران،
 راهبردهای از هریک به برای دستیابی توسط اعضاء و راهبرد بررسی همکاران استفاده شده است.

 است: پذیرفته صورت زیر اقدامات شده، یاد
همکاران پژوهشی در حوزه کیفی  بررسی همکاران: برای بررسی همکاران، از نظرات چند نفر از .1

استفاده شده است. بطوریکه نتایج مراحل مختلف بخش کیفی به آن ها ارائه شده است.در این 
 میان نظرات و اصلاحات مدنظر آنها در فرآیند پژوهش دریافت و اعمال شده است. 

 طالب مشارکتم تجارب و با پژوهش های یافته اعتبارسنجی توسط اعضاء: برای اینکه بدانیم .2
انجام دارد و میزان آن چقدر می باشد؟ پس از  همخوانی و کنندگان در مصاحبه، سازگاری

مقوله فرعی بدست آمده از دسته بندی کدهای اولیه در قالب  33، مصاحبه ها و اشباع داده ها
رای موافقم( ب "موافق نیستم، تا حدودی موافقم، موافقم،کاملا "نامه با مقیاس)اصلایک پرسش

نفرمصاحبه شونده قرار  15اعتبارسنجی یافته های کیفی با مراجعه حضوری مورد نظرسنجی 
فراوانی و درصد پاسخ مشارکت کنندگان با مقیاس های )موافقم و  3گرفت.درجدول شماره 

 موافقم( آمده است . "کاملا
 

 (: فراوانی و درصد پاسخ مشارکت کنندگان9جدول شماره)

ف
ردی

 
 مقوله فرعی

 اوانیفر
 پاسخ

 دهندگان

صد
در

 

ف
ردی

 

 مقوله فرعی

 فراوانی
 پاسخ

 دهندگان

صد
در

 

 87 13 جبران خدمات کارآفرینانه 18 100 15 مسؤولیت اجتماعی سازمان 1

 87 13 القای روحیه کارآفرینی 19 100 15 مسؤولیت قانونی سازمان 2

 20 67 10 منبع محور بودن کارکنان 3
 اختیار و آزادی عمل کارکنان

 کارآفرین
15 100 

 93 14 مکانیزم ارزشیابی کارکنان 21 87 13 بقاء و پویایی سازمان 4

 87 13 باندبازی و حزب گرایی 22 100 15 برنامه ریزی آموزشی کارآفرینانه 5

 60 9 فرهنگ کاری کارکنان 23 100 15 اقدام آموزشی کارآفرینانه 6

7 
ارزیابی آموزش با 
 رویکردکارآفرینانه

 87 13 مدیریت سنتی منابع انسانی 24 100 15

8 
ایجاد و تقویت بینش کارآفرینانه 

 کارکنان
 93 14 ساختار سازمانی غیرمنعطف 25 100 15

 87 13 بودجه 26 93 14 مدیریت مسیر پیشرفت شغلی 9

 100 15 بهبود عملکرد فردی 27 100 15 مدیریت عملکرد سازمانی 10



 همکاران وحبیب ابراهیم پور                                     ...ارائه مدل توسعه منابع انسانی درسازمان های 

 

 

(78) 

 100 15 ندی شغلیخرس 28 93 14 مدیریت دانش 11

 100 15 بهبود عملکرد سازمانی 29 100 15 یادگیری سازمانی 12

 100 15 هویت سازمانی 30 100 15 بینش کارآفرینانه مدیران 13

 100 15 توسعه تفکرکارآفرینانه 31 100 15 رفتارکارآفرینانه مدیران 14

 100 15 توسعه رفتارکارآفرینانه 32 87 13 مذاکره درون سازمانی 15

 100 15 توسعه عملکردکارآفرینانه 33 93 14 اخلاق گرایی 16

  96/93 میانگین  100 15 رفتارشهروندی 17

 

( نشان می دهد که در مرحله اعتبارسنجی یافته های کیفی، یافته ها با 3نتایج جدول شماره)
محقق  د. به عبارتیبا تجارب و منظور مشارکت کنندگان سازگاری و همخوانی دار 93.96درصد بالا 

مصاحبه با روش توافق  برای محاسبه پایایی. است منظور مصاحبه شوندگان را به درستی متوجه شده
درون موضوعی دو کدگذار)ارزیاب(، محقق ازیک همکار پژوهش)کدگذار( وبر اساس فرمول ذیل 

 (.170:1388استفاده می کند)خواستار،
 

 (= درصد توافق درون موضوعی2*)تعداد کل کدها(/)تعداد توافقات*100

 
بوده و از  تجربه دارای کیفی داده های کدگذاری زمینة در که همکار پژوهشی یک از ابتدا

 مصاحبه ها، بین نتایج از کند؛ مشارکت پژوهش در تا شد درخواست اساتید روش تحقیق می باشد،
 کدگذار دو توسط انهجداگ سپس گردید. دهم( بطور تصادفی انتخاب و هشتم )اول، مصاحبه سه

 ،مشاهده می شود 4ه در جدول شماره چنانچ پژوهشی( کدگذاری انجام شد. همکار )پژوهشگر و
 ، تعداد کل توافقات بین این206تعداد کل کدها که محقق و همکار تحقیق ثبت کرده اند، برابر با 

ی بین کدگذاران برای است. پایای 47و تعداد کل عدم توافقات بین این کدها برابر 77کدها برابر
درصد است. با توجه  75 ، برابربا استفاده از فرمول ذکر شده مصاحبه های انجام گرفته در این تحقیق،

توان گفت که درصد پایایی بین کدگذاران در  درصد است، می 60باینکه این میزان پایایی بیشتر از 
 (. 171)همان منبع: این پژوهش تایید می شود
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 (: محاسبه پایایی بین دو کدگذار1)شماره جدول
 پایایی  تعداد عدم توافق ها تعداد توافق ها تعداد کل کدها شماره مصاحبه ردیف

 درصد 73 13 19 52 1مصاحبه  1

 درصد 75 21 32 85 8مصاحبه  2

 درصد 75 13 26 69 10مصاحبه  3

 درصد 75 47 77 206  کل 

 

 یافته ها 
 گذاری باز الف( کد

 ابعاد و ها ویژگی و شده شناسایی مفاهیم آن، طریق از که است تحلیلی فرآیند ،1ازب کدگذاری
 دانایی فرد و امامی، نقل از ،49:2001،لی،1998وکوربین، )استراوسشوند می کشف ها داده در ها آن

 یا گزارش مشاهده که طوری آن واقعی، های فعالیت یا پیشامدها با توانند نمی ها نظریه (.80:1386
 عنوان به اتفاقات، و وقایع شوند. پیشامدها، ساخته شوند، می محسوب "داده های خام"جزو و دهش

 2مفهومی برچسب سان بدین شوند و می تحلیل یا گرفته شده، نظر در پدیده بالقوة های نشانه
 های نشانه نقل از همان منبع(. پیشامدها، ،7:2001،لی،3،1990کنند)استراوس و کوربین می دریافت

که  معنایی ثبات و ها تفاوت ها، شباهت با را گر تحلیل ها، نشانه مستمر تطبیق مفاهیم هستند.
 با مقایسه در ها، مقوله .کند می مواجه شود، می آن ابعاد و (4مقوله )یا مفهوم یک ساخت به منجر

(. 81مان منبع:،نقل ازه5،87:2004دهند)فرناندز نشان می را بالاتر سطحی و بوده تر انتزاعی مفاهیم،
در مرحله کد گذاری باز جملات مهم و معنا دار استخراج و برچسب گذاری علمی گردید بطوریکه در 

مفاهیم اولیه بدست آمد، که با طبقه بندی این مفاهیم  238پایان پس از تجمیع کدهای مشابه تعداد 
 مقوله فرعی شکل گرفت . 33

که بر مقوله محوری تأثیر می گذارند . شرایط : مقوله هایی مربوط به شرایطی  6علی شرایط
(. در 84:1386شود)دانایی فردوامامی، می ای هسته طبقه یا پدیده گیری شکل و ایجاد علی باعث

پاسخ مصاحبه شوندگان در ارتباط با شرایط علی موثر بر توسعه منابع انسانی در سازمان های دولتی 

                                                           
1.Open Coding 

2.Conceptual labels 

3.Corbin 

4.Categories 

5.Fernández 

6.Causal conditions 
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شناسایی شد که در مقوله های اصلی )عوامل مسؤولیت  با رویکرد کارآفرینانه، مفاهیم گسترده ای
 آمده است . 5پذیری سازمان و مزیت رقابتی سازمان( در جدول شماره 

 

 ( :  کدگذاری باز و مقوله های اصلی شرایط علی 4) شماره جدول

 ابعاد
مقوله 

 اصلی

 مقوله

 فرعی

 کدها

 )مفاهیم شناسایی شده(
 نمونه شواهدگفتاری مصاحبه شوندگان

ی
عل

ط 
رای

ش
 

ن
ما

از
س

ی 
یر

پذ
ت 

ولی
سؤ

م
 

ی
اع

تم
اج

ت 
ولی

سؤ
م

 

پاسخگویی به  -2رصد نیازهای اجتماعی -1
افزایش اعتمادعمومی  -3نیازهای اجتماعی 

توجه به حفظ  -5ایجاد کسب و کار  -4
 محیط زیست 

. یعنی همه چیز از کوچک به بزرگ را استانی مثل استان ما  همه چیزش دولتی است(9م

اهند. پس دولتی ها باید همه این چیزها را برآورده بکنند و پاسخگو نیازها از دولت می خو

امروزه مدیران ( 1ماست .  کسب و کارباشند. یکی از وظایف سازمان های دولتی ایجاد 

خودشان باید پیش قدم باشند و دوربین بردارند و کوله پشتی بردارند ودر خیابان ها راه 
ارند رو راه بیندازند فقط افراد توسعه ای می توانند همچنین بروند و کار افرادی که نیاز د

به  رصد کردن نیازهای اجتماعی و پاسخگویینگرش داشته باشد . چون وظیفه سازمان ما 

بخش خصوصی ، ( 6منیازهای اجتماعی است و افزایش اعتماد عمومی یک اصل است. 

خدمات می خواهند اگر من  افراد حقیقی و حقوقی مراجعه می کنند و از سازمان دولتی

.نظام اداری (99منیروی انسانی ماهر و خلاق نداشته باشم چطور می توانم پاسخگو باشم.

سازمان های دولتی باید از مزیت ایجاد اشتغال ، ایجاد کسب وکار، ایجاد توسعه اقتصادی 
 برخوردار باشد.

ت 
ولی

سؤ
م

 
ی

ون
قان

 

لزوم  -2 1404لزوم تحقق برنامه  -1
هدایت توسعه اقتصادی  -3ت زداییمحرومی

توجه به  -5قانون اساسی 44اجرای اصل  -4
تامین  -6افزایش تولید سرانه استانی 

 نیازهای پشتیبانی سازمان های غیردولتی

را داریم و راهبردهای همه سازمان به این سمت می باشد در سطح  1404افق ما  (1م

بررسی ها نشان  ( 91میقی نداشتیم. کلان موفقیتی داشتیم اما در عرصه میدانی توف

هم کاهش یافته است . بدلیل کاهش  GDPمیدهد هزینه های دولتی کاهش یافته است 
توانایی دولت نقش دولت کمتر شده است ولی بررسی از جنبه دیگر نشان می دهد که 

برنامه های  44اصل سازمان ها بر اساس  (92م کشورها را دارد .بسته ترین اقتصاد 

یاتی را به بخش خصوصی واگذار می کنند . ما هم انجام می دهیم  و حاکمیت در عمل

دست ما است این افراد ستادی که ناظران پروژ ه ها هستند باید خودشان نگاه کارآفرینانه 
 داشته باشند تا این واگذاری فعالیت ها به بخش خصوصی دچار مشکل نشود.

ن
ما

از
س

ی 
ابت

رق
ت 

زی
م

 

ور
ح

ع م
منب

 
 ک

ن
ود

ب
ن
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ار

 
کم بودن  -2محوریت انسان درسازمان -1

 -3نیروهای دانشی در سازمان های دولتی
انسان بعنوان  -4انسان گرداننده سازمان 

ایجاد ارزش افزوده  -5مزیت سازمانی
عامل انسان  -6سازمانی از طریق انسان 

عامل انسان بعنوان  -7بعنوان عامل توسعه
ایی ، لزوم توجه به حرفه گر -8هدف توسعه 

 تجربه گرایی و دانش افزایی 

انسان است. اگر تک ستاره ها را استثناء کنیم در بخش  محوراتون در سازمانشما ( 9م

این عادت ما است که می گوئیم منابع (7منیستند.  دانشیدولتی نیروی انسانی ما زیاد 

عوامل غیر  هامزیت رقابتی در سازمان  "انسانی مهم است ولی در عمل اینطور نیست قبلا
از انسان بود ولی الانه انسان عامل یک مزیت رقابتی برای سازمان ها محسوب می شود . 

اگر من کتابی داشتم بنام آفت توسعه چند تیتر می نویسم یکی اینکه ارزش در ( 8م

جامعه چیست؟ مثلاارزش در چین تولید است همه عوامل به سمت تولیدمی باشد اما در 
نیست چون اگر بودهمه عوامل بخصوص نیروی انسانی در سازمان باید ایران ارزش تولید 
 ایجاد می کرد. ارزش افزوده سازمانیتوسعه می یافت و 

ن
ما

از
س

ی 
یای

پو
و 

اء 
بق

  

همسو نمودن اهداف کارکنان با اهداف  -1
 -3انطباق با سازمان های جهانی -2سازمانی

جلوگیری  -4جلوگیری از فرسودگی کارکنان

ناکارآمدی روشهای  -5در سازماناز رکود 
بهره گیری از سیستم  -6سنتی در سیستم 

 -7های فناوری اطلاعات در نظام اداری
بقای سازمانی از طریق خلاقیت و نوآوری 

 شناسایی و حل بموقع مسأله در سازمان -8

 اگر سازمان بدنبال ایجاد خلاقیت و نوآوری در کارکنان نباشد رفته رفته افراد دچار (9م

می شوند و چون انسان گرداننده یک سازمان است بنابراین این به کل  رکود و روح مردگی

برحسب نوع سازمان  (6مسازمان رخنه می کند و بعد مدتی سازمان دچار رکود می شود .

و نوع کارکرد وظیفه هر سازمان دولتی در موضوع کارآفرینی متفاوت است سازمانی که 
و ذائقه مشتریانش است باید منابع انسانی ل رقبای سازمانی عکس العمل در مقاببدنبال 

توسعه یافته کارآفرین داشته باشد مانند دانشگاه ها که رشته های تحصیلی رو بر حسب 
 نیار جامعه و ایجاد کسب و کار باید سوق دهند.

 
 امامی، و یک صورت ذهنی از پدیده ای که اساس فرایند است)دانایی فرد :1پدیده محوری

(. در این پژوهش توسعه منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه می باشد که مشخصات  آن در 84:1386

                                                           
1.Core Category 
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کارآفرینانه( در جدول  توسعه عملکرد کارآفرینانه، توسعه رفتار ،)توسعه تفکر کارآفرینانهگانه  3ابعاد 
 آمده است . 6شماره 

 

 یده محوری( :  کدگذاری باز و مقوله های اصلی پد6)شماره جدول 
مقوله  ابعاد

 اصلی

مقوله 

 فرعی

 کدها

 )مفاهیم شناسایی شده(
 نمونه شواهدگفتاری مصاحبه شوندگان

ی
ور

ح
ه م

ید
پد

 

ی
سان

 ان
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آین

فر
 

رد
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با 

 
نه

ینا
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ارآ
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نه
ینا

فر
ارآ

رک
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ه ت
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تو
 

گسترش نظام تفکر و اندیشیدن  -1
رسیدن به  -2 در درون سازمان

ایجاد  -3ن خودباوری درون سازما
درك واضح از چشم انداز سازمانی 

نگرش مثبت به اجرای قوانین و  -5
 -7وظیفه شناسی آگاهانه  -6مقررات

 پذیرش آگاهانه مسؤولیت

نیروی انسانی را بکار بگیری و ازآن استفاده  فکر و اندیشه و نگرشباید ( 4م

دستور کنی و سازمان را جلو ببری زمان آن گذشته است که بالادستی فقط 

یک خاطره بگویم از استاد مدعو در ( 8مبدهد و پائین دست ماشینی عمل کند 

دانشگاه سوال شد اگر بخواهیم در سازمان امان نظام مدیریت کیفیت و ایزو 
پیاده کنیم چیکار باید بکنیم . ایشان جواب دادند اولین قدم اینست هر چه 

مه را اخراج کن بلکه می گفت پرسنل داری بریز بیرون . پیام آن این نبود که ه
 ایزو اجرا نمی شود. مغز و فکر موجودبا این 

عه
س

تو
 

ار
فت

ر
 

نه
ینا

فر
ارآ

ک
 

ها  پایبندی به نظام مبتنی بر ارزش-1
ایجاد صداقت  -2 و باورهای مشترك

ی منافع تلاش برا-3 و اعتماد متقابل
           مشترك فردی و سازمانی 

پذیرش -5مشارکت هوشمندانه -4
-6جازی و غیررسمی اختارهای مس

 تمایل به تجربه اندوزی

ه فرآیند بهبود آنچه که خیلی حیاتی است ما به گونه ای عمل کنیم ک (2م

، مشارکت هوشمندانه همه به سمت یادگیری مستمر و توانمندی، دانش محوری

حس امروزه در سازمان ها ما باید تلاش کنیم  (1مکارآفرینانه سوق پیدا کند .

را که باعث مشارکت جویی می  ت طلبی متناسب فرد و سازمان و جامعهمنفع

در دستگاههای  (8م شود در سازمان های دولتی استان امان ایجاد کنیم .

دولتی و در دنیای واقعی اینکه بگوئیم یک نیروی انسانی کارآفرینی کند کمی 
را در درون  شاخصه های کارفرینناسازگار با ساختارسازمانی است اما می توان 

 نیروی انسان پرورش داد که باید برنامه ریزی شود. 

عه
س

تو
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ارآ

ک
 

-2و توانایی  بهنگام سازی دانش -1
نوآوری مستمر -3انجام درست کار 

بهبود مستمر فرآیندها  -4زمان در سا
ارتقاء -6ارتقاء کیفیت خدمات -5
ارائه خدمات جدید -7می خدمات ک
-10از تجهیزات  هاستفاده بهین-8

 حضور در عرصه خدمات الکترونیکی

امروزه در سازمان های دولتی بیشتر شده  کارهای ماشینی و داده پردازی (6م

ماشین خود بخود است و بکارگیری این ماشین و تکنولوژی بدست انسان است 

ما در  (99ملذا در هرسازمان نیروی خلاق لازم و ضروری است  . هوش ندارد

سانی دو رویکرد داریم یکی اینکه منجر به سازمان موفق ، مدیران منابع ان
سازمان موثر ، مدیران موثر و موفق و کارکنان موفق بشویم و دوم اینکه به 

در آینده تبدیل شویم که این همان رویکرد کارآفرینانه به منابع کارکنان موثر 
 انسانی است .

 
 )دانایی فرد و شودکه از پدیده محوری منتج میهای خاصی ها یا برهم کنش: کنش1راهبردها

های اصلی استخراج شده از پاسخ مصاحبه شوندگان عبارتند از )راهبرد (. مقوله84:1386 امامی،
 آمده است . 7توانمندسازی فردی و راهبرد توانمندسازی سازمانی(که در جدول شماره 

 

                                                           
1.Strategies 
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 هبردها( : کدگذاری باز و مقوله های اصلی را7)شماره  جدول

 ابعاد
مقوله 

 اصلی

مقوله 

 فرعی

 کدها

 )مفاهیم شناسایی شده(
 نمونه شواهدگفتاری مصاحبه شوندگان
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سنجی نیاز-2هدفگذاری آموزشی -1

برنامه ریزی آموزش –3آموزش در سازمان 
 شغل آتیبرنامه ریزی برای -4شغلی فعلی 

 -6برنامه ریزی آموزش های ساختاری-5
برنامه  -7برنامه ریزی آموزش های رفتاری 

 ریزی آموزش توسعه ای

نیازسنجی ما همه ساله از خود کارکنان در آموزش و پرورش  (94م

می کنیم و از خود افراد می پرسیم به چه آموزشی نیاز دارید.  آموزشی
ای سیستمی تغییر نگرش را در ما بدنبال این هستیم که با آموزش ه

هدف از آموزش ارتقاء دانش ، مهارت و بینش  (9مفرد ایجاد کنیم 

کارکنان است که متاسفانه این آموزش در سازمان ها تبدیل به یک 
هدفگذاری ابزار در راستای منافع فردی فرد در سازمان شده است . 

 باید جدی گرفته شود. آموزشی

رین
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انتخاب  -2بومی سازی منابع آموزشی -1
تامین منابع  -3روش های آموزش متناسب 

کاربردی کردن مدرك  -4مالی آموزش
مشارکت کارکنان در شیوه  - 5تحصیلی

ایجاد انگیزه برای  - 6اجرای آموزش
واگذاری طرح  -10خودآموزی کارکنان

مجوز اقدام  - 11پژوهشی به کارکنان
 پژوهی به کارکنان

ما بیشتر تئوری آموزش می دهیم. چون نمی دانیم چی باید  (9م

سال قبل 4و.2آموزش بدهیم. در دانشگاه ها به سبک غربی سر فصل .
رو همان اساتید تئوریک تدریس می کنند. پس ما الگو میگیریم اما 
چون شیوه آموزش و خود آموزش تئوریک است به نتیجه نمی رسیم. 

من دوستی داشتم  (8مدهیم. رکنان آموزشزبان کاما باید دانش را به 

در وزارت صنایع که سی و چند سال در آموزش کارکرده بود او می 
صرفه جویی در همه چیز بجز آموزش و صرفه جویی در همه جا گفت 

مثال می زنم در حوزه کاری خودم کارکرد یک  (1م . برای آموزش

تمال دارد یک فردبا مدرك دکتری بایک دپیلم تفاوت زیادی ندارد اح
کاری را در نظام اداری حتی یک فرد دیپلم بهتر از دکتری انجام بدهد 

مدرك نیست  "صرفابنابراین کارآفرین بودن منابع انسانی در سازمان 

هم  اقدام پژوهیما ( 94م  مهم است . بلکه کاربردی کردن مدرك

ائل داریم به عبارتی این اجازه را به واحدها دادیم به صورت علمی مس
و مشکلات خود را احصاء کنند و راهکار علمی طراحی کنند و آن 

 رااجرا و ارزیابی ونتیجه را گزارش کنند.
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 -2تعیین استاندارد های آموزشی  - 1
جلوگیری از تبدیل شدن اهداف آموزشی 

 تعیین معیارهای -3سازمان به اهداف فردی

سنجش تاثیر  -4آموزش وجیخر ارزیابی
 پذیری آموزش از طریق مشاهده تغییر رفتار

هدف از آموزش ارتقاء دانش ، مهارت و بینش کارکنان است که  (9م

یک ابزار در راستای متاسفانه این آموزش در سازمان ها تبدیل به 
در سازمان شده است .کنترل این هدف آموزشی باید  منافع فردی

آموزش تاثیر ندارد ما علارغم اینکه می بینیم  (1مجدی گرفته شود. 

و فرد هم احساس می کند کارش در سازمان  همچنان ادامه می دهیم

کارکنان را در سازمان طوری  "معمولا (1مدرست پیش می رود.

و استفاده از مزایای  پر کردن ساعات "صرفاآموزش می دهیم که 
ش مهم است و آموزشی نباشد بلکه بیشتر برای ما اثربخشی آموز

کارشان یا ببینید چقدر افراد در  اندازه گیری کنیدهمیشه تاکید دارم 
 کرده اند. رفتارشان تغییر
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 -2ایجاد حس خودباوری در کارکنان -1
ایجاد  -3افزایش انتقاد پذیری بین کارکنان
تقاء ار -4روحیه نقد منصفانه بین کارکنان 

تغییر افکار  -6ادراکات محیطی کارکنان 
 سنت گرا به نوگرا در کارکنان

چرا دوره های ضمن خدمت اثرگذار نیستند ؟ فرد چرا فرد ( 7م

یادبگیرد؟ اگر یاد نگیرد چه اتفاقی می افتد و چه زیانی می بیند؟ اینها 

سوالاتی است که پاسخ به آن یک رویکرد راهبردی را تداعی می کند 

افراد  (1منرسیده است .  نیروی انسانی خود هنوز به آن باورکه این

برسند ما یک کارشناس اموال از  سریع به قله های ترقیدوست دارند 

بود بعد چند سال  27سازمانی منتقل کردیم رتبه کشوری ما در اموال 

 ندانسته قضاوتاست و منتقد به رتبه اول و دوم رسیدیم حالا هرکس 

اگر می خواهید ارتقاء یابید مانند کارشناس اموال رتبه می کند میگیم 

 کشوری اتان را ارتقاء دهید. اگر ارتقاء دادید یعنی شما کار بلد هستید .



   9911 پاییز –41 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                                          مدیریت بهره وری 
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 -2ایجاد بانک اطلاعاتی منابع انسانی  -1
تعیین مسیر  -3تجزیه و تحلیل مجدد شغل 

 -5انتخاب درست کارکنان -4شغلی
تطبیق فرد  -6نظرسنجی شغلی از کارکنان 

تطبیق مدرك تحصیلی با رشته  -7با شغل 
غنی سازی شغلی نیروهای  -8شغلی

طراحی شیوه نامه های ارتقاء  -9شایسته 
ارزیابی توانمندهای شغلی  -10کارکنان 
رقابت  -12جانشین پروری -11کارکنان 

 جابجایی شغلی  -13شغلی 

( من دستگاهی را تحویل گرفتم قسمتی داشت بنام دبیرخانه 5م
متفرقه پرسیدم چیکار می کنی کلی توضیح داد وقتی دفترش را باز 

نامه بیشتر ثبت نکرده و من اون قسمت را تعطیل کردم  2کردم دیدم 

من خودم همکارم را قبل از اینکه  (7مبهش دادم . شغل دیگرو 

 ش میگم من این چند نوع کار را دارمبهوظیفه بدم صدا می زنم و 
کدام یک را بهتر می توانی انجام بدهی انتخاب کن . یعنی براساس 

در خیلی از  (91م شناختی قبلی چند پیشنهاد کاری متناسب می دهم.

در بنگاه دولتی و بنگاه خصوصی لحاظ نمی مدرك تحصیلی کشورها 
نیرو در  شود و فرقی نمی کند چه مدرکی داشته باشد یک مدت

سازمان کار می کند و کارش مورد ارزیابی قرار می گیرد بعد برایش 
مسیر حقوق پیشنهاد می شود و این فرد می پذیرد یا نمی پذیرد .

 شایستگی هایشان است نه ارتقاء مدرك شان .  شغلی اشان
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  ساخت مراکز ارزیابی کیفیت عملکرد -1
سنجش  -3کاریفیت کنترل مستمر کی-2

بازخورد عملکرد -4بهره وری سازمان 
ایجاد سیستم ارزشیابی کنترل  -5 سازمانی

 کننده

خروجی یکی از فعالیت های سازمان ما اپلیکشن است . من باید  (8م

اگر خروجی سازمان ام برحسب  سازمان را در بیرون سازمان ام ببینم
ر را پذیرفتند و به هدفگذاری سیستم من باشد پس افراد سیستم تغیی

به مرور زمان انتقال می دهم و من معیارهایم را  (7مآن عمل کردند .

آن موضوع اختصاص می دهم و در زمان  یک فاصله زمانی مناسب
مقرر که به خواسته های هم آشنا شدیم و فرد آماده تغییر است بهش 
میگم تا حالا هر طور کار می کردی کاری نداشتم حالاکه متوجه 

ی چی میخواهم باید بر اساس آن کارکنی و اگر هیچ کدام از شد
 توصیه هایم کارساز نشد عذر آن را می خواهم . 
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ت افزار و نرم افزار تامین ابزار سخ-1
ایجاد فرهنگ استفاده از -2تکنولوژی 

 تبادل اطلاعات بین کارکنان-3تکنولوژی
ثبت تجربیات فردی و انتقال اطلاعات  -4
 تسهیم اطلاعات -5

خود کارکنان با کامپیوتر آشنا نبودند و یک نفر  70یادم هست دهه  (1

در اداره ام داشتم که بلد بود. پرسیدم چطور می توان استفاده از این را 
 4به کارکنان آموزش داد گفتند اول باید چند تا تهیه کنیم و الان 

عدم یرون دیدیم بدلیل دستگاه در انبار است که وقتی از انبار کشیدیم ب

یکسری از  (8متعدادی از قطعات اش پوسیده شده اند. آشنایی انباردار

باورقلبی و ذهنی افراد استفاده می کنم و یکسری مانند کمربند ایمنی 
از تنبیه و تشویق بنابراین نیروها الان طوری هستند برای اینکه بمانند 

وخته های یکدیگر را آممی کنند و  تبادل اطلاعاتمرتب با همدیگر 
می دهند و فضایی ایجاد شده که کارکنان تمایل بیشتر برای  انتقال

 یادگرفتن دارند.
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 -2پذیرش چشم انداز توسط کارکنان -1
بهره مندی از  -3ایجاد فرهنگ یادگیری

ایجاد گروه  -4تجارب نیروهای باسابقه
 -5مشاوره درون سازمانی و برون سازمانی

ترغیب به اشتراك گذاری دانش بین  -6
 تفکر سیستمی در سازمان   -7کارکنان

است  مانندچرخ دنده های یک ساعتنگاه من به نیروی انسانی ( 8م.

مهم نیست کدام کوچک و کدام بزرگ است مهم اینست این چرخ ها 

تشکیل می  گروههایی( ما 92منباشند.  همدیگر جداباید از 

دانشگاهیان دعوت می کنیم و در خصوص و  مشاوریناز دهیم و 

پژوه ها سخنرانی می کنند و کارکنان را توجیه علمی می کنند و 
 .همچنین از خود نیروهای با تجربه هم در توجیه افراد استفاد می کنیم

 

(. 84:1386: شرایط خاصی که بر راهبردها اثر می گذارند)دانایی فردوامامی،1شرایط زمینه ای
مقوله  3 در که اند داشته اشاره ای زمینه مفاهیم از ای به سؤالات مربوطه، به طیف گستردهدهندگان  پاسخ

 است. آمده 8 شماره جدول در انسانی( های توسعه منابع )توسعه جویی مدیران،فرهنگ سازمانی و مشوق

                                                           
1.Context conditions 
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 ( : کدگذاری باز و مقوله های اصلی شرایط زمینه ای8) شماره جدول

 ابعاد
مقوله 

 اصلی
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 نمونه شواهدگفتاری مصاحبه شوندگان کدها)مفاهیم شناسایی شده(
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نگرش کارآفرینانه در سطوح عالی -1
-3نگاه اصلاح طلبانه مدیران -2ان سازم
ش هزینه ریسک پذیری توسط پذیر

نگرش سیستمی به نیروی -4مدیران 
 انسانی

سازمان اتفاق بیفتد و متناسب با  نگاه اولیه باید در سطوح عالی (1م

ماموریت سازمان نیروی دانش محور و علاقمند ، اخلاق مدار و کارآفرین 

در تغییر ممکن است سرمایه ای  (6م را درسطوح پائین جستجو کرد.

نباید در سازمان گفت  مدیران باید این ریسک را بپذیرندازدست برود اما 
را بپذیرید ما باید اشتباهات تغییر را در ابتدای کار  اشتباه نکنید اما تغییر

هستند در دستگاههای دولتی مدیران اغلب محافظه کار (8مبپذیریم .

پس باید اول مدیر خودش ریسک پذیر باشد تا زمینه خلاقیت و ریسک 
 را در کارمندش ایجاد کند. 
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      فراد غیر اثربخش سهویحمایت ا-1
         حذف افراد غیراثربخش عمدی-2
حمایت مدیر از نیروهای شایسته       -3
های تیم تشکیل-5مدیریت عملگرا -4

ایجاد فرصت های درون  -6کاری 
مات غیر احساسی مدیران تصمی-7سازمانی

توسعه -8در برخوردهای رفتاری کارکنان 
یت رعا-9مدیریت اسلامی درسازمان 

 سازی مدیراناعتماد-10عدالت سازمانی
 توجه مدیران به کارکنان -11

نیروی انسانی را اذیت می کند من در یک  تبعیض های سازمانی( 4م

دستگاهی کار می کنم و همکارم نیز آنجا حضور دارد سلام آن را جواب 
می دهند ولی سلام مرا جواب نمی دهند باید قبل از توسعه منابع انسانی 

به نظر من ساده ترین و سهل الوصول  (6مرفتارها اصلاح شود.این 

تنبیه و  "را رعایت کنیم مثلا قوانین عدالتترین اینست که در اجرای 
تشویق ها مبتنی بر عملکرد باشد، نظام یشنهادات را در سازمان رونق 

 دهیم ، اگر پیشنهاد خلاقانه دریافت کردیم اجازه آزمون دهیم . 
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ارکنان به ماموریت اصلی توجیه ک-1
همراه کردن کارکنان با -2سازمان

مشارکت دادن  -3 استراتژی های سازمان

–مذاکره برد  -4کارکنان در تصمیم گیری 

قاط گوشزد کردن ن-5برد مافوق با کارکنان 
تعهد -6ضعف به کارکنان توسط مافوق

اجرای قوانین توسط تصمیم گیرندگان 
ایجاد روابط غیررسمی مدیر با -7 قوانین

ضمانت سلامت اداری  -8کارکنان)پدرانه(
ایجاد تعهد سازمانی از -9توسط مدیران 

برگزاری -10طریق توافق مدیر با کارمند
 نشست های عمومی با کارکنان

باید با نیروی انسانی از طرف  قبل از هر گونه تغییر فست تو فست (6م

وشرایط کار کاملا مشخص شود .من  مافوق گفتگو و توافق انجام گیرد
به  نقشه و مسیر رادر فیلم های جنگی می بینم فرمانده قبل از حمله 

افراد نشان می دهد دلیل انتخاب این مسیر را هم می گوید. درسازمان 
نشان دادن مسیر سازمانی توسط مدیر باید با دلایل باشد تا کارکنان 

ما  کارمندان ام باز است در اتاق من به روی (1مهمراهی نمایند. 

شورای اداری تشکیل می دهیم و مباحث اداری را به اشتراك می گذاریم 
و همچنین اعلام می کنم هر کس فردی با من کار دارد بیایید اتاق ام 

 صحبت اشو بیان کند و من بدون واسطه با کارکنان ام گفتگو می کنم .
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کردن اخلاق حرفه ای در نهادینه  -1
استفاده از دین بعنوان تولید و  -2کارکنان

آموزش  -3انگیزاننده رفتارهای مدنی
 وجدان کاری

مدیر و کارمند باید اخلاق را در خود نهادینه بکنند.خواسته ها و  (9م

شیوه ها و استراتژی ها را در آدمهایی که می توانند به رسیدن به اهداف 

نیرویی داشتیم که از استان دیگر به اداره  (91مد.کمک کنند جاری بکنن

ما منتقل شده بود و هر وقت ارباب رجوع به اتاقش می رفت بلند می شد 
و ما یاد گرفتیم با ارباب رجوع چطور برخوردکنیم . دمپائی نمی پوشید 
می گفت سازمان مکان مقدسی است ، در محل کارآدامس نمی خورد، 

عارف نکنید، پیش خانم ها دست به جیب می گفت دود به هم دیگر ت
 این رفته رفته تبدیل به فرهنگ سازمانی شد.شلوار نذارید و 
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ایجادحس -2ایجاد روابط غیررسمی -1
ایجاد تعهد -3نوعدوستی بین کارکنان

جاد تعلق سازمانی بین کارکنان ای-4متقابل
 بین افراد سازمانیج رفتارصادقانه درتروی-5

می چربد به  ارتباط غیر رسمیسال تجربه ام یاد گرفتم  25من در  (9م

سال از من  15من کارمندی دارم که  (7مارتباط رسمی در سازمان.

و من این کار  دوست دارد وقتی وارد اتاق ام شد بلند شومبزرگتر است و 
 را می کنم ونتیجه اش را می بینم .
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   توجه و قدردانی از عملکرد کارکنان -1
             پاداش برای نوآوری در کار -2
       پرداخت پاداش بر اساس عملکرد -3
 تشویق افراد مسؤولیت پذیر -4

توجه و قدردانی از کارکنان ، ایجاد تعهد متقابل ، خشنودی  (2م

ینها اقداماتی است که می کارکنان ، سلامتی کارکنان ، رهبری همه ا

شرایط تامین  (1متواند نیروی انسان را به سمت توسعه سوق دهد.

باعث آرامش روحی و روانی کارکنان می شود  وضعیت اقتصادی کارکنان
و گرنه هیچ راهبرد توسعه منابع انسانی برای فرد جذاب نخواهد بود. 

ن من مدیر بخشی بودم که کار پژوهشی انجام می داد م (7م

فلانی در مورد دلار  "اصلادانش فردرا نمی سنجیدم می گفتم مثلا
حالاچه موقع میایی کارت میزنی نمی زنمی کاری گزارش می خواهم 

این کارپژوهشی را میخوام و آخر ماه پیشرفت کارتان را می سنجم  ندارم
وبهت حقوق میدم عده ای از همکاران در آن مدت حقوق اشان 

 چندبرابرشد .
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    ایجاد بارقه های ذهنی در کارکنان -1
ایجاد بانک  -3تشویق به ایده پردازی -2

    خرید ایده از کارکنان -4 اطلاعات ایده
بکارگیری -6 آزمون پیشنهاد کارکنان-5

     نتیجه پیشنهادهای آزمون شده کارکنان
اجرای مستمر نظام پیشنهادها با هدف  -7

 آوریخلاقیت و نو

داشته  ایده خوبیمن به افراد سازمانی خود گفته بودم اگر کسی (1م

. بانک ایده درست کرده بودم و این رویکرد باعث شد  من خریدارمباشد 
افراد سازمانی من در خلوت گاههای خودشون هم به فکر سازمان 

در ارزشیابی حذف شده اما  نظام پیشنهادمن علارغم اینکه  (4مباشد.

  اجرا می کنم و به ایده های خوب پول هم پرداخت می کنم.من آنرا 
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مجوز آزمودن به  -2 تفویض اختیار -1
آزادی عمل به نیروهای کلیدی -3 کارکنان
مشارکت در تصمیم گیری بر  -4 سازمان

 اساس توانایی

ن اجازه می دادم من در یکی از استانها مدیر بودم و به کارکنا (4م

نظراتشان را بگویند و اجازه می دادم آن را عمل کنند بودن نیروهایی که 
در همان حرف ماندند و دیگر نپخته نظر ندادند و افرادی هم بودند عمل 

من به کارمندم می گویم  (7مکردند و شایستگی خود را اثبات کردند .

جام بده بعدمرخصی خودت را در اتاق علاف نکن کارتو درست و بموقع ان
بگیر برو خونه ات .خودتو در اداره اذیت نکن و نیروها رفته رفته متوجه 

 می شوند که من کارشون را می خواهم نه حضورشان را .

 
:  شرایط زمینه ای عمومی که بر راهبردها تأثیر می گذارند)دانایی فرد و 1شرایط مداخله گر

 در این پژوهش دو مقوله اصلی گر یا بازدارنده باشند. تسهیل(. این شرایط می توانند 84:1386 امامی،
 آمده است. 9)جو حاکم سازمانی و رویکرد سنتی نظام اداری( شناسایی و در جدول شماره 

 

                                                           
1.Intervening conditions 
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 ( : کدگذاری باز و مقوله های اصلی شرایط مداخله گر1) شماره جدول

 ابعاد
مقوله 
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 ه شواهدگفتاری مصاحبه شوندگاننمون کدها)مفاهیم شناسایی شده(
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اعتبار پایین شاخص های ارزشیابی  -1
مصلحت اندیشی در  -2سالانه کارکنان 

اعمال سلیقه در سنجش  -3فرآیند ارزشیابی
نامناسب بودن  -4ارزشیابی عملکرد کارکنان

عملکرد قبلی و  فرآیند جمع آوری داده های
 فعلی کارکنان 

شیوه این ارزشیابی به درد نمی خورد. ارزشیابی ها دانشی نیستند.  (9م
. با توجه باینکه ارزشیابی های ارزشیابی و آیتم ها ارزشیابی اشکال دارند

می حقوق اش کم ها رو لوس کردیم  و گفتیم اگر ارزشیابی را کم کنم 
انم جبران کنم پس ارزشیابی رو شود و چون از جای دیگه ای نمی تو

برخورد  مصلحت اندیشانه با ارزشیابینباید در سازمان  (2مولش کن .
 کرد چون ارزشیابی مچ گیری نیست.
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اشتیاق مدیران به روابط برون  -1
    اعمال سلیقه توسط مدیران -2سازمانی

بی -4تغییر مکررپست های در مدیریتی -3
 -5به ارتباط دوسویه فرد و سازمان  توجهی

احزاب  انتصاب مدیران بر اساس گروهها و
، احزاب، دخالت های مقامات -6سیاسی

قدرت فردی غالب  -7گرایش های سیاسی
عدم نقش آفرینی  -8بر قدرت سازمانی

اجرای  -9مدیران در جذب نیروی انسانی
 ناصحیح معیارهای عزل و نصب مدیران

شبکه سازی و دوست ر پاسخ بدهم ، مدیر هم با من باید به مدی (9م
می کند و به جای ارتباط مدیریتی به شبکه سازی می  بازی ، باند بازی

رود و اهداف سازمان را فراموش می کند. متاسفانه در بعضی سازمان ها 
به کار می رود و بیشتر افرادی مورد پذیرش هستند  کوتله پروریاصطلاح 

مدیران در سازمان سلیقه ای عمل  (9مبگویند. به مدیر  بله قربانکه 
می کند اگر رویکرد غیر رسمی دارد با کارکنان هم آن طور برخورد می 

 (1.مکند و اگر رویکرد رسمی دارد با قرانین و مقررات برخورد می کند
باعث تزلزل سازمانی  دخالت های مقامات ، احزاب، گرایش های سیاسی

رد نیروی انسانی درست تصمیم بگیرد.در است و مدیر نمی تواند در مو
 سازمان ها با نیات افراد سازمانی نگرش سازمانی را تغییر می دهیم .
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عدم تمایل  -2سنت گرایی در کارکنان -1
حضور نیروهای  -3به تغییر در کارکنان 

بیگانگی و  -4غیرکارآفرین در سازمان
عدم  -5تعارض کارکنان با کارآفرینی

 -6تفکیک نق زدن با نقد کردن در سازمان 
نگرش  -7میل به راحت طلبی در کارکنان

 منفی کارکنان به نیروهای کارآفرین

بدهیم و آن را  ازنق زدن جدا  به نقد کردن نیروها ارزشما باید  (7م
کنیم . اگر فرد بداند مدیر نمی تواند نقد را با نق جدا کند هر روز به نق 

در حوزه ی شود مدیر باید تحمل نقد داشته باشد. بیشتر زدن اضافه م
افراد گریزان از در سیستم فعلی  (94م.کاری نق زدن است تا نقد کردن

هستند. آنهایی که هم کار می  راحت طلبیهستند و بیشتر به دنبال  کار
کنند به اونا نگاه دیگر دارند. مدیران هم به داخل سازمان در این گونه 

فکر می کنند و احساس می کنند مسأله مهمی نیست و این موارد کمتر 
 رفته رفته مشکل ساز می شود .
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تشویق بر اساس رعایت قوانین در  -1
تبدیل فرد به ماشین  -2سازمان های سنتی 

پرورش غیر علمی  -3در نظام اداری سنتی
مدیریت کنترل پائین بودن  -4کارکنان

 کیفیت کاری کارکنان

نمی تواند مدیر با یکی از آفت های دستگاههای دولتی اینست که  (8م
است که مدیر بیخال می  فرآیندش طولانییا آنقدر  نیرو برخورد کند

دخالت دارد که نمی توانی تصمیم ات را  آنقدر افرادخارج سازمانشودو یا 
در بخش خصوصی فرد با خلاقیت  (1ماجرا کنی اینها باید تصحیح شوند.

فردی که اش با نوآوری اش نمونه معرفی می شود اما در بخش دولتی 
را رعایت می کند نمونه معرفی می شود. لذا  بیشتر مقررات و آئین نامه

باعث می شود در سازمان های دولتی ریسک پذیری کم شود و فرد رفته 
 فرمان بدهی. رفته به آدم ماشینی تبدیل شود که بایستی همش
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ساختار  - 2عدم چابکی ساختار سنتی -1
حجم بالای تعداد  -4غیرمنعطف دولتی

 -5نیروی انسانی در سازمان های دولتی
بالا  -6رقیب نداشتن سازمان های دولتی

 بودن امنیت شغلی در سازمان های دولتی

سعه افراد درون کنیم تمرکز بر تو ساختار دولتی را کوچکهر چقدر  (8م
چابکی  "سازمان های سنتی دولتی ما نوعاسازمانی بیشترمی شود. 

که انعطاف و یکسری قوانین در سازمان های جاری است مناسب را ندارند 
در آن دیده نمی شود.بصورت اتوماتیک کار پیش میرود شاید از  پذیری

اختار س (99میک تجربه خوب در گذشته الهام گرفته شده و ادامه دارد.
بروکراسی می تواند رفتار را توسعه بدهد و می تواند رفتار را محدود کند . 

 سازمانی بشودواین تبدیل به یک رفتار دولتی باعث شده خلاقیت کم شود

جه 
ود

ب
 

تصویب قوانین بودجه در راستای توسعه -1
 -3محدویت بودجه پرسنلی -2منابع انسانی

پرسنلی  لزوم تامین بیشتر به افزایش اعتبار
قوانین و مدیریت  مالی محدوده کننده -4

 بالادستی

سازمان را کارمند برای خود نمی داند چون سازمان ها در مقابل  (9م
بلکه بر اساس زمان حضور افراد کارمفید حقوق و مزایا پرداخت نمی کنند 

نه از بالا انگیزه ای برای برقراری ارتباط درست است و نه  پرداختی دارند
باید در ضمن جبران  بودجه پرسنلیئین رغبت و حرکتی است .از پا

از نظر ما  (1مسازمانی را هم نشان بدهد.  نیازهای فیزیولوژی بهره وری
. نمایندگان مجلس باید تلاش کنند  بودجه در منابع انسانی مشکل داریم

منابع توسعه انسانی در سازمان را تامین کنند و قوانینی را مصوب کنند که 
 را در سازمان ها منتشر کنند.  فرصت های برابرانند بتو
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(. در 84:1386امامی، و )دانایی فرد : خروجی های حاصل از استخدام راهبردها می باشد1پیامدها
پژوهش حاضر با توجه به نتایج حاصل از پاسخ مصاحبه شوندگان دو پیامد)توسعه فردی و توسعه 

 آمده است. 10سازمانی( در جدول شماره 
 

 ( : کدگذاری باز و مقوله های اصلی پیامدها91) شمارهجدول 

 ابعاد
مقوله 

 اصلی

مقوله 

 فرعی
 نمونه شواهدگفتاری مصاحبه شوندگان کدها)مفاهیم شناسایی شده(
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شی شدن نیروی انسانی کارآفرین دان -1
گر شدن نیروی انسانی  هدایت-2

    ایش بهره وری فردیافز -3کارآفرین
کاهش خطای -5هوشمندی فردی-4

    سازمان تسهیل گر شدن در-6 فردی
انگیزه بالای به  -8 ایجاد خودکنترلی -7

 کار

فرد توسعه یافته کارآفرین خودش هوشمنداست و می تواند سازمان و  (6م

اطرافیان خود را هم هوشمند کند .و به راحتی به آنچه در درون و برون 

فرد کارآفرین در سازمان به  (8من اتفاق می افتد واکنش نشان دهد.سازما

یک ذهنیت می رسدکه مدام باید از خود خلاقیت و نوآوری داشته باشد. فرد 
توسعه یافته هوشمند است تغییرات را به خوبی درك می کند وخودرا انطباق 

می می دهد و یکسری ویژگیهایی بدست می آورد که حتی بدون اینکه کارتی
 انجام دهد بصورت فردی عملکردش مورد قبول است.

ی
غل

ش
ی 

ند
س

خر
 

رضایتمندی شغلی -2تامین منافع فردی-1
خشنودی -4افزایش جذابیت شغلی-3

با اهمیت  -5کارکنان از بودن در سازمان
عزتمندی -6شدن فرد  در سازمان 

 افزایش تعلق سازمانی - 8 کارکنان

تمام شده برو خونه ات میگه کارتموم همکاری دارم می گم وقت اداری  (7م

افراد توسعه یافته  (91م نشه به دلم نمی چسبه واز آن کارلذت می برد.

کارآفرین ارضای درونی می شوند و در سازمان کارشان مهم می شود.یکی از 
دوستان بازنشسته مراجعه کرده بود و می گفت من آماده ام بدون مزد کمک 

ان جدا باشم این همان فرد توسعه یافته کنم چون نمی توانم از سازم
 کارآفرین در سازمان است .
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صرفه جویی در هزینه انجام کار       -1
        صرفه جویی در زمان انجام کار-2
تهدیدها به تبدیل  -4مشتری مداری-3

ارتقاء کیفیت -5فرصت ها در سازمان
کار  آوری در انجامخلاقیت ونو-6خدمات

خلق -11هم افزایی در انجام کار-7
 فرصت سازمانی توسط افراد کارآفرین

سازمان با توسعه منابع انسانی اخلاق حرفه ای بین کارکنان را افزایش  (2م

میدهد و یک پیوند دو سویه و سازماندهی  بین سازمان و افراد سازمانی 
عه یافته کارآفرین ضایعات شکل می گیرد .سازمان با داشتن نیروهای توس

( سازمان 5کاری و هرزرفتگی زمان کارشان در سازمان را کاهش میدهند .م
 با داشتن نیروی کارآفرین از تهدیدها را به فرصت تبدیل می کنند. 

ی
مان
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س

ت 
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ه
 

تبدیل به سازمان  -2برندسازی سازمان -1
 -4تبدیل به سازمان ریسک پذیر -3پیشرو

تبدیل  -5زمان هوشمند تبدیل شدن به سا
قابل پیش بینی  -6به سازمان پاسخگو

 شدن افراد از نظر قانونی و اخلاقی
 پیوند دوسویه سازمان و فرد - 7

سازمان با داشتن نیروی انسانی توسعه یافته خلاق به سازمان پیشرو،  (7م.

ریسک پذیر و سازمان پاسخگو تبدیل می شود و با آن ویژگی ها شناخته می 

یکی از همکاران من جائی مراجعه کردم و اتیکت سازمان روی  (1مشوند.

کت ام بود فرد تا این نشان را دید گفت خوش بحال اتون که فلان اداره  
هستید که یکی از شاخص ترین دستگاههای استان است و اون کارمند می 
گفت اونجا احساس کردم میلیون ها تومن به من پول دادند شاید اینقدر 

 نمی شدم . خوشحال
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  ب( کد گذاری محوری
 سطح ها درمقوله دادن پیوند و ها،زیرمقوله به ها مقوله دهی ربط ،فرآیند1محوری کدگذاری

 کدگذاری که شده است نامیده "محوری"دلیل این به کدگذاری، این .است ابعاد و هاویژگی
(.در مرحله محوری 49:2001،لی1998)استراوس و کوربین، یابد می تحقق مقوله یک "محور"حول

پژوهش فعالیت های توسعه منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه در قالب مقوله محوری در مرکز قرار 
زیرا رد پای آن در بیشترداده ها و مصاحبه ها مشاهده گردید.سپس بین سایرمقوله ها نسبت  گرفت.

 (. 2به پدیده محوری رابطه برقرار شد)شکل شماره 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 توسعه منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه )یافته های نگارندگان( محوری کدگذاری: ( 2)شماره شکل

                                                           
1. Axial Codin 

 نه ایشرایط زمی

توسعه جویی مدیران)بینش کارآفرینانه مدیران ، رفتار کارآفرینانه مدیران، مذاکره  -9

 درون سازمانی(

 فرهنگ سازمانی )اخلاق گرایی،رفتارشهروندی(  -2

مشوق های توسعه منابع انسانی ) جبران خدمات کارآفرینانه ، القای روحیه  -9

 ارآفرین(کارآفرینی ، اختیار و آزادی عمل کارکنان ک

 

 پیامدها 

توسعه فردی  -9

)بهبود عملکرد 

فردی، خرسندی 

 شغلی ( 

توسعه سازمانی -2

)بهبود عملکرد 

سازمانی، هویت 

 سازمانی(
 
 

 

 راهبردها

راهبرد توانمند سازی فردی   -9

)برنامه ریزی آموزشی کارآفرینانه، 

اقدام آموزشی کارآفرینانه، ارزیابی 

انه، آموزشی با رویکرد کارآفرین

ایجادوتقویت بینش کارآفرینانه 

 کارکنان،(

راهبرد توانمند سازی سازمانی  -2

)مدیریت مسیر پیشرفت شغلی 

مدیریت   عملکرد، مدیریت دانش، 

 یادگیری سازمانی(

 

 پدیده محوری 

فرآیند توسعه منابع 

انسانی با رویکرد 

 کارآفرینانه 

 )توسعه تفکر

کارآفرینانه، توسعه 

نه، توسعه رفتارکارآفرینا

 عملکرد کارآفرینانه (

 

  

 عوامل علی و الزام آور 

مسرولیت پذیری  -9

 سازمان

 مسرولیت اجتماعی -

 مسؤولیت قانونی -

مزیت رقابتی  -2

 سازمان

منبع محور بودن  -

 کارکنان 

بقا و پویایی  -

 سازمان 

 

 
 شرایط مداخله گر

 ری کارکنان،باند بازی و حزب گرایی (جو حاکم سازمانی)مکانیزم ارزشیابی کارکنان،فرهنگ کا -9

 رویکرد سنتی نظام اداری ) مدیریت سنتی منابع انسانی، ساختار غیر منعطف ، بودجه ( -2
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 گذاری انتخابیکد
 اند شده ایجاد ابتدایی نظری چارچوب گیری شکل برای که هایی مقوله تلفیق مرحله انتخابی با

 تکمیلی مقولات دادن ربط دوم امگ. است داستان اصلی خط توضیح متضمن قدم اولین. مرتبط است
 گام است(. شده توصیف محوری گذاری کد در که) پارادایم یک از با استفاده اصلی مقوله گرد بر

 روابط آن رساندن تأیید با چهارم گام.است بعدی در سطح یکدیگر به مقولات ساختن مرتبط سوم
 دارند گسترش و بسط به نیاز یا و که اصلاح است مقولاتی تکمیل قدم آخرین هاست. داده قبال در
 مرتبط مقوله های و اصلی مقولة که می یابد ادامه زمانی تا انتخابی ( . کدگذاری104:1388 نقوی، )

 و نشود حاصل داده ها از جدیدتری و بیشتر ویژگی های که میافتد اتفاق زمانی اشباع .شوند اشباع
 دهند. مدل مفهومی پژوهش در ارائه موجود ویژگی های برای جدیدی نشانگرهای ندرت وقایع به

 آمده است . 3شکل شماره 

 
 ( : مدل مفهومی پژوهش 9) شماره شکل

  گیری نتیجهبحث و 
 عصر در ها سازمان تحول مهم عامل عنوان به انسانی منابع روزافزون اهمیت به توجه با

 به ضروری ناپذیر، اجتناب ای گونه به ها آن وپرورش انسانی منابع مستمر بهبود و رقابت،توسعه

 و اصولی های حل راه ارایه و انسانی منابع ی توسعه ابعاد دقیق شناخت اساس، این رسد. بر نظرمی
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 ها سازمان مدیران فکری های مشغله و وظایف اهم از ها آن ی توسعه و وانمندسازیت جهت در منطقی
های دولتی با  سازمان در انسانی منابع توسعه (.طراحی مدل76:1388نژاد و داوری، )تونکه است

با بکارگیری ابزار گرد آوری  رویکردکارآفرینانه در مطالعه موردی سازمان های دولتی استان اردبیل،
نفر اساتید دانشگاهی حوزه منابع انسانی و  15نیمه ساختاریافته عمیق از  داده ها از طریق مصاحبه

با  یت منابع انسانی دستگاه های دولتی استان اردبیل ومدیران و کارشناسان حوزه برنامه ریزی و مدیر
 در و پذیرفت صورت انتخابی و محوری باز، کدگذاری از استفاده با بنیاد و داده روش بهره گیری از

بعنوان  "فرآیند توسعه منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه"گردید. با توجه باینکه  ارائه مدل فوق قالب
توسعه تفکرکارآفرینانه، توسعه رفتارکارآفرینانه و توسعه عملکرد کارآفرینانه( در ) عادپدیده محوری با اب

 نظر گرفته شده، سایر نتایج بشرح ذیل می باشد:
 پیامدها شده، انجام های مصاحبه روی بر بنیاد داده روش تحلیل اساس بر پژوهش، این در

ر سطح فردی، د سازمانی است. در سطح توسعه فردی و سطح توسعه بخش پیامدهای دو شامل
دانشی شدن نیروی انسانی کارآفرین، هدایت گر شدن نیروی انسانی کارآفرین، بهبود عملکرد فردی )

گر  ارتقای اخلاق حرفه ای، افزایش بهره وری فردی، هوشمندی فردی، کاهش خطای فردی، تسهیل
 ندی شغلی)تامین منافع فردی،سازمان، ایجاد خودکنترلی، انگیزه بالای به کار( و خرس شدن در

رضایتمندی شغلی، افزایش جذابیت شغلی، خرسندی کارکنان از بودن در سازمان، با اهمیت شدن 
افزایش تعلق سازمانی( را می توان از توسعه  ،، کانون توجه به فرد کارآفرین، عزتمندی کارکنانفرد

ازمانی بهبود عملکرد سازمانی )صرفه منابع انسانی کارآفرینانه انتظار داشت. در انتظارات سطح س
ها  فرصت به تهدیدها تبدیل مداری، مشتری زمان انجام کار، در جویی صرفه کار، انجام هزینه در جویی

نوآوری در انجام کار، هم افزایی درانجام کار، خلق  در سازمان، ارتقاء کیفیت خدمات، خلاقیت و
سازی سازمان، تبدیل به سازمان پیشرو، ازمانی)برندد کارآفرین( و هویت سفرصت سازمانی توسط افرا

، تبدیل به سازمان پاسخگو، قابل ذیر، تبدیل شدن به سازمان هوشمندتبدیل به سازمان ریسک پ
پیش بینی شدن افراد از نظر قانونی و اخلاقی، پیوند دوسویه سازمان و فرد( از نتایج بدست آمده می 

و  )کاردی سازمانی عملکرد (،2011بیوسرت، ؛ 1998 والاس، و )وایلدی فردی عملکرد باشد. بهبود
 در انسانی منابع توسعة و فردی توسعة کارگیری طرح به نتایج و پیامدها از (2006 سلورجان،

 . است بوده  پیشین های پژوهش
، تاخیر بیشتر در هماهنگی جلسات د تحقیق بیشتر با آن مواجه بودیممشکلاتی که در فرآین

دیران مرتبط با منابع انسانی سازمان های دولتی و همچنین ایجاد حس اعتماد در جلسه گفتگو با م
توان اشاره کرد که با هماهنگی مدیران  مصاحبه برای بیان واقعیت ها و رویدادهای واقعی را می

استانداری و اخذ نامه مبنی بر مساعدت سازمان ها با پژوهشگر از نقاط قوت و راهکار مناسب برای 
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شده  ارائه مدل از گردد های دولتی پیشنهاد می سازمان انسانی منابع مدیران به پایان در تحقیق بود. امهاد
توسعه منابع انسانی از اتلاف  بطور نظام مند استفاده نمایند و با اتخاذ رویکرد کارآفرینانه در فرآیند

 توجه قرارگیرد:وارد زیر موردمهای سازمانی جلوگیری نمایند و  گونه هزینه و زمان برای فعالیتهر

  بدون تردید اهداف توسعه منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه فراتر از اقدام آموزشی کارکنان برای
ملزم نمایند، در  مدیران ارشد سازمانی با پذیرش و تعهد یادگیری خود را شغل فعلی و آتی است

تحقیق  راهبردهای از که سازمانی یادگیری و دانش مدیریت استقرار و سازمانی سازیتوانمند راستای
 انسانی به سرمایه ساختاری تبدیل نمایند. باشد، سرمایه فکری سازمان را افزایش و سرمایه می

  بع یک ؛ بالطفعالیت های سازمانی نداشته باشنداینکه افراد سازمانی تمایل به ابتکار عمل در
بهره وری نیروی انسانی و افزایش کارآیی و  . برای تغییر در وضعامری اتفاقی و تصادفی نیست

های  مدت توسعه منابع انسانی با ویژگیریزی بلند اصلی سازمان یک برنامهاثربخشی این سرمایه 
 برای آموزشی، جامع نظام  کارآفرینانه در حوزه آموزش را می طلبد. بنابراین پیشنهاد می گردد،

 چارچوب سیاست های در های کارآفرینانه گرایش به ویژگی محوریت با و کارکنان مدیران
  استقرار یابد. و مصوب کارکنان طراحی آموزش

 صرفه جویی در هزینه های خدماتی وتولیدی یک امر وجه باینکه منابع کشور محدود استبا ت ،
حیاتی است. بخش عمده ای از کاهش هزینه ها توسط افراد کارآفرین در سازمان می تواند 

ی سالانه دستگاههای اجرائی ابراین پیشنهاد می شود در ابلاغ ضوابط بودجه امحقق می شود . بن
، سازمان ها را مکلف نماید درصد مشخصی از اعتبار هزینه ای را با برنامه ریزی برای دولتی

 اقدامات راهبردی توسعه منابع انسانی با گرایش به ویژگی های کارآفرینانه هزینه نمایند.

 موجب جذب و نگهداشت حجم بالایی از نیروییل سازمان های دولتیای عریض و طوساختاره ، 
. پیشنهاد می گردد با چابک سازی ساختار سازمانی و برون انسانی در سازمان دولتی شده است

ارت مدیران سازمانی بر سپاری بخش عمده ای از خدمات دولتی، ضمن افزایش هدایت و نظ
 ی تمرکز بر اهداف توسعه منابع انسانی را افزایش یابد. ، با کاهش تعداد نیروی انسانبخش عمومی

 ساز و  عوامل ایجاد فرهنگ سازمانی زمینه گرایی و رفتارشهروندی بعنوان دو عامل مهم اخلاق
شود که مدیران  های دولتی زمانی محقق می گر توسعه منابع انسانی کارآفرینانه در سازمان تسهیل

ایرانی در سازمان جاری نماید و از -انی را با رویکرد اسلامیسازمانی عدالت محوری و تعالی انس
حوزه منابع انسانی  در مدیریتی های گیری تصمیم در سازمانی برون دخالت افراد غیرمرتبط

 جلوگیری نمایند.
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این مقاله بر گرفته از رساله دکتری آقای جاوید رخشانی دانشجوی دکتری گروه مدیریت دولتی 
 ی واحد اردبیل می اشد.دانشگاه آزاد اسلام
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Abstract 
The purpose of the current applied descriptive enquiry was to examine the causal 

relationships among sustainable human resource management (HRM) antecedents using 

structural-interpretive modeling. The research population consisted of staff at the 

Ministry of Health and Medical Education as well as the experts in the field. Two 

questionnaires were employed to glean the research data. The first researcher-made 

questionnaire was initially distributed among the research population to identify and 

validate the theoretical framework after its validity and reliability were statistically 

verified. The second questionnaire was employed for the sake of structural-interpretive 

modeling. The collected research data were analyzed through confirmatory factor 

analysis and structural-interpretive modeling the results of which revealed ten factors as 

antecedents of sustainable HRM in the target population. Likewise, the results of 

structural-interpretive modeling bore on organizational support and supervision as the 

basis of sustainable HRM practices that may directly and indirectly affect other 

antecedents. 
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 تعیین روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار با استفاده از 

 تفسیری -سازی ساختاریمدل
 

 1صیاد ندیمی داراب
 2*محمدرضا مردانی

 3غلامرضا معمارزاده طهران
 

 چکیده
تفاده از تعیین روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار با اس هدف این مقاله

باشد. مطالعه حاضر از منظر هدف، کاربردی و بر اساس روش انجام کار تفسیری می -مدلسازی ساختاری
و خبرگان  یپزشک آموزش و بهداشت وزارت کارکنانتوصیفی است. جامعه آماری این تحقیق دو بخش 

به منظور شناسایی و تایید شود. پرسشنامه اول ها دو پرسشنامه را شامل میباشد. ابزار گردآوری دادهمی
چارچوب نظری در جامعه آماری مورد مطالعه استفاده شده که پس از تأیید روایی و پایایی در بین اعضای 

تفسیری است.  -سازی ساختارینمونه آماری توزیع گردیده است. پرسشنامه دوم مخصوص روش مدل
تفسیری استفاده شده است. نتایج  -ختاریسازی ساها از تحلیل عاملی تأییدی و مدلبرای تحلیل داده

دهد که ده عامل به عنوان پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار در جامعه آماری مورد نظر نشان می
دهد که حمایت سازمانی و نظارت تفسیری نشان می -سازی ساختاریشود. همچنین نتایج مدلتلقی می

مستقیم بر باشد که به صورت مستقیم و غیرمیانسانی پایدار  به عنوان اساس پیشایندهای مدیریت منابع
 سایر پیشایندها اثرگذار است.  
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 مقدمه
به اهداف کوتاه مدت  یابیدست بر های طولانیسال یکسب و کار برا طیدر مح تیریمد ندیفرآ

، 1مواجه بوده است)مالی یدرازمدت مرتبط با مسائل انسانو تر گرفتن اهداف گسترده دهینادی و الم
که  یطیمح ستیو ز یمشکلات اقتصادمسائل و در رابطه با  یعموم یآگاه ،(. با وجود این2011

خود نشان دادن تعهد  در جهتها سازمان فرصتی برای ،بودهکسب و کار  های مختلفویسنار ناشی از
توسعه پایدار در جامعه  ن،یعلاوه بر ا(. 2011، 2به وجود آورده است)اهنرت و همکاران یداریبه پا

، 1؛ زینک2012، 3)شالتگر و همکارانستین ریکسب و کار امکان پذ یایدر دن یداریپا نیبدون تضم
 طیبر مح یاکننده رانیو راتیتأث ،از توسعه اقتصادی انسان ریرشد چشمگ (.2015، 5؛ واگنر2011

 نیمقابله با ا یبرا یحال، تعامل با اقدامات اجتماع نیجهان داشته است. در ع یعیو منابع طب ستیز
   (. از این رو مطالعات اخیر نشان 2001، 7؛ کورتن2000، 1)باومن استبوده محدود  اریبس تیوضع
)لیننلوئکک  یدار وجود دارددهد که یک نگرانی در حوزه آکادمیک در رابطه با پایداری و توسعه پامی

 (. 2010، 8و گریفث
 عوامل ریتوجه به تاثدر مطالعات اخیر، با توجه به نقش انسان در فرایند مدیریت پایداری، 

بر  رو به رشدبا تمرکز  (.2010، 1بیشتر از قبل شده است)اسپثو حفظ منابع  داریدر توسعه پا یانسان
نه تنها فقط بر سود، بلکه بر خود را  دیها اهداف جدمانساز دار،یو عملکرد پا یاجتماع تیولؤمس

، 10بلندون -اند)چمز و گارسیامتمرکز نموده ستیز طیو مح یاجتماع جیتعهد به نتااهدافی نظیر 
 نیدرصد از ا 70که  دهدمینشان  یشرکت جهان 2800از  یالملل نیب ینظرسنج ک(. ی2011

 انددادهخود قرار  کیاستراتژروزانه و  یهادر برنامه یاصلله أمس کیرا به عنوان  یداریها پاسازمان
 2030برنامه "سازمان ملل متحد  ی، مجمع عموم2015در سال  (.2012، 11)کیرون و همکاران

ه ارائه کردعملیاتی بوده را هدف  111و   داریتوسعه پانهایی هدف  17را که شامل  "داریتوسعه پا
در سه  هدف نهایی نیز  17توسعه هزاره ساخته شده است.  بر اساس اهدافعملیاتی . اهداف است

 این سه بعد. بندی شده استدستهبعد توسعه پایدار شامل: اقتصادی، اجتماعی و زیست محیطی 

                                                           
1-Maley 

2-Ehnert et al 

3-Schaltegger et al 

4-Zink 

5-Wagner 

6-Bauman 

7-Korten 

8-Linnenluecke and Griffiths 

9-Speth 

10-Chams  & García-Blandón 

11-Kiron et al  
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 اندایجاد شده "رفاه، صلح و مشارکت اره،ی، سافراد"یعنی شوند، یشناخته مپی پنج براساس آنچه که 
رفاه  ،یطیمح یکپارچگی دگاهید نیتعادل ب ارزشگذاریحال،  نیا با(. 2011 بلندون، -ایگارس و چمز)

(، منجر به ایجاد پارادایم 2015، 2و همکاران ، اوست2011، 1ی)هان و فیگاجتماع یو برابر یاقتصاد
  (.2011، 3جدیدی تحت عنوان مدیریت منابع انسانی پایدار شده است)مک و گناری

ابعاد  با در نظر گرفتن داریپا یکار یهاستمیبر س داریپا یمنابع انسان تیریمد هیاول فیتعار
موج دوم  (.2001، 1تمرکز داشته است)زائوگ و همکاران هاآن یطیمحستیو ز ی, اجتماعیاقتصاد

 قاتی, از جمله تحقیمنابع انسان تیریو مد یداریپا نظام مند بودنبا  بطمطالعات شامل مطالعات مرت
موج شامل  نی. آخربوده استو اثرات اندازه دولت  یمنابع انسان یاهیاستراتژ یدرباره اثرات جانب

بحث  کیدر جهت  یمنابع انسان تیریتر نقش مداست که بر درک گسترده یارشتهانیمطالعات م
 دارد. دیتاک یداریاز پا یاجتماع
 همچنان متنوع و پراکنده تحقیقات، معاصر بودن موضوعو  موضوعات یبه تعدد مفهوم توجه با

 ن،یعلاوه بر ا (.2018، 1؛ جارلستروم و همکاران2011، 5؛ کارمار2011 ، همکاران و اهنرت) است
 داشته است یمتفاوت یکردهایرو یسازمان جینتا بر اساس یمنابع انسان داریپا تیریواژه مد فیتعر

یت منابع انسانی به عنوان مدیررا مدیریت پایدار )پایدار( منابع انسانی ( 2013واگنر)(. 2011کارمار، )
ها برای ن منابع انسانی( که نیازهای فعلی یک شرکت و جامعه را بدون فدا کردن توانایی آنولاؤ)مس

مدیریت  ( نیز2011. اهنرت و همکاران)اندده، تعربف نموکندبرآورده کردن نیازهای آینده برآورده می
کنند میهایی تعریف نابع انسانی و روشمنابع انسانی پایدار را به عنوان اتخاذ راهبردهای مدیریت م

با تاثیر داخل و خارج از سازمان و در طول یک  را که دستیابی به اهداف مالی, اجتماعی و اکولوژیکی
، کنددر حالی که کنترل اثرات جانبی ناخواسته و بازخورد منفی را کنترل می ،افق زمانی بلندمدت

 کنند. تعریف می
گاه مدیریت منابع انسانی پایدار در تحقیقات دانشگاهی و سازمانی روز به روز با وجود اینکه جای     

های مناسبی در زمینه پایدای مدیریت منابع انسانی تر شده است؛ با این همه، مدلبیشتر و گسترده
 ارائه نشده است. 
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ازمان اقدامات مدیریت منابع انسانی براساس سه اصل استوار است. اولی مربوط به توانایی س
ای تمایل برای جذب و حفظ استعدادها است که به عنوان سازمانی در نظر گرفته شود که افراد حرفه

به کار برای آن دارند و به یک سازمان جذاب نسبت به سایر رقبا تبدیل شده است. در این راستا، 
چالش برانگیز؛ ( ایجاد یک محیط کار جذاب و 1هایی را توسعه دهد که هدف آن )سازمان باید روش

( تشویق اعتبار سازمان به عنوان 3های برابر؛ )( ارتقای تنوع فرهنگی و جنسیتی و فرصت2)
های پاداش ( توسعه روش5زندگی؛ و ) -( حمایت از تعادل کار1اعتماد؛ )مسؤولیت اجتماعی و قابل

نابراین، شرکت باید شود. بمناسب باشد. اصل دوم به ضرورت نیروی کار سالم و با انگیزه مربوط می
اقداماتی را برای ارتقا سلامت و ایمنی در محل کار، کاهش و جلوگیری از استرس، تعدیل نیروی کار 

های انجام شده، طراحی شرایط کاری ارگونومیک، ایجاد رفاه کارکنان و ترجیح کافی برای فعالیت
(. در نهایت، 2018ان، تعادل بین کار و زندگی شخصی افراد انجام دهد)جارلستروم و همکار

گذاری روی شایستگی کارکنان، با هدف سناریوهای فعلی و آینده سازمان است که مدیریت سرمایه
هایی ها فعالیتپردازد. برای دستیابی به این هدف شرکتپایدار منابع انسانی در اصل سوم به آن می

توسعه پرسنل، مدیریت استعدادها  های آموزشی وهای آموزش و پرورش بلندمدت، برنامهرا در زمینه
هایی که قابلیت استخدام کارکنان را ارتقا ها و فعالیتهای داخلی و آموزش مهارتو توالی برنامه

 (.2001، 2؛ هیرسیگ و همکاران2005، 1؛ بودریو و رامستاد2000)گولن،  دهنددهد، توسعه می
 سانی یک مساله چند بعدی استدهد که مدیریت پایدار منابع انشده نشان میبحث ارایه

پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار   .(2018؛ جارلستروم و همکاران، 2011، 3)گورسی و پدرینی
 ( بوده است.1( به صورت جدول)2011بر اساس مطالعه ماک و جناری)

 

 (: پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار 9)شماره جدول
 نماد انسانی پایدار پیشایندهای مدیریت منابع

 C1 های کارکنانتوسعه مهارت
 C2 جذب افراد متخصص
 C3 مدیریت استعدادها

 C4 های جبران خدماتروش
 C5 مدیریت تنوع و گستردگی
 C6 حمایت سازمانی و نظارت

 C7 مدیریت حرفه شغلی
 C8 مدیریت امنیت و سلامت کارکنان

 C9 ترویج کار داوطلبانه
 C10 نیارتباطات درو

                                                           
1-Boudreau and Ramstad 

2-Hirsig et al 

3-Guerci and Pedrini 
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 جادیابه منظور ، در مجموعه اهداف توسعه پایدار "رفاه"و  "افراد"توجه به بهتر  عبارتبه 
منابع کارآمد، رفاه  صیتخص دار،یپا یرشد اقتصادو است که موجب توسعه خاصی  طیشراو  ماتیتنظ

اهداف نهایی  جهت ،کسب و کار و سازمان دگاهیشود. از دیمناسب مسالم و کار  طیو مح یعموم
اشتغال را به  یهااست که فرصت افرادبر  ینوآورانه و مبتن دار،یپا یاقتصادها جادیاتوسعه پایدار، 

است  نیادر اهداف توسعه پایدار ها سازمان تیبخشد. مامورینسل جوان و زنان بهبود م یبرا ژهیو
لازم  یهاو مهارت یاهو آگ بوده کردهلیکار آنها سالم و تحص یرویکه ن نمایندحاصل  نانیکه اطم

(. بر همین اساس برای شناخت بیشتر از 2011 بلندون، -ایگارس و چمز)ابدی یپرورش مدر آنها 
نیاز است تا ابعاد مختلف موضوع بررسی شود. به خصوص که این  ماهیت مدیریت منابع انسانی پایدار

بال پاسخ به این سوال اصلی است بررسی با توجه به بافت بومی صورت گیرد. بنابراین این مقاله به دن
 که روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار چگونه است؟ 

 ابزار و روش
توصیفی بوده این تحقیق بر اساس هدف تحقیق، کاربردی و بر اساس روش انجام پژوهش 

پرسشنامه اول بر ها از دو پرسشنامه استفاده شده است. آوری دادهاست. در این مقاله برای جمع
( تنظیم شده و هدف از آن 1منطبق با جدول) داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپاساس 

دوم، بر  شناسایی پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار در نمونه مورد بررسی بوده است. پرسشنامه
 یانسان منابع تیریمد یندهایشایپ( بوده و در آن ISMتفسیری) -اساس روش مدلسازی ساختاری

مدیریت منابع انسانی پایدار جهت  شده و مقایسات زوجی پیشایندهای ISMوارد پرسشنامه  داریپا
بندی و تدوین مدل انجام شده است. روایی پرسشنامه اول بر اساس روایی سازه و پایایی آن بر سطح

 تعیین شده است.  811/0اساس ضریب آلفای کرونباخ 
قیق در دو بخش بوده است. بخش اول که به منظور تعیین پیشایندهای آماری این تح جامعه

باشد، شامل کلیه کارکنان وزارت مدیریت منابع انسانی در وزارت بهداشت و آموزش پزشکی می
باشد. با توجه به حجم جامعه، حجم نمونه بر اساس رابطه تعیین حجم بهداشت و آموزش پزشکی می

نفر تعیین گردیده است. پس از توزیع  381و بر اساس جدول مورگان  های نامحدودنمونه در جامعه
پرسشنامه صحیح و کامل برگشت داده شده که در فرایند تحلیل از آنها  351ها در مجموع پرسشنامه

 گیری نیز تصادفی ساده بوده است. استفاده شده است. روش نمونه

باشد، تفسیری می -ازی ساختاریدوم که طراحی و تدوین مدل بر اساس روش مدلس بخشدر 
جامعه آماری شامل خبرگان آشنا به موضوع تحقیق و صاحبنظران حوزه مدیریت منابع انسانی پایدار 

 های زیر بوده است. حداقل دارای مدرک دکترای مدیریت منابع انسانی باشند.با ویژگی
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 سال سابقه مدیریت کشوری را داشته باشند.  10حداقل  -

 عملی در مدیریت منابع انسانی را داشته باشند. حداقل تجربه  -

 در زمینه مدیریت منابع انسانی دارای تألیف و ترجمه باشند.  -

خبره انتخاب شده و در تحقیق حاضر از آنها استفاده  10های گفته شده، تعداد بر اساس ویژگی
 شده است.

تأییدی در جهت بررسی روایی ها در این تحقیق، از تحلیل عاملی تجزیه و تحلیل داده منظوربه 
 داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپبه عنوان  که ییرهایمتغ اسازه و بررسی این مسأله که آی

 یندهایشایپخوانی داشته است یا خیر. به عبارتی آیا اند با سازه تجربی تحقیق همانتخاب شده
ده در جامعه آماری تحقیق نیز به عنوان که از ادبیات تحقیق بدست آم داریپا یانسان منابع تیریمد

شوند. همچنین در این تحقیق برای تدوین روابط تلقی می داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپ
( استفاده شده 1ISMتفسیری) -سازی ساختاریاز مدل داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپعلی 

 است. 
     ت افراد شرکت کننده در یک گروه خبره وتفسیری بر پایه قضاو-سازی ساختاریمدل

یک روش موثر برای شناسایی روابط میان اجزاء  ISM(. 2018، 2گیر است)گان و همکارانتصمیم
های (. گام2011، 1؛ لوثرا و همکاران2017، 3)ابوزینب و همکاران مختلف یک سیستم پیچیده است

 توان به صورت زیر خلاصه نمود: را می ISMروش 
 در این گام، متغیرهای مربوط به مشکل یا مسأله مورد بحث شناسایی می شوند. گام اول: -
شناسایی شده در گام اول، تعیین و ماتریس های در این مرحله رابطه دو به دوی متغیر گام دوم: -

 شود. ساختاری خودتعاملی ایجاد می
ماتریس اولیه با یک ماتریس یکه  مستقیم، ابتدام نیز، برای نشان دادن روابط غیردو مرحلهدر 

      اندازه جمع شده و بعد از آن، ماتریس بدست آمده با استفاده از قاعده بولین به توان رسانده هم
( ماتریس دستیابی نهایی با در 2011شود تا به حالت پایدار برسد. بر اساس کار شن و همکاران)می

شود. در این رابطه ( محاسبه می1نظر گرفتن مباحث گفته شده به صورت رابطه )
f

R مقدار درایه در

iماتریس دستیابی نهایی و
Rباشد.مقدار درایه در ماتریس دستیابی اولیه می 

11                    ( 1رابطه)   KRRR k

i

k

if
, 

                                                           
1-Interpretive structural model 

2-Gan et al  

3-Abuzeinab et al 

4-Luthra et al  
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شود. برای ایجاد مختلف مدل انجام می بندی برای شناسایی سطوحگام چهارم: در نهایت سطح -
بندی بر پایه مجموعه دستیابی، مجموعه بندی شده از متغیرهای تحقیق، سطحساختار سطح

 گیرد. پیشنیاز و مجموعه مشترک انجام می

بندی، نموداری به منظور دستیابی به یک مدل در این گام بر اساس نتایج سطح :گام پنجم -

ن منظور ابتدا متغیرها، برحسب سطح آنها به ترتیب از بالا به پایین تنظیم شود. به همیترسیم می
پوشی نمود)قنبری و صفایی توان از روابط غیرمستقیم چشمم نمودار میوند. برای رسشمی

 (.  1311شکیب، 
 

 هایافته
ل های نمونه، از تحلیبرای بررسی روایی سازه و تعمیم سازه نظری به جامعه آماری با داده

های های تأییدی قبل از بررسی بارهای عاملی، از شاخصعاملی تأییدی استفاده شده است. در مدل
دو های خیشود. در این مقاله از شاخصمختلفی برای بررسی مناسب بودن مدل تأییدی استفاده می

عات بهنجار شده، نیکویی برازش، نیکویی برازش تعدیل شده، برازش تطبیقی، ریشه میانگین مرب
( نشان داده شده 2استفاده شده است. نتایج در جدول) ریشه میانگین مجذور باقیماندهخطای برآورد و 

 است. 

محاسبه شده  3و کوچکتر از  128/2دو بهنجار شده دهد که مقدار خی( نشان می3نتایج جدول)
 18/0 و برازش تطبیقی 12/0، نیکویی برازش تعدیل شده 15/0نیکویی برازش  است. شاخص

و  07/0باشند. شاخص ریشه میانگین مربعات خطای برآورد می 1/0اند که بزرگتر از محاسبه گردیده
و کوچکتر  01/0 ریشه میانگین مجذور باقیماندهبدست آمده است. در نهایت شاخص  01/0کوچکتر 

 بدست آمده است که نشان دهنده مناسب بودن نتایج مدل تأییدی است.  05/0از 
 

 های برازش مناسب بودن مدل تأییدی(: شاخص2ماره)جدول ش

 مقدار خروجی مدل مقدار قابل قبول نماد نام شاخص

 CMIN 3 > 128/2 دو بهنجار شدهخی

 GFI 1/0< 15/0 نیکویی برازش

 AGFI 1/0< 12/0 نیکویی برازش تعدیل شده

 CFI 1/0< 18/0 برازش تطبیقی

 RMSEA 01/0> 07/0 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

 RMR 05/0> 01/0 ریشه میانگین مجذور باقیمانده
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های انتخاب شده برای مدل تأییدی مناسب دهد که تمامی شاخص( نشان می2نتایج جدول)
خوانی داشته و های نمونه همتوان عنوان نمود که سازه نظری با دادهبوده است؛ بر همین اساس می

در جامعه آماری تحقیق  داریپا یانسان منابع تیریمدی پیشایندهای چارچوب انتخاب شده برای بررس
گردد. همچنین نتایج نشان دهنده تلقی می داریپا یانسان منابع تیریمدنیز به عنوان پیشایندهای 

( نشان دهنده ضرایب استاندارد شده بارهای 1روایی سازه در جامعه مورد بررسی بوده است. شکل)
    به عنوان بارهای عاملی مناسب تلقی  3/0ربی، بارهای عاملی بزرگتر از عاملی است. از نظر تج

اند که نشان دهنده ارتباط بدست آمده 1/0شوند. در این تحقیق تمامی بارهای عاملی بزرگتر می
با سازه پنهان پیشایندها بوده است. به عبارتی نتایج  داریپا یانسان منابع تیریمدمناسب پیشایندهای 

دهد که هر ده متغیر انتخاب شده از ادبیات تحقیق، در جامعه آماری مورد بررسی نیز به ینشان م
 شوند. قلمداد می داریپا یانسان منابع تیریمدعنوان پیشایندهای 

استفاده شده است. در سطح اطمینان  tبرای بررسی معناداری این بارهای عاملی نیز از آزمون 
باشد تا بتوان فرض ضفر را در  11/1مربوط به هر بار عاملی بزرگتر از  tدرصد بایستی مقدار  15

بارهای عاملی در  tداری هر بار عاملی را نتیجه گرفت. مقادیر مقابل فرض یک رد کرده و معنی
 ( نشان داده شده است. 3جدول)

 

 
 ضرایب استاندارد شده بارهای عاملی(: 9شکل شماره)
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 رهای عاملیبا t(: مقادیر 9جدول شماره)

 نتیجه Tمقدار  بارعاملی مسیر پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار

C1← antecede 18/0  های کارکنانتوسعه مهارت  51/13  تأیید 

C2← antecede 75/0  جذب افراد متخصص  73/15  تأیید 

C3← antecede 83/0  مدیریت استعدادها  01/18  تأیید 

C4← antecede 81/0  های جبران خدماتروش  15/17  تأیید 

C5← antecede 11/0  مدیریت تنوع و گستردگی  17/13  تأیید 

C6← antecede 11/0  حمایت سازمانی و نظارت  10/13  تأیید 

C7← antecede 12/0  مدیریت حرفه شغلی  13/12  تأیید 

C8← antecede 81/0  مدیریت امنیت و سلامت کارکنان  18/17  تأیید 

C9← antecede 78/0  اوطلبانهترویج کار د  11/11  تأیید 

C10← antecede 18/0  ارتباطات درونی  75/13  تأیید 

 
 

بدست آمده  11/1تمامی بارهای عاملی بزرگتر از  tدهد که مقدار ( نشان می3نتایج جدول)
نه پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار در نموتوان نتیجه گرفت که است. بر همین اساس می

 اند. بررسی مورد پذیرش قرار گرفته
پس از شناسایی و تأیید پیشایندهای مدیریت منابع انسانی پایدار، روابط علی بین پیشایندها بر 

-های اول، دوم و سوم مدلتفسیری تعیین شده است. نتایج گام -سازی ساختاریاساس روش مدل

باینری شده است که بر  1و  0بی اولیه و یک ماتریس دستیاسازی ساختاری تفسیری منجر به ایجاد 
اساس نظر اکثریت ایجاد شده است. به عبارتی از مجموع ده خبره این تحقیق، اگر شش خبره و 

اند در خانه مربوطه عدد یک و در غیر اینصورت عدد بیشتر قائل به وجود رابطه بین دو متغیر بوده
 صفر به آن خانه داده شده است. 

گام سوم، برای نشان دادن روابط غیر مستقیم، ابتدا ماتریس اولیه با یک  در مرحله دوم از
اندازه جمع شده و بعد از آن، ماتریس بدست آمده با استفاده از قاعده بولین به توان ماتریس یکه هم

به پایداری رسیده است.  با این کار ماتریس دستیابی  1رسانده شده است. این ماتریس در توان 
 ( نشان داده شده است.  1ت آمده که در جدول)نهایی بدس
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 (: ماتریس دستیابی نهایی1جدول شماره)

C10 C9 C8 C7 C6 C5 C4 C3 C2 C1  

1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C1 

1 1 0 1 0 1 0 0 1 1 C2 
1 1 0 1 0 1 0 1 1 1 C3 
1 1 0 1 0 1 1 0 1 1 C4 
1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C5 
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 C6 
1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C7 
1 1 1 1 0 1 0 0 0 1 C8 
1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C9 
1 1 0 1 0 1 0 0 0 1 C10 

 
بندی برای شناسایی سطوح مختلف مدل انجام شده است. سطحبر اساس گام چهارم،  نهایتدر 
 ( نشان داده شده است. 8( تا )5های هر مرحله به تفکیک در جداول)خروجی

 
 تفسیری -سازی ساختاریهای سطح اول روش مدل(: خروجی5ه )جدول شمار

 

 عنوان متغیر نماد دستیابی نیازپیش اشتراک خروجی

C1 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C1 های کارکنانتوسعه مهارت 

C5 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C5 مدیریت تنوع و گستردگی 

C7 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C7 مدیریت حرفه شغلی 

C9 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C9 ترویج کار داوطلبانه 

C10 
C1, C5, C7, 

C9, C10 

C1, C2, C3, C4, 

C5, C6, C7, C8, 

C9, C10 

C1, C5, 

C7, C9, 

C10 

C10 ارتباطات درونی 

 

 تفسیری -سازی ساختاریهای سطح دوم روش مدل(: خروجی6جدول شماره )
 عنوان متغیر نماد دستیابی نیازپیش اشتراک خروجی

C2 C2 
C2, C3, C4, 

C6, 
C2 C2 جذب افراد متخصص 

C8 C8 C6, C8 C8 C8 مدیریت امنیت و سلامت کارکنان 
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 تفسیری -سازی ساختاریهای سطح سوم روش مدل(: خروجی7جدول شماره )
 عنوان متغیر نماد دستیابی نیازپیش اشتراک خروجی

C3 C3 C3, C6 C3 C3 مدیریت استعدادها 

C4 C4 C4 C4 C4 دماتهای جبران خروش 

 
 تفسیری -سازی ساختاریهای سطح چهارم روش مدل(: خروجی8جدول شماره )

 عنوان متغیر نماد دستیابی نیازپیش اشتراک خروجی

C6 C6 C6 C6 C6 حمایت سازمانی و نظارت 

 
روابط علی بین پیشایندهای بندی و حذف روابط غیر مستقیم، در نهایت بر اساس نتایج سطح

 ( رسم شده است. 2به صورت شکل)انی پایدار مدیریت منابع انس

حمایت سازمانی

مدیریت استعداد روش های جبران خدمات

مدیریت امنیت و سلامت کارکنانجذب افراد متخصص

ارتباطات درونیترویج کار داوطلبانهمدیریت حرفه شغلیمدیریت تنوع و گستردگیتوسعه مهارت های کارکنان

 
 داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپ نیب یعل روابط(: 2) شمارهشکل 

 
 یندهایشایپدهد که حمایت سازمانی و نظارت اصل و اساس سیستم ( نشان می2نتایج شکل)

 منابع تیریمد یندهایاشیپباشند. این متغیر ضمن اینکه بر سایر می داریپا یانسان منابع تیریمد
مستقیم تأثیر دارد؛ به صورت مستقیم بر مدیریت استعدادها، مدیریت به صورت غیر داریپا یانسان
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های کارکنان تأثیر دارد. مدیریت امنیت و سلامت کارکنان، ارتباطات درونی و توسعه مهارت
یت سازمانی و نظارت های جبران خدمات در سطح سوم قرار گرفته و پس از حمااستعدادها و روش

دارند. مدیریت استعداد بر جذب  داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپبیشترین تأثیرگذاری را در 
توانند ضمن اینکه باعث جذب بیشتر افراد های جبران خدمات میافراد متخصص تأکید داشته و روش

زایش دهند. جذب افراد متخصص شوند، مدیریت امنیت و سلامت روحی و فیزیکی افراد را اف
تواند مدیریت حرفه شغلی را در جهت پایداری بیشتر منابع انسانی باعث متخصص در سطح دوم می

شود. های کارکنان منجر میگردد. همچنین مدیریت امنیت و سلامت کارکنان به توسعه مهارت
عناصر پایداری منابع های کارکنان در سطح اول، ضمن افزایش ارتباطات درونی که از توسعه مهارت

کند. ضمن اینکه ارتباطات درونی خود گردد، مدیریت حرفه شغلی را موثرتر میانسانی محسوب می
تواند های کارکنان از طرفی میهای کارکنان تأثیر مثبتی دارد. توسعه مهارتنیز بر توسعه مهارت

مدیریت مناسب حرفه شغلی  مدیریت تنوع و گستردگی را افزایش داده و به صورت غیر مستقیم بر
اثرگذار باشد. مدیریت حرفه شغلی باعث ترویج کار داوطلبانه شده و ارتباطات درونی بین افراد را 

 دهد. توسعه می
 

 گیریبحث و نتیجه
 از استفاده با داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپ نیب یعل روابط نییتعاین مقاله به دنبال 

 یانسان منابع تیریمد یندهایشایپی بوده است. بر همین اساس ابتدا ریفست -یساختار یمدلساز
از طریق ادبیات تحقیق مشخص شده و با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی به جامعه آماری  داریپا

ی، روابط علی ریتفس -یساختار یمدلسازمورد بررسی تعمیم داده شد. در بخش دوم با استفاده از 
حمایت سازمانی و مشخص گردید. نتایج نشان داد که  داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپبین 

که  ییهاوهیشباشد. اتخاذ می داریپا یانسان منابع تیریمد یندهایشایپنظارت اصل و اساس سیستم 
ر قرا ریتاثتحت داریپا کردیرو کیسازگار با  یها و رفتارهاها را در توسعه نگرشافراد و گروه تواندیم

. در رابطه با کندیوکار را برجسته مکسب یداریاز پا تیدر حما یمنابع انسان تیرینقش مد ،دهد
را در این زمینه مورد توجه  یاصل نفعانیذحمایت سازمانی و نظارت بایستی نقش رهبری سازمان و 

ها، رتتواند به مفهوم پشتیبانی از کارکنان در جهت توسعه مهاقرار داد. حمایت سازمانی می
 آن، بر علاوههای آنها از طرق مختلف باشد. به طور کلی بایستی توجه نمود که ها و قابلیتشایستگی

 از فراتر و کنند دیتاک شانیها خانواده و کارکنان یازهاین بر دیبا یانسان منابع تیریمد یهاوهیش
 ،یشغل تیریمد وسعه،ت و آموزش یهافرصت شامل نیا. باشند یقانون مقررات محض یساز برآورده

 تیولؤمس یها عمل ابتکار بر نیهمچن است لازم. باشد یم کارکنان و بین کار طیمح در مشارکت
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 کوتاه بازده دنبال به و شوند تیرعا یرونیب و یداخل کنندگان شرکت منافع و شود دیتاک یاجتماع
منابع انسانی پایدار  شود که مدیریتدر همین راستا تحلیل می .دنباش درازمدت یداریپا و مدت

یابی به اهداف شده یا نوظهور است که قصد دستریزیهای منابع انسانی برنامهالگویی از استراتژی
تواند بر ، این سیستم بر پایه منابع انسانی بوده که عملکرد هر بخش از آن میسازمانی را دارد

آمده در این مقاله با توجه به عدم وجود دست نتایج به سودآوری و عملکرد سازمان تأثیر داشته باشد. 
کاری مشابه در این زمینه قابل مقایسه نبوده و ولی در بخش شناسایی پیشایندهای مدیریت منابع 

( در زمینه حمایت سازمانی، انرت و 2015ولند و همکاران)توان به پژوهش کلهانسانی پایدار می
آموزش  ی وداخل یهابرنامه یتوال، ستعدادهاا تیر( در زمینه مدی2000( و گلان)2013همکاران)

دهد، اشاره نمود. در راستای نتایج ء میاستخدام کارکنان را ارتقا تیکه قابل ییهاتیها و فعالمهارت
دست آمده از این تحقیق را مورد گردد تا مدل رابط علی بهدست آمده به محققان آتی پیشنهاد میبه

 دست آمده را بررسی نمایند. های آماری روابط بهبررسی قرار داده و از طریق روش
 



 همکاران و صیاد ندیمی داراب                      ...نیتعیین روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع انسا 

 

 

(551) 

References 
Aust, I., Brandl, J., & Keegan, A. (2015). State-of-the-art and future directions 

for HRM from a paradox perspective: Introduction to the Special 

Issue. German Journal of Human Resource Management, 29(3-4), 194-213. 

Boudreau, J. W., & Ramstad, P. M. (2005). Talentship, talent segmentation, and 

sustainability: A new HR decision science paradigm for a new strategy 

definition. Human Resource Management: Published in Cooperation with 

the School of Business Administration, The University of Michigan and in 

alliance with the Society of Human Resources Management, 44(2),129-

136. 

Bowman, C., & Ambrosini, V. (2000). Value creation versus value capture: 

towards a coherent definition of value in strategy. British journal of 

management, 11(1), 1-15. 

Chams, N., & García-Blandón, J. (2019). On the importance of sustainable 

human resource management for the adoption of sustainable development 

goals. Resources, Conservation and Recycling, 141, 109-122. 

Ehnert, I., Harry, W., & Zink, K. J. (2013). Sustainability and Human Resource 

Management-Developing Sustainable Business Organizations. 

Ehnert, I., Parsa, S., Roper, I., Wagner, M., & Muller-Camen, M. (2016). 

Reporting on sustainability and HRM: A comparative study of 

sustainability reporting practices by the world's largest companies. The 

International Journal of Human Resource Management, 27(1), 88-108. 

Gollan, P. J. (2005). High involvement management and human resource 

sustainability: The challenges and opportunities. Asia Pacific Journal of 

Human Resources, 43(1), 18-33. 

Gollan, P. J.(2000). Human resources, capabilities and sustainability, in: 

Dunphy, D., Benveniste, J., Griffiths, A., Sutton, P. (Eds.), Sustainability: 

The corporate challenge of the 21st century. Allen and Unwin, Sydney, p. 

55-77 



   9911 پاییز –51 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                                          مدیریت بهره وری 

 
 

 

(551) 

Guerci, M., & Pedrini, M. (2014). The consensus between Italian HR and 

sustainability managers on HR management for sustainability-driven 

change–towards a ‘strong'HR management system. The International 

Journal of Human Resource Management, 25(13), 1787-1814. 

Hahn, T., & Figge, F. (2011). Beyond the bounded instrumentality in current 

corporate sustainability research: Toward an inclusive notion of 

profitability. Journal of Business Ethics, 104(3), 325-345. 

Hirsig, N., Rogovsky, N., & Elkin, M. (2014). Enterprise Sustainability and 

HRM in Small and Medium-Sized Enterprises. In Sustainability and 

Human Resource Management (pp. 127-152). Springer, Berlin, Heidelberg. 

Järlström, M., Saru, E., & Vanhala, S. (2018). Sustainable human resource 

management with salience of stakeholders: A top management 

perspective. Journal of Business Ethics, 152(3), 703-724. 

Kiron, D., Kruschwitz, N., Haanaes, K., & von Streng Velken, I. (2012). 

Sustainability nears a tipping point. MIT Sloan Management 

Review, 53(2), 69-74. 

Korten, D.C., (2001). When Corporations Ruled the World. Barrett Koehler, 

San Francisco, CA. 

Kramar, R. (2014). Beyond strategic human resource management: is 

sustainable human resource management the next approach?. The 

International Journal of Human Resource Management, 25(8), 1069-1089. 

Linnenluecke, M. K., & Griffiths, A. (2010). Corporate sustainability and 

organizational culture. Journal of world business, 45(4), 357-366. 

Macke, J., & Genari, D. (2019). Systematic literature review on sustainable 

human resource management. Journal of Cleaner Production, 208, 806-815. 

Maley, J. (2014). Sustainability: the missing element in performance 

management. Asia-Pacific Journal of Business Administration, 6(3), 190-

205. 



 همکاران و صیاد ندیمی داراب                      ...نیتعیین روابط علی بین پیشایندهای مدیریت منابع انسا 

 

 

(551) 

Schaltegger, S., Lüdeke-Freund, F., & Hansen, E. G. (2012). Business cases for 

sustainability: the role of business model innovation for corporate 

sustainability. International Journal of Innovation and Sustainable 

Development, 6(2), 95-119. 

Speth, J. G. (2010). Towards a new economy and a new politics. 

 Solutions, 1(5), 33-41. 

Wagner, M. (2013). ‘Green’human resource benefits: do they matter as 

determinants of environmental management system implementation?. 

 Journal of Business Ethics, 114(3), 443-456. 

Wagner, M. (2015). A European perspective on country moderation effects: 

Environmental management systems and sustainability-related human 

resource benefits. Journal of World Business, 50(2), 379-388. 

Zaugg, R. J., Blum, A., & Thom, N. (2001). Sustainability in human resource 

management. Evaluation Report. Survey in European Companies and 

Institutions. Arbeitsbericht des Instituts für Organisation und Personal der 

Universität Bern und des eidgenössischen Personalamtes. 

Zink, K. J. (2014). Designing sustainable work systems: The need for a systems 

approach. Applied ergonomics, 45(1), 126-132. 



 

 



 

 
 

Systemic Model of University Human Resource Productivity 
Improvement via Fuzzy Dimatel Approach: The Case of Islamic 

Azad University Branches in East Azerbaijan Province 
 

Mehrdad ghaffari zenuzi1 

Serajeddin mohebb (Ph.D.) *2 

 Karamollah daneshfard Ph.D.)3  

 

 

Abstract 
The purpose of the present study was to present a systematic model of promoting 

human resource productivity through fuzzy dimensional approach applicable at various 

branches of Islamic Azad University in Azerbaijan in the time span of 2018-2019. The 

research population consisted of all faculty members at various branches of Islamic 

Azad University in East Azerbaijan province. The data collection instruments employed 

included two researcher-made questionnaires one initially designed as a five-point 

Likert scale to identify the factors affecting the promotion of human resource 

productivity in the university and the other desveloped subsequently based on paired 

comparisons required for fuzzy dimensional system approach. The questionnaires were 

validated in terms of their content and internal consistency and test-retest reliability 

estimates. Initially, the data obtained from the first questionnaire were statistically 

analysed through student t-test and the findings indicated five main factors that were 

perceived by the participating faculty members as effective in promoting the 

productivity of university human resources. Further, the second questionnaire was 

developed based on paired comparisons of the five identified factors and was distributed 

to the research sample. The findings emerging from DIMATEL systematic approach 

revealed creativity and innovation grounding, provision of targeted training and 

utilization of appropriate knowledge management strategies and practices as highly 

influential and influenceabl factors in the system under study. Targeted training was 

also identified as having a higher impact on other system factors. In addition, adherence 

to competency trends in personnel promotion as well as embracing creativity and 

innovation in the organization were identified as two factors highly influenced by 

others. 

Key Words: Dimital Fuzzy, Faculty Members Productivity Enhancement, Islamic 

Azad University, Systematic Approach 
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وري منابع انساني در دانشگاه با رويكرد ديماتل ارائه الگوي سيستمي ارتقاي بهره

 فازي )مطالعه موردي: واحدهاي دانشگاه آزاد استان آذربايجان شرقي(
 
 

 1مهرداد غفاری
 2*الدين محبيسراج

 3کرم اله دانش فرد
 

 چكيده
وری منابع انساني در دانشگاه با رويكرد هدف تحقيق حاضر، ارائه الگوی سيستمي ارتقای بهره

علمي واحدهای مختلف دانشگاه آزاد  ديماتل فازی بوده است. جامعه آماری شامل تمامي اعضای هيأت
ها دو بوده است. ابزار گردآوری داده 1331-1331مستقر در استان آذربايجان شرقي در سال تحصيلي 

وری منابع در راستای شناسايي عوامل ارتقای بهره نامه محقق ساخته است که اولي درنوع پرسش
نامه نوع دوم بر مبنای انجام ی ليكرت تهيه و تنظيم گرديد. پرسشاگزينهدانشگاه و بر مبنای طيف پنج

ها با نامهشده است. روايي پرسشنياز رويكرد سيستمي ديماتل فازی تهيه و تنظيم مقايسات زوجي مورد
شده است. ايي آن بر اساس رويكردهای سازگاری دروني و آزمون مجدد بررسيرويكرد محتوايي و پاي

شاخص تحت آزمون آماری تي استيودنت قرار گرفت و  11نامه نوع اول حاوی های حاصل از پرسشداده
نامه نوع دوم وری منابع انساني دانشگاهي شناسايي شد. در گام دوم پرسشپنج عامل مؤثر بر ارتقای بهره

 ها نشان داد کهنای مقايسات زوجي مطابق با رويكرد سيستمي ديماتل تشكيل گرديد. يافتهبر مب
های گيری از راهبردها و رويههای هدفمند و بهرهسازی برای بروز خلاقيت و نوآوری، ارائه آموزشزمينه

تحت مطالعه  عنوان عواملي با برآيند اثرگذاری و اثرپذيری بالا در سيستممناسب مديريت دانشي به
عنوان عاملي که دارای برآيند بالاتری از منظر اثرگذاری های هدفمند بهباشند. همچنين ارائه آموزشمي

علاوه دو عامل توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و های سيستم شناسايي شد. بهبر ساير عامل
عنوان دو عامل با برآيند اثرپذيری ازمان بهسازی برای بروز و ظهور خلاقيت و نوآوری در سارتقا و زمينه
 شده است.ها شناسايياز ساير عامل

علمي دانشگاهي، دانشگاه آزاد اسلامي، ديماتل وری اعضای هيأت ارتقای بهره هاي کليدي: واژه
 فازی، رويكرد سيستمي.
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 مقدمه
ثير قرار داده است. های اجتماعي را تحت تأدر جهان امروز، گسترش علم و فناوری تمام فعاليت

اند، اهميت روزافزون دانايي، پژوهش از مشخصات بارز اين عصر، که آن را عصر فراصنعتي نيز ناميده
مدار نسبت به ساير عوامل توليد مشهود است. بر اين اساس، در عصر های انساني دانشو سرمايه

جوامع بشری در گرو توسعه در  نظر دارند که تعالينوين علم و پژوهش، همگان بر اين نكته اتفاق
عنوان هدفي اصلي و مدار بوده و اين امر بايستي بههای دانشپرتو آموزش و پژوهش مبتني بر نظام

مداری و (؛ برای رسيدن به توسعه دانش2911، 1راهبردی برای جوامع تبديل شود)کالينگز و همكاران
وری وسعه آموزش عالي و ارتقای کيفيت و بهرهمحور، بايستي از مسير تای داناييدستيابي به جامعه

ترين منابع تأثيرگذار بر توسعه و پيشرفت ها و مراکز آموزش عالي از مهمآن عبور نمود. دانشگاه
وری نيروی انساني آنها در قالب اعضای هيأت جوامع بشری هستند که سطح رشد، تعالي و بهره

(. 2911، 2مع بشری تأثير مستقيمي داشته باشد)آگراوالتواند بر رشد، توسعه و تعالي جواعلمي، مي
ها با سو بودن فعاليتشده و ميزان همعلمي با توجه به اهداف کلان تعيينوری اعضای هيأت بهره

های مرتبط با اهداف کلان در جوامع مورد ارزيابي قرار شده و معيار و محك ارزياباهداف ارزيابي
های انساني، يكي از وری اين سرمايه(. بر اين اساس، ارتقای بهره1291، 3گيرد)اولسن و همكاران

آيد که همواره در راستای دستيابي به آن ها به شمار مياهداف راهبردی و بسيار اساسي دانشگاه
 شود.تلاش مي

های انساني، نياز به ايجاد و يك مديريت اثربخش در زمينه هدايت بهينه و مناسب سرمايه
های وری سازماني، درجه نزديكي يك سازمان به هدفدهای مناسب دارد. در واقع بهرهتوسعه راهبر

بخشد ای است که يك سازمان به اهدافش تحقق ميديگر اندازهعبارتدهد، بهشده را نشان ميتعيين
 شود،وری تنها به تحقق هدف محدود نمي(، بهره2991)1(. از منظر توتو1331، 4)تي بوداکس و فاويلا

برنامه وری سـازماني فراينـدی چرخشي و مداوم است که از طرح بلكه وی معتقد است که بهره
ه همه در جهت دستيابي به اهداف سازمان است و هايي است کام فعاليتشود و شامل تمشروع مي

(. 1311ها تا چه اندازه خوب و مطلوب صورت گرفته است )شيرازی، د که انجام آنکنم تعيين ميه
های انساني خود ازمان بتواند از منابع و سرمايهعنوان ميزان يا حدی کـه يـك سبهتواند وری ميهرهب

ود استفاده نمايد و مدت خو کوتاه در راستای بالندگي و پيشرفت خود و دستيابي به اهـداف بلندمدت

                                                           
1-Collings et al. 

2-Agrawal 

3-Olson et al. 

4-Thibodeaux & Favilla 

5-Toto 



   9911 پاييز –41 ، پياپي9، شماره 91دوره                                                                          مديريت بهره وري 

 
 

 

(321) 

هايشان را تهواساستراتژيك مؤثر خود را شناسايي نموده و خ لهمچنين حدی که توانسته است عوام
 (.1311رابينز، )ود برآوده کند، تعريف ش

ها، دغدغه بيشتر بر عوامل وری در سازمانتوان گفت که در بررسي و پيگيری بهرهبه جرأت مي
(. شايد دليل اين امر نيز به ذات و 2911وری بوده است)سولوکانا و ساجوين، مؤثر بر ارتقای بهره

(. از سوی ديگر و از آنجا که سازمان بدون مديريت، در واقع 9112، 1ماهيت خدمات برگردد)حنيف
های سازمان واقعـي را دارا نيـست، لذا زمـاني اسمي است بي مسميّ و ماهيتاً هـيچ يك از ويژگي

وری مديريت بنای آن، بهرهوری سازماني صحبت نمود که پيش از آن و به منزله زيرتوان از بهرهمي
ديريت و وری عملكرد موری سازمان و بهرهکه بين بهره(. چه اين1311ميرکمالي، نظر قرار داد)را مد

های انساني آن، پيوندی منطقي و معقول برقراراست. مديريت بخصوص مديريت و هدايت سرمايه
  ريزی،برنامه فراگردهای قالبی مؤثر و کارآمد منابع انساني در فرايند به کارگيرانساني، هایسرمايه

ندهي، بسيج منابع و امكانات، هدايت و کنترل است که برای دستيابي به اهداف سازماني و بر سازما
(. 2913، 2؛ پيفر و همكاران1313گيرد )اودانل و همكاران، اساس نظام ارزشي مورد قبول صورت مي

، خلاصه کندهايي که در سازمان ايفا ميوری منابع انساني، در ايفـای وظـايف و نقشبنابراين بهره
وری منابع انساني در سازمان مـوقعيتي است که درآن سازمان وابعاد مختلف آن گردد. برآيند بهرهمي

به نحوی مرتبط شده باشند که هريك با محور قرار گرفتن هدف، باهم درارتباط بوده بصورتي 
ی مديريت ور(. به همين ترتيب بهره2911هماهنگ تحقق آن را ميسر سازند)سولوکانا و ساجوين، 

نحوی هماهنگ، اعمال مديريت  ارتباط با هدف وبه ايف مديريتي درحالتي است که در آن کليه وظ
ه وری منابع انساني توجبررسي بهرهق هدف را به بهترين نحو ميسر سازند. بنابراين در در مسير تحق

ارتباط  سيستم که در كها به منزله اجـزاء وعناصر يت و قلمداد نمودن آنهمزمان به وظايف مديري
کنند، امری بسيار ضروری به شمار تحقق هدف، همديگر را تعيين و تعريف مي با يك ديگر و برمحور

 (.1339آيد )اميری،مي
وری و اثربخشي منابع ( در راستای بررسي مقوله ارتقای بهره2913) 3به عقيده اتكينز و مورفي

پژوهشي و دانشگاهي، اگر خواهان درک -موزشيهای خدماتي بخصوص مراکز آانساني در سازمان
جامعي از اثربخشي سازماني باشيم، شناسايي متغيرهای کليدی و تعيين چگونگي ارتباط آن متغيرها 

( ميزان 2913)4های ارزشمندی از منظر راهبردی ارائه دهد. به عقيده پيفر و همكارانتواند يافتهمي

                                                           
1-Hanif 

2-Pifer et al. 

3-Atkins & Murphy 

4-Pifer et al. 
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وری اثر مستقيمي تواند بر ارتقای بهرهعلمي و اجرايي ميحمايت سازماني ادراک شده از سوی کادر 
تواند شامل سلامت رواني و فيزيكي، حمايات و مورد توجه داشته باشد. ادراک از حمايت سازماني مي

های علمي قابل تبديل به قرار دادن مشكلات مادی اعضای هيأت علمي و کارکنان، تشويق فعاليت
های پيشرفته و ني برای دانشگاه و پشتيباني از کارکنان با دادن آموزشآفريهای صنعتي و ارزشپروژه

 (.2913، 1باشد)گراندر و همكارانمورد درخواست آنها 
های آموزشي و وری سازمان( به بررسي موانع ارتقای اثربخشي و بهره2913) 2ميتال و همكاران

راستای برطرف نمودن اين موانع، پژوهشي از منظر کيفيت آموزشي پرداخته است. اين محققان در 
های پاداش برای اعضای هيأت علمي جهت اند که شامل هدفمند کردن سيستمکارهايي ارائه دادهراه

( نيز 2913)3تشويق برای انجام کارهای پژوهشي با همكاری دانشجويان بوده است. پيفر و همكاران
علمي دانشگاهي به مسائلي همچون وری و اثربخشي اعضای هيأت در راستای ارتقای سطح بهره

ها ابتدا اثربخشي آموزشي، اثربخشي فرهنگي و اثربخشي کارکرد آموزش تاکيد نمودند. آن
وری را مورد تحليل و بررسي قرار داده و سپس به موانع رويكردهای ارزيابي کارايي، اثربخشي و بهره

وری مناسب تای دستيابي به بهرهروی نهادهای آموزشي و دانشگاهي در راسهای پيشو محدوديت
 ها پرداختند.منابع سازماني در اين سازمان

اند که وجود سيستم مديريت منابع انساني دارای سطح ( بيان کرده2911)4کالينگز و همكاران
ها تضمين کارگيری مناسب آنوری مناسب منابع را از طريق بهمناسبي از اثربخشي که بتواند بهره

پذيری در سيستم يك ضرورت برای هر سازمان است. همچنين، سطح انعطاف کند، به عنوان
های بيشتر از سيستم 1مديريت منابع انساني در سيستم های کمتر بوروکراتيك و يا فرا بوروکراتيك

 باشد.دارای حد بالای بوروکراسي مورد توجه مديران در نهادهای آموزشي و پژوهشي مي
دی از پيشينه و ادبيات تحقيق، عوامل و راهبردهای ارتقای بندر راستای ارائه يك جمع

عنوان وری منابع انساني در نهادهای آموزشي پژوهشي و دانشگاهي در قالب جدول زير بهبهره
ها در و تحليل بندی پيشينه و ادبيات تحقيق آورده شده است. لازم به توضيح است که يافتهجمع

عنوان متغيرهای تحت بررسي در ل آورده شده در اين جدول بهمقاله حاضر بر مبنای بررسي عوام
 تحقيق انجام شده است.

                                                           
1-Gardner et al. 

2-Mittal et al. 

3-Pifer et al. 

4-Collings et al. 

5-Post-Bureaucracy 
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عنوان متغيرهاي ها بههاي ارزيابي آنوري منابع انساني و شاخص. رويكردهاي ارتقاي بهره9شماره جدول

 تحت بررسي در تحقيق
 راهبرد شاخص منابع مطالعاتي مرتبط

ني پور و قربا؛ حسين2914، 1کاليگوری
 ؛1331پاجي، 

های هدفمند، مرتبط و مناسب با جايگاه شغلي منابع انساني و تعيين آموزش
 علمياعضای هيأت 

ه 
رائ

ا
ش

وز
آم

ی
ها

 

ند
فم

هد
 

پور و قرباني ؛ حسين2914نافوخو و مويا، 
 ؛1331پاجي، 

های ضمن خدمت در راستای ارتقای توان تخصصي منابع انساني و ارائه دوره
 ميعلاعضای هيأت 

؛ عبدی و 1331پور، و قرباني پاجي، حسين
 1339همكاران،

های اعضای پيگيری اهداف آموزشي در راستای ارتقای دانش، مهارت و نگرش
 وریعلمي در راستای کسب بهره هيأت

پور و قرباني ؛ حسين1331شمس ثاني، 
خديوی و الهوردی خان  ؛1331پاجي، 

 1334وزيری ،

های افراد، مهارت های شغلي و تخصصي ها و قابليتتأکيد بيشتر بر ظرفيت
 عنوان يك شيوه کسب مزيت رقابتي( )به

ي 
تگ

يس
شا
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ها
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؛ پيفر و همكاران، 2911ريمي و همكاران، 
2913 

 ارتقای قدرت تشخيص استعدادها و هدايت آن در محيط کاری

پيفر و  ؛1331پور و قرباني پاجي، حسين
 2913همكاران، 

 علميگرايي در ميان اعضای هيأت تقويت رفتارهای تيمي و تيم

پورجاويد و  1311سيدجوادين و همكاران، 
 ؛1331علي بيگي، 

 ايجاد همسويي نظام کارراهه شغلي با اهداف فردی کارکنان
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ويد و پورجا 1311سيدجوادين و همكاران، 
 ؛1331علي بيگي، 

ترغيب و تشويق کارکنان برای گسترش فرهنگ خلاقيت و نوآوری فردی وتيمي 
 برای منابع انساني

؛ 1311؛ حاتمي 2911ريمي و همكاران، 
 2911کالينگز و همكاران 

حمايت از توانمندسازی منابع انساني برای گسترش و تقويت خلاقيت و نوآوری در 
 فرآيندهای کاری

؛ عبدی و همكاران، 2914ليگوری، کا
1339 

 های خلاق و يا مبتكرانه در فرايندهای گزينش کارکنانارزش نهادن بر قابليت

؛ پورجاويد و 2911سولوکانا و ساجوين، 
 ؛1331علي بيگي 

 های مديريت دانش سازمانيمؤثر بودن سيستم
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؛ پورجاويد و  2911لوکانا و ساجوين،سو
 ؛1331علي بيگي، 

 علميوجود ساز و کارهای مناسب تسهيم دانش در ميان اعضای هيأت  

پورجاويد و  2911سولوکانا و ساجوين، 
 ؛1331علي بيگي، 

علمي از منظر ميزان پايش و کنترل مداوم آموزشي و پژوهشي اعضای هيأت 
 ا توجه به نيازهای جامعههای علمي بوری فعاليتبهره

؛ ريمي و 1332جمشيدی و همكاران، 
 ؛ 2911همكاران، 

 وجود ساز و کارهای مناسب برای تبديل دانش ضمني به دانش صريح

پورجاويد و علي  2911ريمي و همكاران، 
 ؛1331بيگي، 

های دانشي وجود ساز و کارهای مناسب برای ثبت حق امتياز و پتنت يافته
 صورت يك کالای تجاریالمللي و عرضه آن بهطابق با قراردادهای بينکارکنان م

؛ پيفر و 1331باقری، عباسي و خدائي، 
 2913همكاران، 

ارتقای کيفي تجهيزات اداری، آزمايشگاهي و آموزشي  خريداری شده و تهيه بر 
ی علميمبنای خواسته های اساتيد هيأت 
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؛ عبدی و 1331باقری، عباسي و خدائي،
؛ پورجاويد و علي بيگي، 1339همكاران،

 ؛ 1331

ارتقای توان جذب و نگهداشت استادان با کيفيت از منظر توان تدريس و توان 
 پژوهشي در دانشگاه -علمي

 

                                                           
1-Caligiuri 
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جدول  ها که درهای ارزيابي آنوری منابع انساني و شاخصبا توجه به رويكردهای ارتقای بهره
عنوان متغيرهای تحت بررسي در تحقيق حاضر ارائه شده است، هدف از انجام تحقيق حاضر ( به1)

وری منابع انساني در نهادهای بررسي روابط سيستمي مابين عوامل و راهبردهای ارتقای بهره
گاه با وری منابع انساني در دانشپژوهشي و دانشگاهي و ارائه الگوی سيستمي ارتقای بهره-آموزشي

رويكرد ديماتل فازی بوده است. بر همين اساس و بر مبنای رويكرد سيستمي، عوامل ارتقای 
های اثرگذاری و اثرپذيری از ساير وری منابع انساني از منظر سطوح و ميزان برآيند شاخصبهره

زير های اصلي و فرعي تحقيق به صورت بندهای بندی شده است. در اين راستا، سؤالعوامل دسته
 باشد.قابل طرح مي

وری منابع انساني در دانشگاه با رويكرد ديماتل فازی سؤال اصلي: الگوی سيستمي ارتقای بهره
 چگونه است؟
 سؤالات فرعي: 

وری منابع انساني در دانشگاه با رويكرد برآيند اثرپذيری و اثرگذاری سيستمي عوامل ارتقای بهره-1
 ديماتل فازی به چه ميزان است؟

وری منابع انساني در دانشگاه از منظر برآيند اثرپذيری و اثرگذاری بندی عوامل ارتقای بهرهدسته-2
 چگونه است؟ 

وری منابع انساني در دانشگاه با رويكرد سيستمي ديماتل از منظر سطوح عوامل ارتقای بهره-3
 بندی دارند؟تاثيرپذيری چگونه قابليت دسته-تاثيرگذاری

 ابزار و روش 
پيمايشي است. از طرفي اين پژوهش -يق حاضر به لحاظ ماهيت و محتوای کاری، توصيفيتحق

تواند برای حل مسائل نظر هدف، کاربردی است، زيرا اصول و فنون تدوين شده در تحقيق مي از
اجرايي و واقعي به کار گرفته شود و کاربرد عملي دارد. همچنين، تحقيق حاضر از نظر وسعت از نوع 

است؛ بدين معني که محقق قصد داشته است تا صفات مشخصي در جامعه تحقيق  1پهنانگر مطالعات
را بررسي کند. از نظر زماني نيز، تحقيق از نوع مقطعي است؛ زيرا در اين حالت به بررسي و توصيف 

ها ها در محدوده زماني مشخص پرداخته شده است. ابزارهای گردآوری دادهصفات و ارتباط بين آن
نامه نوع اول برای شناسايي نامه محقق ساخته بوده است. پرسشاين تحقيق دو نوع پرسشدر 

نامه نوع دوم از گونه مقايسه وری منابع انساني در دانشگاه و پرسشعوامل مؤثر بر ارتقای بهره

                                                           
1. Extensive   
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ه و مقايسات زوجي بوده و در قالب مورد نياز برای انجام تحقيقات مربوط به رويكرد ديماتل فازی تهي
 تنظيم شده است. 

علمي اجرايي، کارکنان و متخصصين جامعه آماری تحقيق حاضر، شامل تمامي اعضای هيأت 
در حوزه منابع انساني، پژوهش، گزينش و مديران اجرايي و ارشد مشغول به فعاليت در واحدهای 

دهای دانشگاهي علمي در اين واح دانشگاه آزاد در استان آذربايجان شرقي و همچنين اعضای هيأت
نفر برآورد شده است. حجم نمونه آماری با مقدار بحراني متغير  119بوده است. تعداد جامعه آماری 

و با  ε= 914/9اغماضو خطای قابلα-1=%31، سطح اطمينان  z=31/1نرمال استاندارد در جدول 
شده نفر محاسبه 239تعداد  برای جوامع آماری محدود و با تعداد معلوم(، به 1استفاده از رابطه کوکران

 است. 

 

/ /
/

( / ) / /

N z

n
N z







 

 
 

   
     

2 2

2
2 2 2

2

750 3 8416 0 444
229 0435 230

1 0 074 749 3 8416 0 444
 

ها، از ای پاسخمنظور تعيين انحراف معيار، با توجه به طيف پنج گزينهلازم به توضيح است که به
 (.1311شده است)مؤمني و فعال قيومي، رابطه زير استفاده

 
   

6670
6

15
6

/
xminxmax ii




 ⇒≈
 

 
-نامه محقق ساخته بوده است. پرسشها در اين تحقيق دو نوع پرسشابزارهای گردآوری داده

وری منابع انساني در دانشگاه بوده است نامه نوع اول در قالب شناسايي عوامل مؤثر بر ارتقای بهره
 ای تهيه و تنظيم و مابين نمونه آماری توزيع شد. صورت طيف ليكرت پنج گزينهکه به

قالب موردنياز برای انجام  نامه نوع دوم از گونه مقايسه مقايسات زوجي بوده و درپرسش
نفر از  11نامه مابين شده است. اين پرسشتحقيقات مربوط به رويكرد ديماتل فازی تهيه و تنظيم

 شده است.عنوان گروه خبره تحقيق توزيعاعضای جامعه تحت مطالعه به

                                                           
1-Cochran 
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 هايافته
اختيار چهار نفر از نامه مزبور از نظر روايي در نامه نوع اول، پرسشپس از تهيه و تنظيم پرسش

ها در خصوص روايي آن نظر خواهي گرديد. علمي دانشگاهي قرار داده شد و از آناستادان هيأت 
نامه اعمال شد و مجدداً به پس از دريافت نظرها اصلاحات خواسته شده از طرف ايشان در پرسش

وايي محتوايي از طرف ايشان، نامه از طريق رويكرد رها اجرا گرديد. پس از اخذ تاييد نهايي پرسشآن
نفر از اعضای نمونه تحقيق توزيع شد. پس از  11نامه مزبور برای بررسي پايايي مابين پرسش

سازی شد و نتايج ها، آزمون آماری بررسي روايي دروني با رويكرد آلفای کرونباخ پيادهگردآوری داده
 در قالب جدول زير آورده شده است.

 
 نامه نوع اولهاي بررسي پايايي پرسش. يافته2شماره جدول

 آلفا تعداد گويه سازه

 96111 3 های هدفمندارائه آموزش

 96114 3 توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و ارتقا

 96132 4 زمينه سازی برای بروز خلاقيت و نوآوری 

 96111 4 های مناسب  مديريت دانشيگيری از راهبردها و رويهبهره 

 96111 1 تقای توان جذب منابع استراتژيك سازمانيار

 

 1/9نامه، بزرگتر از مقدار های پرسشبا توجه به اينكه ضرايب آلفای کرونباخ هر کدام از سازه
 نامه از پايايي دروني مناسبي برخوردار مي باشد.به دست آمده  است، لذا پرسش

اول ما بين اعضای نمونه آماری توزيع و نامه نوع پس از اطمينان از پايايي و روايي، پرسش
شد و با استفاده از آزمون کولموگروف  SPSSها گردآوری گرديد. در گام بعدی وارد نرم افزار داده

 ها نشان داد که داده های مزبوراسميرنوف از منظر نوع توزيع داده ها مورد بررسي قرار گرفت. يافته
ل بوده است. در مرحله بعدی دادها به از طريق آزمون آماری از لحاظ توزيع آماری دارای توزيع نرما

 ای مورد آزمون قرار گرفت. يافته ها در جدول زير نشان داده شده است.تي تك نمونه
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 هاي آزمون تي تك نمونه اي در خصوص شناسايي راهبردهاي ارتقاي . يافته9شماره جدول

 وري منابع انساني دانشگاهيبهره

 وضعيت داریسطح معني tآماره  يهتعداد گو مقوله

 تاييد فرضيه 999/9 16993 3 های هدفمندارائه آموزش

 تاييد فرضيه 999/9 16314 3 توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و ارتقا

 تاييد فرضيه 999/9 16333 4 زمينه سازی برای بروز خلاقيت و نوآوری 

 تاييد فرضيه 999/9 16913 4 اسب  مديريت دانشيهای منبهره گيری از راهبردها و رويه 

 تاييد فرضيه 999/9 16931 1 ارتقای توان جذب منابع استراتژيك سازماني

 
وری شناسايي شده در گام گام بعدی شناسايي روابط سيستمي مابين راهبردهای ارتقای بهره
ست. برای انجام اين کار قبلي بوده است. در اين راستا از رويكرد ديماتل سازی استفاده شده ا

نامه نوع اول در قالب شناسايي روابط سيستمي مابين نامه نوع دوم بر مبنای يافته های پرسشپرسش

  راهبردهای پنج گانه مزبور تنظيم شده است.
 زوجي است که مقايسات پايه بر نگرگيری سيستمهای تصميمديماتل فازی يكي از انواع روش

 سيستم تا ساختاردهي يك عوامل استخراج تواند از مراحلخبرگان، مي تقضاو از مندیبهره با
شود. پذيرش روابط کارگيری ديگر بهها بر يكو شناسايي شدت روابط عوامل يا مؤلفه سيستماتيك

انتقال ناپذير و توانايي نمايش تمامي بازخورهای ممكن، از دلايل ارجحيت اين شيوه نسبت به ساير 
آيد. همچنان که خروجي روش ديماتل غيرفازی در قالب ها به شمار بر تئوری گرافهای متكي شيوه

سيستم تحت  در موجود عوامل و تأثيرپذيری متقابل تأثيرگذاری روابط شدت ساختاری شامل
باشد، به استثنای آن که در ثبت است؛ ديماتل فازی نيز، دارای همين خصوصيات مي مطالعه

شود. در ادامه، روند پياده به جای اعداد قطعي از اعداد فازی استفاده ميقضاوتهای ذهني خبرگان، 
 سازی ديماتل فازی آورده شده است.

نامه نوع دوم که از گونه مقايسه مقايسات زوجي برای پياده سازی تكنيك ديماتل فازی، پرسش
ين مرحله گروهي از و شامل پنج مؤلفه مستخرج از گام اول بوده است، تهيه و تنظيم شده است. در ا

گردد. افراد آشنا به موضوع، در قالب متخصصين و کارشناسان در قالب گروه خبره تشكيل مي
نفر از اعضای جامعه تحت  11نامه تحقيق پس از بررسي و تاييد روايي آن، ما بين بنابراين، پرسش

ه برای افراد مذکور عنوان گروه خبره تحقيق توزيع شده است. شرايط خبرگي تعريف شدمطالعه به
های آموزشي و وری و ارتقاء آن در سازمانشامل سابقه و فعاليت علمي در زمينه مديريت بهره
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های معاونت آموزشي پژوهشي به خصوص دانشگاه ها بوده و همچنين وجود سوابق اجرايي در پست
 مديريت آموزش معاونت پژوهشي و رياست دانشگاه لحاظ شده است. 

ها لازم است تا مقياس کلامي فازی برای سنجش ميزان زار گردآوری و تحليل دادهدر تنظيم اب
های خبرگان تأثير مستقيم هر عامل بر ساير عوامل تعيين گردد. با توجه به ابهامات موجود در ارزيابي

ی های کلامي در ديماتل از نوع قطعي، در اين مرحله از ديماتل فازی از مفاهيم تئوری فازبا متغير
های کلامي تواند مشكل ابهام موجود در متغيرشود. استفاده از مفاهيم تئوری فازی ميگيری ميبهره

های قطعي های کلامي مواجهيم، استفاده از شيوهرا تا حد زيادی جبران نمايد. در مواردی که با متغير
 تواند به دو دليل مورد انتقاد قرار گيرد:و غيرفازی مي

ها را هنگام انتقال به اعداد ناديده های افراد و تغييرات ارزش آنبهام مرتبط با قضاوتها ااين شيوه-1
 گيرند.مي

 ها دارد.کنندگان تأثير زيادی روی نتايج اين روشقضاوت ذهني، انتخاب و اولويت ارزيابي -2
مي های کلامي و متناظر فازی مورد استفاده در چنين تحقيقاتي، مقياس کلايكي از مقياس
 .( است که در جدول زير، نشان داده شده است1333) 1فازی پيشنهادی لي

 
 . اعداد فازي مرتبط با متغيرهاي کلامي استفاده شده براي ديماتل فازي1 شماره جدول

 نماد عدد فازی معادل متغير کلامي

 VH (11/9، 1، 1) تأثير خيلي زياد

 H (1/9، 11/9، 1) تأثير زياد

 L (21/9، 1/9 ،11/9) تأثير کم

 VL (9، 21/9، 1/9) تأثير خيلي کم

 No (9، 9، 21/9) بدون تأثير

 
گردد، از اعداد فازی مثلثي برای تبديل واژه های همان گونه که در جدول فوق مشاهده مي

 شود. تعريف  صورت زيرتواند بهگيری شده است. يك عدد فازی مثلثي ميکلامي بهره
 

 n , m, ul 
 

تابع عضويت n
μ x صورت رابطه زير قابل تعريف است. نيز، به 

                                                           
1-Lee 
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 n

, x

x
, x m

mx
u x

, m x u
u m

, x u

l

l
l

l




  
   

  
 
 

0

0  
 

های گيرندگان در قالب ماتريسآوری نظرات تصميمنامه نوع دوم و جمعاز توزيع پرسش پس
صورت جدول زير تشكيل به (z)شدت روابط مستقيم فازی، ماتريس فازی شدت روابط مستقيم 

 شده است.
 . ميانگين فازي مقايسات زوجي اخذ شده از خبرگان تحقيق4شماره  جدول

 

1C 2C 3C 4C 5C 

 هایارائه آموزش

 هدفمند 

 توسعه روندهای شايستگي

 در ترفيع و ارتقا سالاری 

 زمينه سازی برای بروز 

 خلاقيت و نوآوری

 بهره گيری از راهبردها و 

 های مناسب  مديريت دانشييهرو

 ارتقای توان جذب منابع 

 استراتژيك سازماني

l m u l m u l m u l m u l m u 

1C 9 9 9 96111 96111 96311 96194 96113 96343 96114 96134 96344 96144 96111 96311 

2C 96111 96431 96111 9 9 9 96111 96113 96311 96391 96494 96131 96911 96211 96312 

3C 96111 96141 96391 96212 96143 96111 9 9 9 96321 96131 96191 96933 96112 96113 

4C 96443 96142 96113 9613 96113 96311 96111 96111 96311 9 9 9 96112 96131 96331 

5C 96412 96113 96114 96111 96411 96112 96433 96131 96132 96312 96411 96112 9 9 9 

 

های قابل مقايسه، سازی ماتريس فازی فوق و تبديل مقياس معيارها به مقياسمقياسرای بيب
مقياس شود. برای انجام بيمقياس سازی استفاده ميعنوان يك رابطه بياز تبديل مقياس خطي به

 شود.سازی خطي از رابطه زير استفاده مي
 

                                           

ij ij ij ij

ij

max max max max

z m u
x , ,

r r r r

l 
   

   
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 (:2912، 1که در آن داريم )ژنگ و تزنگ
n n

max ij ij
i, j i n j nj i

r u , u ,max max max
    

 
  

 
 

1 11 1 
 

فوق، با توجه به اين که عدد فازی مثلثي  رابطه
ja های توان از مجموع ستوني درايهرا مي

 صورت زير تشكيل داد، نوشته شده است.ماتريس فازی به

n n n n

j ij ij ij ij

j j j j

a z , m , ul
   

 
   

 
   

1 1 1 1

 

مقياس کردن ماتريس، تنها مقادير ماکزيمم (، برای بي2912بر مبنای رويكرد ژنگ و تزنگ)

ij

j

u



5

1

برای هر کدام از  uشود. با جمع سطری و ستوني مقاديردر سطر و ستون مشخص مي 

شود که ماکزيمم مقادير ها معلوم ميمؤلفه
n

ij

j

u



1

 111/3با مقدار  1Cمع سطری مؤلفه مرتبط با ج 

 باشد:مي
n n

max ij ij
i, j i n j n i, jj i

r u , u , { , }max max ma a / / /x m x
    

 
   

 
 

1 11 1

3 818 3 786 3 818 

صورت جدول ( بهXمقياس )بهنجار يا نرمال( شده )در ادامه، ماتريس فازی روابط مستقيم بي
 زير قابل تشكيل است.

 

                                                           
1 -Jeng &Tzeng 



   9911 پاييز –41 ، پياپي9، شماره 91دوره                                                                          مديريت بهره وري 

 
 

 

(311) 

 X. ماتريس فازي بهنجار شده6شماره  جدول

 

 

های قطعيمطابق با روند مرحله بعدی در تكنيك ديماتل فازی، ماتريس
x l،m

xوu
x  از

وند تا شصورت مجزا بر اساس تكنيك ديماتل تحويل ميشده و به استخراج Xماتريس فازی 

 تشكيل گردد.  Tماتريس فازی

که شدت اثر نسبي حاکم بر روابط مستقيم و غير مستقيم در  Tدر تشكيل ماتريس فازی
دهد، بايستي مطابق با روش ديماتل قطعي از رابطه زير استفاده سيستم تحت مطالعه را نشان مي

 گردد.

   w

w

T x x x X I Xlim




     
12

 
باشد. بنابراين، برای امكان پذير نمي Xصورت مستقيم از ماتريس فازی انجام اين کار به

Xهای قطعيانجام آن، ابتدا هر کدام از ماتريس l ،mX وuX  صورت جداگانه از طريق رابطه بهرا

 X I X



'های قطعي به ماتريس 1

ij
l ،'

ij
m  و'

ij
u :تبديل شوند. يعني داريم 

 

 '
ij

X I Xl ll


    
 

1

 
 m m

'
ij

m X I X
    

 
1

 
 u u

'
ij

u X I X
    

 
1

 
 

 
1C 2C 3C 4C 5C 

l m u l m u l m u l m u l m u 

1C 96999 96999 96999 96291 96239 96211 96114 96211 96241 96141 96132 96241 96113 96299 96219 

2C 96941 96139 96214 96999 96999 96999 96141 96239 96211 96913 96191 96113 96923 96912 96912 

3C 96141 96113 96231 96911 96142 96223 96999 96999 96999 96911 96111 96219 96919 96119 96111 

4C 96111 96142 96114 96131 96223 96213 96111 96223 96211 96999 96999 96999 96134 96111 96241 

5C 96191 96111 96111 96941 96121 96111 96131 96141 96234 96932 96122 96292 96999 96999 96999 
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 صورت زير تعريف شود:به Tبا توجه به موارد فوق، فرض کنيد ماتريس

                                             

n

n

n n

t t

t t
T

t t

 
 
 
 
 
 

12 1

21 2

1 2

0

0

0 
 

صورتهر درايه دلخواه از ماتريس فوق، به ' ' '

ij ij ij ijt ,m ,ul باشد که در آن: مي 

 '
ij

X I Xl ll


    
 

1

 

 m m

'
ij

m X I X
    

 
1

 

 u u

'
ij

u X I X
    

 
1

 
 

'های که شامل ترکيب درايه Tبا توجه به قضيه فوق، ماتريس فازی
ij

l،'
ij

m  و'
ij

u  در قالب

اعداد فازی ' ' '

ij ij ij ijt ,m ,ulگردد. ، تشكيل مي 

که شدت اثر نسبي حاکم بر روابط  Tهای فوق، ماتريس فازینهايتاً، با توجه به ماتريس
 آيد:های سيستم، به قرار جدول زير به دست ميمستقيم و غير مستقيم مؤلفه

 

 (Tها)ر مستقيم مؤلفهنسبي روابط مستقيم و غي. ماتريس فازي شدت اثر7شماره  جدول

 
1C 2C 3C 4C 5C 

l m u l m u l m u l m u l m u 

1C 96112 96311 16113 96231 96141 16191 96322 96112 16111 96233 96419 16493 96223 96413 16393 

2C 96933 96333 16931 96911 96241 16921 96291 96413 16234 96121 96394 16191 96913 96211 96314 

3C 96111 96331 16231 96121 96419 16341 96911 96313 16231 96131 96312 16214 96914 96311 16141 

4C 96291 96429 16242 96211 96111 16411 96319 96114 16191 96931 96211 16139 96131 96443 16231 

5C 96111 96314 16194 96111 96319 16211 96214 96413 16321 96143 96321 16113 96913 96221 96393 
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، مقاديرTپس از محاسبه ماتريس فازی
dR  ،

dJ  ،
d dR J   و

d dR J  برای هر کدام ،
گردد. مشابه با روش ديماتل ت انجام تحليل های روش ديماتل فازی محاسبه ميها جهاز مولفه

قطعي، 
iRهای فازی سطری و مجموع درايه

iJ های فازی ستوني ماتريسمجموع درايهT       

ها )يا معيارها(، اعداد فازیاملباشد. لذا، در نهايت به تعداد عمي
dR  ،

dJ  ،
d dR J  و

d dR J صورت جدول بندی، اطلاعات مستخرج تا مرحله حاضر بهآيد. در يك جمعبه دست مي
 زير قابل ارائه است.

  

بندي از اطلاعات مربوط به ع. جم8شماره  جدول
dR  ،

dJ  ،
d dR J   و

d dR J براي هر مؤلفه 

R J  R J  J  R  مؤلفه 

u m l u m l u m l u m l 

16291 96141 46114- 126124 46221 16311 16141 16133 96112 16311 26311 16133 1C 

46193 96412- 16319- 116311 36131 16413 16111 26932 96112 16411 16149 96141 2C 

16911 96414- 16341- 136113 46223 16131 16341 26341 16131 16223 16113 96199 3C 

16111 96411 46319- 126111 36313 16111 16911 16133 96133 16129 26229 16911 4C 

16111 96113- 46119- 116213 36139 16231 16119 16122 96131 16113 16191 96191 5C 

 

dR ،dJ ،dپس از اين که مقادير dR Jوd dR J در قالب اعداد فازی مثلثي

 , m, ul برای هر کدام از معيارها)مطابق با جدول فوق( بطور جداگانه محاسبه شدند، به منظور

 شود.صورت رابطه زير استفاده ميبه BNP1ها، از معيار زدايي هر کدام از آنفازی
 

   u m
BNP

l l
l

  
 

3 
dصورتقطعي هستند که به ، اعدادیBNPنهايي معيار خروجي d

def(R J )  و

d d

def(R J ) صورت گردند. لذا، اطلاعات مستخرج از مسأله در مرحله حاضر، بهنمادگذاری مي
قرار گرفته شده  اعداد قطعي و در قالب جدول زير قابل ارائه است. در اين جدول، عوامل تحت بررسي

def(Rدر تحقيق بر اساس مقادير معيارهای  J)  وdef(R J) اند.صورت نزولي مرتب شدهبه 
                                                           

1-Best Non-fuzzy Performance 
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def(R. ترتيب نزولي عوامل بر اساس مقادير مقادير معيارهاي 1شماره جدول J)  وdef(R J) 

def(R J)  
علامت 

 اختصاری
def(R عنوان J)  

علامت 

 اختصاری
 عنوان 

96199 1C 3 16313 های هدفمندارائه آموزشC 
سازی برای بروز خلاقيت و زمينه

 نوآوری

96423 4C 
های بهره گيری از راهبردها و رويه

 مناسب  مديريت دانشي
16331 1C ی هدفمندهاارائه آموزش 

96911 5C 
ارتقای توان جذب منابع استراتژيك 

 سازماني
16111 4C 

های گيری از راهبردها و رويهبهره

 مناسب  مديريت دانشي

96111- 3C 
زمينه سازی برای بروز خلاقيت و 

 نوآوری
16119 2C 

توسعه روندهای شايستگي سالاری در 

 ترفيع و ارتقا

96191- 2C 
سالاری در  توسعه روندهای شايستگي

 ترفيع و ارتقا
16313 5C 

ارتقای توان جذب منابع استراتژيك 

 سازماني

 

 
های شدت برآيندهای اثرپذيری و اثرگذاری های جدول فوق به عنوان يافتهبا لحاظ نمودن داده

سطح مجزا  4در  1عوامل در سيستم تحت مطالعه، الگوی روابط سيستمي عوامل به صورت شكل
 شود.حاصل مي
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وري منابع انساني در دانشگاه با رويكرد . الگوي نهايي سطح بندي عوامل ارتقاي بهره9شماره شكل

 سيستمي ديماتل

 
وری منابع انساني در دانشگاه را با رويكرد سيستمي بندی عوامل ارتقای بهره، دسته1شكل 

، مطابق با الگوی 1شكل تاثيرپذيری ارائه داده است. با توجه به -ديماتل از منظر سطوح تاثيرگذاری
اند که در آن، ارائه بندی داشتهسطح قابليت دسته 4سيستمي حاصل شده، عوامل تحت مطالعه در 

سازی برای بروز در سطح اول به عنوان اثرگذارترين عامل و زمينه )1C(های هدفمندآموزش
به عنوان  )2C(او توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و ارتق )3C(خلاقيت و نوآوری 

، از منظر برآيند 3های جدول اثرپذيرترين عوامل شناسايي شده است. همچنين، با توجه به يافته
های مناسب  مديريت های هدفمند، بهره گيری از راهبردها و رويهاثرپذيری و اثرگذاری، ارائه آموزش

دارای برآيند اثرگذاری و  دانشي و ارتقای توان جذب منابع استراتژيك سازماني در دسته عوامل 
زمينه سازی برای بروز خلاقيت و نوآوری و توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و ارتقا در 

 باشد.قالب دسته تاثيرپذيری از ساير عوامل قابل شناسايي مي
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 گيري نتيجه
وری ب بهرهها در ارزيابي مناسدر دنيای رقابتي امروز، يكي از رموز کليدی موفقيت سازمان

هايي تواند در ديالكتيكي تنگاتنگ با مقولهوری ميشان نهفته است. ارتقای بهرههای انسانيسرمايه
آفرين، دانش و مهارت شغلي، ايجاد رضايت های ارزشهمچون ارتقای کيفيت زندگي کاری، فعاليت

سعه کسب و کارها های کارکنان باشد. در شرايط معاصر که مقوله رقابت در توو ارتقای نگرش
های خدماتي در حوزه آموزش عالي بايستي آيد، سازمانای تعيين کننده به شمار ميعنوان مقولهبه

پذيری ارتقا دهند. در ايران و در ساليان اخير وری خود را برای دستيابي به حد مناسبي از رقابتبهره
مه جانبه وجود دارد که از رقابت در در حوزه مراکز تحقيقاتي و دانشگاهي غير انتفاعي، رقابتي ه

سازی علم گسترش های تجاریها و تحقيقات علمي و جذب دانشجويان و فعاليتزمينه انجام طرح
يافته است. در اين راستا، وجود تيم ستادی و منابع انساني قوی يك عامل قوت در برابر رقبا مي تواند 

کار گيری منابع سازماني در سازمان های تحقيقاتي به شمار آيد. از سوی ديگر، چگونگي هدايت و به 
ها با دو گونه متفاوت باشد. در اين گونه سازمانو دانشگاهي از ويژگي های خاص خود برخوردار مي

های انساني در از سرمايه انساني سر و کار داريم: کارمندان و اساتيد. هدايت صحيح اين سرمايه
ليت های اجرايي، بعنوان يك دغدغه عمده برای اين گونه سازمان ها در فعاراستای بهره گيری از آن

های تحقيق حاضر در قالب بررسي روابط سيستمي عوامل شود. در اين راستا، يافتهها محسوب مي
وری منابع انساني در سازمان های پژوهشي و دانشگاهي بررسي شد و با توجه به مؤثر بر ارتقای بهره

وری منابع انساني بر باقي عوامل خاصيت فمند در راستای ارتقای بهرههای هدها، آموزشيافته
وری منابع عنوان يك بعد از ابعاد بهرههای مشترک آموزشي بهاثرگذاری داشته است. درک ويژگي

علمي، های داشتن اهداف پژوهشي مشترک مابين دو يا چند عضو هيأت سازماني بوده و شامل گويه
های اخلاقي افراد با سازمان، احساس اين که اهداف سازمان به مثابه اهداف مشابهت اهداف و ارزش

وری منابع انساني در باشد، تبيين شده است. در اين تحقيق عوامل مؤثر بر ارتقای بهرهفردی مي
های مرتبط با رويكرد سازی شده است. يافتهدانشگاه با رويكرد سيستمي ديماتل فازی بررسي و مدل

های هدفمند و سازی برای بروز خلاقيت و نوآوری و ارائه آموزشماتل نشان داد که زمينهسيستمي دي
عنوان عواملي با برآيند اثرگذاری و های مناسب مديريت دانشي بهگيری از راهبردها و رويهبهره

که  عنوان عامليهای هدفمند بهتحت مطالعه هستند. همچنين ارائه آموزش اثرپذيری بالا در سيستم
های سيستم شناسايي شد. به علاوه دو عامل دارای برآيند بالاتری از منظر اثر گذاری بر ساير عامل

توسعه روندهای شايستگي سالاری در ترفيع و ارتقا و زمينه سازی برای بروز و ظهور خلاقيت و 
شده است. از منظر  ها شناساييعنوان دو عامل با برآيند اثرپذيری از ساير عاملنوآوری در سازمان به

وری منابع انساني در نهادهای آموزشي پژوهشي و دانشگاهي علل و دلايل پيگيری ارتقای بهره
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سازی و های بالنده پياده( کارکنان در سازمان2911) 1بردن و همكارانون توان گفت که از منظرمي
ندها را به نوعي در ارتباط با وری و نهايتا اثربخشي فرآيپيگيری رويكردهای ارتقای کارايي و بهره

های ترين دلايل و علل تلاشعلاوه، يكي از مهمدانند. بهارتقای کيفيت زندگي کاری خود مي
های مناسب مديريت های هدفمند و بهره گيری از راهبردها و رويهسازماني در راستای ارائه آموزش

( ارتقای 2911)3(، چادويك و لي2994) 2دانشي از منظر مطالعاتي همچون جامروگ و اوورهولت
 وری منابع انساني دانش محور دانسته شده است.سطح بهره

                                                           
1-Van Beurden et al. 

2-Jamrog & Overholt 

3-Chadwick & Li 
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Internal Marketing and Employee Productivity with Mediating Role 

of Knowledge Sharing in Hotel Industry 

 

 
 

Samad Rahimiaghdam (Ph.D.) *1 

 
 

Abstract 
Service employee productivity has nowadays intrigued researchers and managers. 

The current applied correlational-descriptive enquiry aimed to offer practical resolutions 

for improving employee productivity in East Azerbaijan hotel industry based on internal 

marketing and knowledge sharing. The research data were collected based on a 

questionnaire the validity of which had been investigated via expert view and 

confirmatory factor analysis and the reliability of which had been explored through 

Cronbach alpha coefficient. The research population comprised 565 managers and 

employees at various hotels in East Azerbaijan province from whom a cluster sample of 

232 was randomly selected to complete the questionnaire. The gleaned data were 

analyzed via Structural Equation Modeling. The results revealed that internal marketing 

directly impacted employee productivity with path coefficient of 0.6 and indirectly 

through mediating role of knowledge sharing with path coefficient of 0.21; internal 

marketing was also found to impact knowledge sharing with path coefficient of 0.53. 

Knowledge sharing was also found to have a positive effect on employee’s productivity 

with path coefficient of 0.41. The results underscore the partial mediating role of 

knowledge sharing and recommend that senior hotel managers employ internal 

marketing in order to improve knowledge sharing and enhance employee productivity. 

Key Words: Employee Productivity, Internal Marketing, Knowledge Sharing, 

Hotel Industry 

                                                           
1.Associate Professor, Department of Industrial Management, Allameh Tabataba’i University, Tehran, Iran 

Taghavifard@atu.ac.ir 

« Productivity Management» 

Vol.14, No.54, Autumn 2020 
------------------------------------- 

Date of receipt: 2019.05.14 
Date of acceptance:2020.04.17 
------------------------------------- 

 

mailto:Taghavifard@atu.ac.ir


 

 
 

 
 

 

  

 

 

 
 

 کارکنان با نقش میانجی رفتار تسهیم دانش  وریبازاریابی درونی و بهره
 داریدر صنعت هتل

 
 

 1*صمد رحیمی اقدم 
 

 چکیده
علاقه پژوهشگران و  وری کارکنان خدماتی از موضوعاتی است که امروزه به موضوع موردبهره 

وری کارکنان کارهای کاربردی برای بهبود بهرهشده است. پژوهش حاضر با هدف ارائه راهمدیران تبدیل
های استان آذربایجان شرقی مبتنی بر بازاریابی درونی و رفتار تسهیم دانش موردمطالعه قرار گرفت. هتل

   . برای استهمبستگی  -نظر هدف کاربردی و بر اساس روش یک تحقیق توصیفی این پژوهش از
شد. روایی پرسشنامه توسط خبرگان و تحلیل عاملی تأییدی ها از پرسشنامه استفاده آوری دادهجمع

شد. جامعه آماری پژوهش، مدیران و کارکنان  دییتأباخ  و پایایی آن توسط ضریب آلفای کرون سؤالات
گیری پرسشنامه به روش نمونه 232نفر بوده و در نهایت  565های استان آذربایجان شرقی به تعداد هتل

سازی معادلات ساختاری نشان داد، بازاریابی درونی وری و تحلیل شد. نتایج مدلآای جمعطبقه -تصادفی
طور غیرمستقیم با نقش میانجی رفتار تسهیم دانش با ضریب و به 66/6طور مستقیم با ضریب مسیر به

 .مثبت دارد ریتأثبر رفتار تسهیم دانش  53/6وری منابع انسانی و با ضریب مسیر ، بر بهره21/6مسیر 
وری منابع انسانی دارد. نتیجه مثبت بر بهره ریتأث 11/6همچنین سازه رفتار تسهیم دانش با ضریب مسیر 

شود ها پیشنهاد میحاکی از نقش میانجی جزئی متغیر رفتار تسهیم دانش است. لذا به مدیران ارشد هتل
 ان تدوین و اجرا کنند.وری کارکنهای بازاریابی درونی را در جهت تسهیم دانش بیشتر و بهرهرویه

 داری.وری کارکنان، تسهیم دانش، صنعت هتلبازاریابی درونی، بهره های کلیدی: واژه
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 مقدمه
کارکنان در بخش خدمات، از موضوعاتی است که امروزه به موضوع موردعلاقه  وریبهره

ی بسیار مهمی وری خروج(. بهره2617، 1پژوهشگران و مدیران تبدیل شده است )هاریس و فلمینگ
ها را افزایش دهد )آریی، پذیری بنگاهتواند رقابتهاست، زیرا بهبود کارایی نیروی کار میبرای سازمان

وری مفهومی است که برای (. بهره2611، 3؛ ایکبال، احمد، آلن و رازق2613، 2والومبا، سیدو و اتایه
شود. مان به کار گرفته مینشان دادن نسبت برون داد بر درون داد یک فرد، واحد و ساز

گیری و استفاده وری عبارت است از به دست آوردن حداکثر سود ممکن با بهرهدیگر بهرهعبارتبه
بهینه از نیروی کار، توان، استعداد و مهارت نیروی انسانی، زمین، ماشین، پول، تجهیزات، زمان، 

وری، هم بهره (.1386رسپاسی و سمیعی، منظور ارتقای رفاه جامعه )رجبی فرساد، میمکان و غیره به
هاست که هدف از آن، صرف منابع یک مفهوم و هم معیاری مناسب برای ارزیابی عملکرد پدیده

وری وظیفه اصلی مدیران است و آنان باید بیشترین نقش را برای دستیابی به اهداف است. بهبود بهره
ترین عامل یا اهرم (. مهم1386لو و صحت، در این خصوص ایفا کنند )فرجی مرجانلو، فرجی مرجان

وری، منابع انسانی است که با درایت، توان تبدیل فکر به محصول اصلی برای کاهش یا افزایش بهره
آذر و زاده، فخیمیوری در فکر و اندیشه است )ایرانوری در سازمان، بهرهرا دارند؛ زیرا اساس بهره

سو عنوان عامل تولید کالاها و خدمات که از یکنسانی به(. عامل نیروی ا1381جداری سفیدگری، 
کننده شعور و هماهنگعنوان یک عامل ذیکند و از سوی دیگر بهطور مستقیم در تولید شرکت میبه

ای در بین سایر عوامل تولید دارد. امروزه با توجه به سایر عوامل تولید شناخته شده است، جایگاه ویژه
بدیل آن در حوزه ها و نقش بیترین منابع تولید در سازمانعنوان یکی از مهمبه اهمیت منابع انسانی

بها (، توجه به نقش و عملکرد این منبع عظیم، پیچیده و گران1383سازمانی )سپهوند و همکاران، 
 های سازمانی باشد. تواند راه گشای بسیاری از چالشبدون شک می

ک دیدگاه مفید برای درک ارتباط اقدامات منابع انسانی و تواند یمی 1نظریه مبادله اجتماعی
گذاری ها بر روی کارکنانشان سرمایهکند که وقتی سازمانعملکرد کارکنان باشد. این دیدگاه بیان می

ای مثبت پاسخ گونههای سازمانی را متقابلاً بهگذاریزیاد، این سرمایهاحتمالکنند، کارکنان بهمی
ها، مثل اقدامات مثبت و مفید س دیدگاه مبادله اجتماعی و هنجار متقابل، انگیزهدهند. بر اسامی

آورد تا متقابلاً در مسیر وسیله سازمان، موقعیتی را برای کارکنان فراهم میشده در کارکنان بههدایت
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اریابی باز، در این زمینه (.2611، 2؛ خوروا و وچتلر2611، 1مثبت سازمان گام بردارند )پارک و تران
از یک دیدگاه ، راهبردی است که در تحقیقات مربوط به بازاریابی هایگرایش ترینمهمدرونی از 

به کسب مزیت رقابتی و خلق ارزش پایدار برای  که کندمیبازاریابی برای اداره منابع انسانی استفاده 
پاسخ  برای کردی اثربخشرویعنوان به درونیایده بازاریابی  .(2618، 3)بوکیس شودمیسازمان منجر 

و  ارائه مستمر خدمات باکیفیتها برای آن و تشویق های کارکنان در جهت حفظبه نیازها و خواسته
بازاریابی درونی بهبود . (2611)پارک و تران،  است شدهمطرح درنهایت رسیدن به اهداف سازمانی 

به کارکنان است )کیم، سانگ و از طریق انگیزه دادن  پذیری سازمانها و توسعه رقابتشایستگی
ترین پیشایند های بازاریابی درونی مهمکند که برنامه( اظهار می2668(. جورج )2616، 1لی

وکار )مثل کیفیت خدمات، نرخ ترک خدمت و تعهد سازمانی( است. های عملکرد کسبشاخص
رش کارکنان ازجمله تعهد های بازاریابی با بهبود نگکنند رونق برنامههمچنین پژوهشگران ادعا می

سازمانی، درگیری شغلی، انگیزش کاری، رضایت شغلی و عملکرد شغلی مرتبط است )کیم، سانگ و 
 (.2616لی، 

عنوان یک رفتار مؤثر در مواجهه با از سوی دیگر در مباحث مدیریت، رفتار تسهیم دانش به
شود )لی، یوان، نینگ ظر گرفته میها در نهای فکری و کسب مزیت رقابتی در سازمانبهبود سرمایه

(. همچنین یک شکاف و خلأ پژوهشی در مکانیسم اجرای مدیریت دانش و تبدیل 2615، 5و یینگ
کنند رفتار تسهیم دانش ها وجود دارد. پژوهشگران اشاره میآن به عملکرد و مزیت رقابتی در سازمان

، 6صیت متأثر شود )حمید و همکارانتوسط متغیرهایی مثل عدالت سازمانی، اعتماد، پاداش، شخ
ها تحت استراتژیدر بین کارکنان سازمان 7رسد، اجرای تسهیم دانشهمچنین، به نظر می(. 2618

گذاری دانش در میان کارکنان گردیده و موجب های منابع انسانی، باعث رفتار و انگیزه به اشتراک
ق با تغییرات محیطی گشته و درنتیجه تأثیر های ناشی از ضرورت تطبیافزایش توان مواجهه با چالش

ها امکان علاوه بر این، تسهیم دانش بین کارکنان به سازمان مثبتی بر عملکرد سازمان بگذارد.
 (.1385دهد )حسینی سرخوش و اخوان، بنیان را میگذاری بر روی منابع دانشبرداری و سرمایهبهره

به دلیل ایفای نقش اساسی در اقتصاد کشورها،  در بین کلیه صنایع خدماتی، صنعت گردشگری،
و در این میان نقش، اهمیت و جایگاه صنعت یکی از صنایع حساس به موضوع نیروی انسانی است 
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در صنایع . پوشیده نیست کسهیچبر ای از صنعت گردشگری زیرمجموعه عنوانبه داریهتل
بع مشهود و تسهیلات تولیدی استوار باشد، که بر مناوکار بیش از آنخدماتی، فرایند و ماهیت کسب

نکته بسیار درخور توجه در صنعت نامشهود برای خلق ارزش است. های وابسته به منابع و سرمایه
توان گفت آنان برای حفظ و ای که میگونهداری، نقش مؤثر کارکنان در خلق ارزش است. بههتل

کنند و در جلب رضایت مشتری و تری ارائه مینگهداری مشتریان وفادار خدمات را با کیفیت بالا
 روروبهبا مشتریان پرقدرتی  هاهتل(. 2615ها سهم بسزایی دارند )لیو و همکاران، وفادار کردن آن

بنابراین های آنان پاسخ دهند، باید صحنه رقابت را ترک کنند. هستند و اگر نتوانند به درخواست
لذا هدف  یابد.پذیری بیشتر در این بازار رقابتی ضرورت میتوری کارکنان در جهت رقاببهبود بهره

وری منابع انسانی مبتنی بر بازاریابی پژوهش حاضر، بررسی و ارائه راهکار کاربردی برای بهبود بهره
 داری در استان آذربایجان شرقی است. درونی و نیز نقش میانجی تسهیم دانش در صنعت هتل

وری شدن و گسترش رقابت در بازار، بهرهجوامع به سمت جهانی : با حرکتکارکنان وریبهره
پذیری محصولات در بازارهای داخلی و کننده در رقابتازپیش به عاملی تعیینمنابع انسانی بیش

های اخیر، موجب افزایش شده است. این حقیقت، در سالخارجی و درنتیجه، سودآوری صنایع تبدیل
یافته وری منابع انسانی شده است. تجربه کشورهای توسعهکننده بهرهتوجه محققان به عوامل تعیین

وری نیروی انسانی در روند توسعه این کشورها بیش از افزایش دهد که اهمیت بهرهصنعتی نشان می
سال اخیر کشورهای پیشرفته، عمده  دیگر، در چندعبارتکمی عوامل کار و سرمایه بوده است. به

گسترش و افزایش سطح کمی عوامل  اند تاوری منابع انسانی بودهافزایش بهره توسعه خود را مدیون
گذاران اقتصادی و ترین دغدغه سیاستعنوان مهموری بهمؤثر بر تولید. بر این اساس توجه به بهره

درصدی اقتصاد کشور در طول برنامه چهارم  1درصد از رشد  5/2که حدود نحویاجتماعی بوده، به
(. 118، 1385وری نیروی انسانی تحقق یابد )ایران زاده و همکاران، بایست از طریق بهرهتوسعه می

وری مفهومی است که برای نشان دادن نسبت خروجی یک فرد، واحد و یا سازمان به کار گرفته بهره
(. سازمان 1385شود و ترکیبی از کارایی و اثربخشی است )تقی پور فرشی و انتصار فومنی، می

وری را مساوی با نسبت خروجی به یکی از عوامل ( بهره1OECDاری و توسعه اقتصادی )همک
عنوان یک دیدگاه وری به( ضمن اینکه از بهره2EPAوری اروپا )تولید دانسته است و آژانس بهره

داند، درجه استفاده مؤثر از کند و هدف آن را تلاش در جهت بهبود وضعیت موجود میفکری یاد می
پذیرد )فرجی مرجانلو، فرجی مرجانلو و وری میعنوان تعریف بهرهک از عوامل تولید را بههر ی

وری منابع گیری و بهبود بهرهوتحلیل، اندازهوری در سطح کارکنان به تجزیه(. بهره1386صحت، 
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با وری منابع انسانی، عبارت است از به دست آوردن حداکثر سود ممکن انسانی اختصاص دارد. بهره
منظور تحقق اهداف سازمان گیری و استفاده بهینه از توان، استعداد و مهارت منابع انسانی بهبهره

وری نیروی توانند بهره( عواملی که می2666(. به نظر ویسکی و کپنر )1382)لطیفیان و دعایی، 
، کیفیت زندگی اند از: آگاهی و شناخت شغل، رضایت از شغلانسانی را تحت تأثیر قرار دهند عبارت

های سازمان، اهمیت کارکنان برای مدیران ارشد و درنهایت رفتار کاری و مشارکت فرد در فعالیت
وری را های ارتقای بهره( روش1381)به نقل از حسنی کاخکی و زاهدی،  1منصفانه با افراد. سومانت

 کند:بندی میصورت زیر طبقهدر چهار دسته به
 هایی چون رباتیک و مهندسی مجدد؛شامل روشمحور:  های فنّاوریروش -

هایی چون کنترل موجودی، کنترل مواد و احتیاجات و های موادمحور: شامل روششرو -
 بازیافت مواد؛

سازی شغلی، غنی های تشویق مالی، ترفیع، توسعههای کارمندمحور: شامل نظاموشر -
 شغلی، مشارکت کارکنان، ارتباطات و آموزش.

هایی چون طراحی و ارزیابی مشاغل، ارگونومی، محور: شامل روشهای وظیفهوشر -
 ارزش. مدیریت کیفیت و مدیریت زنجیره

وری، چهار عامل فناوری، مواد، نیروی انسانی و بندی عوامل تأثیرگذار بر بهرهدر این دسته
اند ی شدهبندوری تقسیمها و فنون ارتقای بهرهمدیریت فرض شده و متناسب با این عوامل، روش

وری منابع انسانی تأثیر چنانکه ذکر شد عوامل متعددی بر بهره (.1381)حسنی کاخکی و زاهدی، 
شود که بر اساس دارند ولی در این مطالعه به نقش متغیر بازاریابی درونی و تسهیم دانش پرداخته می

 شوند.  سوب میوری منابع انسانی محبندی فوق جزو عوامل کارمند محور مؤثر بر بهرهطبقه
عنوان صورت تعریف شد: مشاهده کارمند بهبدین( 1811) 2اولین بار توسط بری :درونی بازاریابی

عنوان محصولات داخلی و سپس تلاش برای ارائه محصولات مشتری داخلی، مشاهده مشاغل به
که اهداف سازمان  حالکند؛ درعینهای این مشتریان داخلی را برآورده میداخلی که نیازها و خواسته

عنوان مفهوم مدیریتی ، هم بهمیلادی 1816بحث بازاریابی داخلی از اوایل دهه کند. لذا را برآورده می
های بازاریابی و مدیریت آغاز های محققان در رشتهدر مقالات و پژوهشو هم مفهوم بازاریابی، 

تراتژی بسیار مهم است که طی آن های رقابتی و خدماتی، بازاریابی داخلی یک اسدر محیط گردید.
ها ارتباطاتی عمیق برقرار کرده و از و با آن کنندیعنوان مشتریان داخلی رفتار ممدیران با کارکنان به
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تر به مشتریان خارجی ارائه دهند کنندهتوانند خدماتی راضیها میآن جهیکنند و درنتها حمایت میآن
؛ 2618بوکیس، کنند )رضایت مشتریان را جلب  صورتنیو بد مدارانه داشته باشندو نگرشی مشتری

گرفته های متعددی از بازاریابی درونی انجامسازیها مفهومدر طول این سال (.2616، 1و لیکیم 
 حال، برای سنجش آن و ارائه یک مدل رسمی بین پژوهشگران اجماع حاصل نشده است.است. بااین

ارتقا سطح  نهیدر زم یو تجار یعلم ک،یشناخت آکادم کی عنوانبهدرونی  یابیبازار ،یریبه تعب
از  متأثر یادیتا حدود ز یابیشاخه از علم بازار نیا و کارکنان مطرح است. انیمشتر یتمندیرضا
ارائه  ندیدر کل فرا تیفیک جادیو ضرورت ا اهمیت برخدمات است که  یابیو بازار تیفیک تیریمد

بعدی توجه شده عنوان یک سازه تکها به بازاریابی درونی بهز پژوهشدر بعضی ا .دارد تأکیدخدمات 
ها بر مکانیسم اثر بازاریابی ( و این پژوهش2611؛ پارک و تران، 2612، 2است )چانگ، تسنگ و چن

دهنده بازاریابی (، عناصر تشکیل1885) 3فورمن و مونیاند. های آن تمرکز داشتهدرونی بر خروجی
علاوه می دانند. انداز سازمان وسعه کارکنان، پاداش، ادراک و درونـی کـردن چشمت را شامل درونی

های خـدماتی در انگلستان، ( نیز در تحقیق خود با بررسـی سازمان2663) 1بر این، احمد و رفیق
انداز سـازمان، سـاختار سازمانی پویا، آموزش نیروی انسانی، توانمندسازی، مشارکت در تعیین چشم

های عنوان شاخصهای گروهی، ارتباطات داخلی و تسهیم اطلاعات را بهل تیم و فعالیتتشکی
عنوان یک استراتژی و برنامه در این پژوهش بازاریابی درونی به اند.کاربردهبازاریابی درونی به

شود. ها در جهت بهبود عملکرد تمرکز دارد، تعریف میبازاریابی که بر روی افراد و ارضا نیازهای آن
های رفاهی، آموزش و توسعه، پاداش، ارتباطات و در این تعریف بازاریابی درونی ترکیبی از سیستم

 (.2616، 5حمایت مدیریت است )کیم، سانگ و لی
)ضمنی( خود را  که افراد دانش آشکار و پنهان است تسهیم دانش فرایندی :دانش تسهیم رفتار

 رفتار تسهیم دانش (.2618، 6کنند )حمید و همکارانه میبرای ایجاد دانش جدید با یکدیگر مبادل
 هایکـه به اثربخشـى تلاش وسـیله و هم اسـت هـدف بلکـه هـم نیسـت، یـک هـدف تنهـا

 و نـوآورى جدیـد دانـش خلـق رفتار تسهیم دانش، برآیند دیگر،عبارتبه. منجـرمى شـود سـازمانى
فیلسوفیان و اخوان، ؛ 2666، 7نوناکا، ون کروغ و وئلپل) ـتاس سـازمان عملکـرد بهبـود درنتیجه و

 نقش هاسازمان بالندگی در دانش مدیریت فرایند اجزای یکی از عنوانبه رفتار تسهیم دانش (.1381
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 مزیت کسب و کلیدی هایشایستگی کارگیریهای بهراه ترینمهم از یکی و دارد ایکنندهتعیین
 و دانش اهدای بعد دو شامل و است دانش مدیریت فرایند از بخش ترینمهم است و رقابتی

اهدای دانش عبارت از انتقال سرمایه فکری یک شخص به شخص دیگر است.  دانش آوریجمع
کسب سرمایه فکری آنان  منظوربهگردآوری دانش عبارت از مراجعه افراد به همکاران خود  و است
 محیط یک ایجاد نیازمند دانش مدیریت درزمینه یتموفق (.1383ی و همکاران، خواران آذر) است

  شوند. تسهیم راحتیبه بتوانند تجربه و دانش است که کاری جدید
عدالت سازمانی و رفتار تسهیم دانش: نقش »( در پژوهشی با عنوان 2618حمید و همکاران )

های شرکت نفر از کارکنان 311در بین « شدهو حمایت سازمانی ادراک شناختیروانمالکیت 
چندملیتی فعال در کشور پاکستان نشان دادند همه ابعاد عدالت سازمانی اثر مثبتی بر مالکیت 

شناختی نیز نقش میانجی در بین عدالت سازمانی و رفتار تسهیم شناختی دارند و مالکیت روانروان
شناختی بر رفتار تسهیم شده نیز اثر مالکیت روانکند و با بهبود حمایت سازمانی ادراکدانش بازی می

( نیز پژوهشی مبنی بر اثر بازاریابی درونی بر 2617) 1دهد. سهیل و جانگدانش را افزایش می
رضایت شغلی، کیفیت خدمات و رضایت مشتریان در کارکنان خدماتی در کشور عربستان سعودی 

ی، اطلاعات و ارتباطات و دهد ادراک کارکنان از بازاریابی درونی )رهبرانجام دادند. نتایج نشان می
پاداش کافی( اثر مثبتی بر رضایت شغلی دارد و رضایت شغلی ارتباط مستقیمی با کیفیت خدمات دارد 

آورد اما ابعاد آموزش و توسعه از متغیر بازاریابی درونی اثر و نهایتاً رضایت مشتری را به ارمغان می
در پژوهشی با عنوان مسئولیت ( 2616ن )و همکارا 2کیمداری روی رضایت شغلی نداشتند. معنی

اجتماعی سازمانی و بازاریابی درونی بر تعهد کارکنان به این نتیجه رسیدند که مسئولیت اجتماعی و 
شوند و این نیز موجب افزایش تعهد کاری آنان بازاریابی درونی باعث بهبود نگرش کاری کارکنان می

بررسی راهکارهای بازاریابی داخلی جهت رفع » عنوانپژوهشی با ( در 2616پل و سهادو ) شود.می
های بازاریابی در بهبود رضایت که فعالیتیجه گرفتند نت «ناتوانی در ارائه سرویس و ضعف درفروش

کننده مندی مصرفکارکنان و درنتیجه بر کیفیت خدمات نقش اساسی داشته و درنهایت به رضایت
بازاریابی داخلی بر روی تسهیم دانش و  تأثیر»با عنوان  ( در تحقیقی2615)3یانگ د.منجر خواهد ش

متغیر کشور تایوان، نشان داد که  المللیبینهتل  8 در «داریسازمانی در صنعت هتل اثربخشی
دارد و  هاسازمانبر روی تسهیم دانش در  معناداری تأثیراز متغیر بازاریابی داخلی،  "ارتباطات"واسط

 سازیآمادهوانایی لازم را برای کارکنان خط اول سازمان برای ت درونی بازاریابیهمچنین 
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زاده و همکاران ایرانکند. هستند، ایجاد می رودررو مستقیماً هاآنمشتریان خارجی که با  هایسفارش
وری کارکنان شرکت بیمه بررسی رابطه ابعاد چابکی سازمانی و بهره»( در پژوهشی با عنوان 1385)

به این نتیجه دست یافتند که بین چابکی سازمانی و ابعاد آن شامل « ربایجان شرقیدانا در استان آذ
پذیری، پاسخگویی، تغییر فرهنگ، سرعت در کار، یکپارچگی و پیچیدگی کم، کیفیت بالا، انعطاف

وری منابع انسانی شرکت بیمه دانا رابطه مثبت و های اصلی و بهرهتولید سفارشی، شایستگی
( بر روی تأثیر 1383) همکارانکه توسط عاطفت دوست و ی در تحقیقد دارد. داری وجومعنی

بازاریابی داخلی بر عملکرد سازمان در شرکت فولاد مبارکه اصفهان انجام شد، نتایج حاکی از تأثیر 
 است. مثبت، مستقیم و غیرمستقیم بازاریابی داخلی بر عملکرد سازمان

عنوان اساس تدوین مدل مفهومی و توسعه فرضیه به 1از نظریه مبادله اجتماعی مطالعهاین 
کند کند. این نظریه فرایند ارتباطی را بین دو بخش یعنی سازمان و کارکنان فراهم میاستفاده می

برای آزمون ارتباط بین متغیرهای سطح ( SET(. لذا از نظریه مبادله اجتماعی )2617، 2)تانگ
وری نیروی ای سطح فردی مثل رفتار تسهیم دانش و بهرهسازمانی مثل بازاریابی درونی و متغیره

وری نیروی دهد اثر بازاریابی درونی بر بهرهشده است. مرور مطالعات قبلی نشان میکار استفاده
انسانی و نیز با حضور متغیر میانجی تسهیم دانش مطالعه نشده است و پژوهش حاضر درصدد 

 پاسخگویی و رفع شکاف پژوهشی مذکور است.
های تخصصی علمی و مهارت ینیازمند ارتقا وری و عملکرد افرادبهبود بهرهبه اینکه  توجهبا 
های ضمن خدمت و تسهیم ، لذا بحث توانمندسازی کارکنان و مدیران از طریق آموزشاستکارکنان 

های بازاریابی داخلی در تقویت شایستگیکند ( بیان می2615یانگ )کند. دانش اهمیت پیدا می
داشته و موجب مزیت رقابتی بازار و  به سزاییکارکنان و افزایش کیفیت خدمات مشتریان نقش 

عنوان ( به نقش کلیدی شاخص ارتباطات به2615. همچنین یانگ )شوددر سازمان می اثربخشی
( 1385کند. اخوان و فیلسوفیان )یکی از ابعاد متغیر بازاریابی درونی، در بهبود تسهیم دانش تأکید می
رو با افزایش توان علمی و ازاینبر تأثیر رفتار تسهیم دانش بر بهبود عملکرد سازمانی اذعان دارند. 
های بازاریابی داخلی، مشارکت و مهارتی کارکنان و از طرفی افزایش انگیزه آنان از رهگذر فعالیت

بر  .(2617جانگ،  )سهیل و سازمان افزایش خواهد یافت هایاستراتژیی اجراهمگامی کارکنان در 
بازاریابی داخلی حس ارزشمند شود که یافته و تأکید پژوهشگران استنباط میاساس مطالعات انجام

ها سازد که سازمان به نیازهای آنها را متوجه میآورد و آنبودن را برای کارکنان به ارمغان می
، خشنودی و مندیرضایتوجب . این حس ماهمیت داده و در جهت تأمین منافعشان اقدام خواهد کرد

                                                           
1 . Social exchange theory 

2 . Tang 



   9911 پاییز –41 ، پیاپی9، شماره 91دوره                                                                         یت بهره وریمدیر  

 
 

 

(951) 

بهبود های وفاداری کارکنان نسبت به سازمان و مدیران شده و انگیزه همگامی آنان را با برنامه
؛ کیم و همکاران، 2618)بوکیس،  ایجاد خواهد کرد و خلق ارزش در جهت تعالی سازمانعملکرد 

تسهیم دانش نقش میانجی  ( رفتارH1شود: صورت مطرح میلذا فرضیه اصلی پژوهش بدین .(2616
 وری کارکنان دارد.در ارتباط بین بازاریابی درونی و بهره

عنوان یک عامل حیاتی در توسعه سازمان و بهبود رفتارهای کارکنان تسهیم دانش به
تواند کنند بازاریابی درونی می(. پژوهشگران اشاره می2618شده است )حمید و همکاران، شناخته

تواند کنند که بازاریابی درونی میها استدلال میهیم دانش را بهبود بخشد. آننگرش و رفتار تس
کند های ارتباطی اثربخش برای تسهیم دانش فراهم مینگرش تسهیم دانش را بهبود بخشد و کانال

 "ارتباطات"سازهنشان داد که ( 2615(. یانگ )2612؛ چن و چنگ، 2617)تانگ، چانگ و چنگ، 
. لذا دارد هاسازمانبر روی تسهیم دانش در  معناداری تأثیربازاریابی داخلی،  ابعاد عنوان یکی ازبه

( بازاریابی درونی اثر مثبت و معناداری بر رفتار H2شود: صورت تدوین میفرضیه دوم پژوهش بدین
 تسهیم دانش دارد.

 تکتک عملکرد افزایش سازمان، هر وریبهره و عملکرد بهبود و ارتقا راستای در گام اولین
 هایبینپیش داخلی بازاریابی هایبرنامه که کندمی تأکید( 2668) جورج. است سازمان آن اعضای
 شناخت کارکنان، گردش نرخ خدمات، کیفیت مانند) وکارکسب عملکردی هایشاخص برای مهمی

ریابی داخلی در بازا کند( نیز استدلال می2615یانگ ) .هستند( سازمانی تعهد و مشتری از کارکنان
داشته و موجب  بسزاییهای کارکنان و افزایش کیفیت خدمات مشتریان نقش تقویت شایستگی

کارگیری دهند، بههای متعدد نشان میپژوهش. شوددر سازمان می اثربخشیمزیت رقابتی بازار و 
تریان و درنهایت بازاریابی داخلی ابزاری مفید برای توانمند کردن سازمان در پاسخگویی مؤثر به مش

؛ 2615، 2؛ بوکیس و همکاران2616، 1؛ کو، کیم و کیم2611)پارک و تران، بهبود عملکرد سـازمان 

 (H3شود: صورت تدوین می. لذا فرضیه اول پژوهش بدیناسـت( 1383عاطفت دوست و همکاران، 
 وری کارکنان دارد.بازاریابی درونی اثر مثبت و معناداری بر بهره

از  سازمانی است. توانایی بهبود بر دانش، مدیریت تمرکز (،2668) همکارانش و میناَ نظر از
های هزینه توانند کارایی خود را بهبود بخشیده وها میطریق رفتار تسهیم دانش اثربخش، سازمان

هادی زاده مقدم و ) های ناشی از عدم اطمینان را کاهش دهندآموزشی و خطرپذیری
شده را کند که تسهیم دانش، خدمات و محصولات ارائه( اشاره می2667) 3. لین(1381همکاران،

                                                           
1 . Koo, Kim and Kim 

2 . Boukis et al. 

3 . Lin 
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دهد. سازمانی که کارکنان را تشویق ها را کاهش میبهبود داده و از تکرار خطاها جلوگیری و هزینه
های جدید خلق کرده و نماید با احتمال بیشتری ایدهها و سازمان میبه مشارکت دانشی در گروه

پژوهش  (. لذا فرضیه1385وری بالاتری خواهد داشت )حسینی سرخوش و اخوان، درنتیجه بهره
 وری کارکنان دارد.( رفتار تسهیم دانش اثر مثبت و معناداری بر بهرهH4شود: صورت تدوین میبدین

در جهت ایجاد انگیـزه و  ها هتلرسد، تلاش مدیران می استدلال پژوهشگران به نظربر اساس 
سـازمانی و   هـای اسـتراتژی هی و یکپارچه کردن کارکنان در جهت اجرای اثـربخش  تعهد برای همرا

رسـد  مـی لذا به نظر ، پذیر گرددهای بازاریابی داخلی، امکان، با اجرای فعالیتوریبهبود بهره منظوربه
ن تسهیم دانش میـا ، بتواند بر داریصنعت هتل بویژهها و در سازمان رونیاجرای مکانیسم بازاریابی د

( 1صورت شکل )به رو مدل مفهومی تحقیقازاین .تأثیر بسزایی داشته باشدها وری آنکارکنان و بهره
 ترسیم شد.

 
 
 
 
 

 

 ( مدل مفهومی پژوهش9) شماره شکل
 

 ابزار و روش

 -حاضر ازنظر هدف، کاربردی و با توجه به ماهیت موضوع و اهداف آن، توصیفی پژوهش
ها در سطح استان آذربایجان اری پژوهش شامل مدیران و کارکنان هتلهمبستگی است. جامعه آم

، 71، هتل گسترش 185های مورد بررسی )هتل پارس هتلشاغل در  یروهایتعداد نشرقی هستند. 
، هتل 15، هتل مراغه 26، هتل آپارتمان طلائیه 21، ارک 18، سینا 26، قدس 31، آذربایجان 32دریا 

، مهمانسرای 16، مهمانسرای جلفا 15، مهمانسرای مرند 6راز شبستر  ، هتل گلشن12لاله بناب 
، هتل چیتال جلفا 13، هتل ماهان هشترود 6، هتل هادی هادیشهر 12، هتل قصر اسکو 11سراب 

بر اساس جدول مورگان در سطح  .نفر هستند 565(، به تعداد 26، هتل آپارتمان ارس جلفا 26
ای تصادفی صورت طبقهگیری بهنمونهنفر تعیین گردید.  231ماری درصد، تعداد نمونه آ 85اطمینان 

پرسشنامه  232پرسشنامه توزیع و درنهایت  256. تعداد به نسبت تعداد کارکنان هر هتل انجام شد
( 1آوری اطلاعات از پرسشنامه )جدول شماره وتحلیل قرار گرفت. برای جمعصحیح مورد تجزیه

 بازاريابي دروني

 وری کارکنانبهره

 تسهیم دانش
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های های پرسشنامه بر اساس مطالعات پیشین و پرسشنامههمه گویه شده است. ضمن اینکهاستفاده
استاندارد بوده، برای اطمینان از روایی، ضمن استفاده ازنظر متخصصان مدیریت ازنظر محتوا، از 

( روایی 1و 3های هر متغیر و متغیرهای آشکار، )جدول روایی سازه استفاده شد. تحلیل عاملی گویه
باخ سنجیده شده و برای  پرسشنامه توسط ضریب آلفای کرون یید کردند. پایاییأتعاملی پرسشنامه را 

. برای دست آمدبه 73/6وری کارکنان و بهره 71/6، تسهیم دانش 11/6متغیر بازاریابی درونی 
یابی معادلات از روش مدلبا توجه به حضور متغیر میانجی رفتار تسهیم دانش ها وتحلیل دادهتجزیه

یابی معادلات ساختاری یکی مدلشده است. استفاده( Amosافزار اموس )با استفاده از نرم 1ساختاری
ها علوم رفتاری و علوم اجتماعی وتحلیل در تحقیقهای تجزیهترین روشترین و مناسباز قوی
توان هاست و نمیوتحلیل چند متغیره است. زیرا ماهیت این موضوعات چند متغیره بودن آنتجزیه

 ها را با شیوه دو متغیر حل نمود.آن
 های مدل مفهومیهای سنجش سازهشاخص -9شماره جدول 

 منبع شاخص متغیر 

ی
رون

ی د
یاب

زار
با

 

تم
یس

س
ی 

ها ی
اه

رف
 

  ارائه مزایای مناسب برای کارکنان
 
 
 

 (2616کیم و همکاران )
 

 (2611بک و همکاران )

 وجود مزایای خوب برای کارکنان هتل

 های تعطیلاتی مناسب برای کارکنانبرنامهوجود 

ش
وز

آم
 

 ارائه خدمات آموزشی منظم به کارکنان

 های آموزشی مؤثر در هتلوجود برنامه

 های آموزشیکمک به فهم نیازهای مشتریان در کلاس
ن 

برا
ج

ت
دما

خ
 

 وجود سیستم پاداش بر مبنای عملکرد در هتل

 عملکرد افرادپرداخت از طریق مراجعه به 

 تشویق کارکنان دارای رابطه خوب با مشتری

ت
طا

تبا
ار

 

 توانایی بیان آزادانه نظرات توسط کارکنان

 مناسب بودن میزان تبادل اطلاعات در سازمان

 ارائه اطلاعات کافی در مورد الزامات کار به کارکنان هتل

ت 
مای

ح

ت
یری

مد
 

 حل مشکلات مربوط به شغل افرادهای لازم برای ارائه راهنمایی

 تشویق برقراری جریان اطلاعاتی دوطرفه در سطوح مدیریتی از طرف مدیریت هتل

 تشویق و حمایت مدیریت از ارتباطات باز در هتل

 

ش
دان

م 
هی

تس
 

ون دن هوف و ون وینن  هاارائه اطلاعات خود به همکاران در صورت درخواست آن
(2661) 

 حسینی سرخوش و
 (1385اخوان )

 هاهای خود در اختیار همکاران در صورت درخواست آنقرار دادن مهارت

 دریافت اطلاعات از همکاران در زمان درخواست من

 کنمگیرم درباره آن با همکارانم صحبت میوقتی چیز جدیدی یاد می

                                                           
1 . structural equation modeling 
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 کنندگیرند، درباره آن با من صحبت میهمکارانم وقتی چیز جدیدی یاد می

 گذاری دانش میان همکاران عادی استدر سازمان ما اشتراک

 

ره
به

ی
سان

ی ان
رو

 نی
ی

ور
 

 داشتن درک صحیح از اهداف کاری در سازمان

صیادی و همکاران 
(1381) 

ایکبال و همکاران 
(2611) 

 دریافت بازخورد از نتایج مثبت و منفی کار

 شغلدر اختیار داشتن منابع لازم برای انجام 

 کم بودن میزان غیبت کارکنان بر اساس توجه سازمان به کارکنان

 متوسط به بالا بودن ساعات کار مفید کارکنان 

 تمرکز بالای کارکنان و مدیران بر روی وظایف اصلی

 
 

 هایافته
 ( ذکر شده است.2: مشخصات جمعیت شناختی جامعه آماری در جدول )توصیفی هاییافته

 

 ( توصیف جمعیت شناختی2) شماره جدول

 درصد فراوانی گزینه ویژگی

 جنسیت
 5/61 158 مرد

 5/31 73 زن

 سن

 5/11 36 سال 36زیر 

31-16 111 1/53 

11-56 77 1/28 

 3/5 11 سال 56بالای 

 تحصیلات

 1/3 1 دکتری

 2/11 33 کارشناسی ارشد

 5/16 81 کارشناسی

 3/26 61 کاردانی

 5/15 36 دیپلم

 سابقه

 6/18 115 سال 16زیر 

 1/31  86 سال 26تا  16

 8/8 23 سال 25تا  26

 7/1 1 سال 25بالای 
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 های استنباطییافته

که سه مفهوم )متغیر پنهان(  استمتغیر آشکار  17دارای  پژوهشبا توجه به مدل مفهومی، این 
کنند. برای گیری میروی انسانی را اندازهوری نیکه شامل بازاریابی درونی، تسهیم دانش و بهره

شده سازی معادلات ساختاری وجود دارد، استفادهارزیابی برازش مدل از معیارهای برازشی که در مدل
      ها، مدل مدل بازنمایی شده توسط داده این است که آیا دهندهنشاناست. معیارهای برازش 

 یر؟. کند یا خیید میتأرا  پژوهشگیری اندازه
 

های شاخص ی اطلاعات برای مشخص کردن اینکهآورجمعاز  گیری: پسالگوهای اندازه آزمون

هستند؛ باید ابتدا تمام متغیرهای مشاهده  قبولقابلای برای سنجش متغیرهای پنهان تا چه اندازه گیریاندازه
شامل  پنهان تحقیق یرهایمتغرند. طور مجزا مورد آزمون قرار گیباشند، بهکه مربوط به متغیرهای پنهان می

      ( وKnowledge sharing behavior(، رفتار تسهیم دانش )Internal Marketingبازاریابی درونی )
( در قالب 3ی جدول )هایخروج( هستند. Human resource productivityوری نیروی انسانی )بهره

ی مدل عاملی ریگاندازهو معادلات  Xی مدل عاملی ریگهاندازی شامل معادلات ریگاندازهاز معادلات  دودسته

Y همبستگی بین هر  دهندهنشان؛ این بارها دهدیمرا نشان  هاشاخصبارهای عاملی  درواقعشده و یانب
 پنهان است. مؤلفه)شاخص( و عامل مربوط به آن؛ یعنی  شدهمشاهدهمتغیر 

 

 . نتایج تخمین پارامترها9 شماره جدول

 مقادیر استاندارد شاخص کرون باخضریب آلفای  هانمتغیر پن

 (welfare systemی رفاهی )هاستمیس

11/6 

(W.S1) 73/6 
(W.S2) 11/6 
(W.S3) 76/6 

 (training) آموزش

(TRA1) 71/6 
(TRA2) 76/6 
(TRA3) 63/6 

 (compensation) پاداش

(COMP1) 78/6 
(COMP2) 71/6 
(COMP3) 51/6 

 (communication) ارتباطات

(COM1) 66/6 
(COM2) 15/6 
(COM3) 76/6 

 (management support) حمایت مدیریت
(M.S1) 78/6 
(M.S2) 17/6 
(M.S3) 11/6 
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 71/6 (knowledge sharing) تسهیم دانش

(K.S1) 76/6 
(K.S2) 38/6 
(K.S3) 26/6 )حذف شد( 
(K.S4) 17/6 
(K.S5) 11/6 
(K.S6) 13/6 

  ی نیروی انسانیوربهره
(human resource productivity) 

73/6 

(PRO1) 58/6 
(PRO2) 27/6 )حذف شد( 
(PRO3) 32/6 
(PRO4) 61/6 
(PRO5) 78/6 
(PRO6) 62/6 

 

 
به رفتار  مربوط 3 سؤال جزبهی آشکار هاشاخصی نشان داد که همه دییتأتحلیل عاملی  نتایج

، در سنجش 3/6ی منابع انسانی با بارهای عاملی کمتر از وربهرهمربوط به  2 سؤالتسهیم دانش و 
 مذکور در معادله نهایی از مدل حذف گردیدند. سؤالمتغیرهای پنهان نقش دارند. دو 

ن ها به همراه میزا( به تعدادی از شاخص1در جدول ) های عاملی تأییدی:ارزیابی برازش مدل
 بر اساساست.  شدهاشارههای عاملی برای مدل هاآنشده و نتایج قبول بودن، مقدار محاسبهقابل

نشان  شدهمحاسبههای عاملی تأییدی های برازش مدل(، شاخص1( و )3های )مندرجات جدول
کمتر متغیر تسهیم دانش که به دلیل بار عاملی  3 سؤالوری و متغیر بهره 2 سؤال جزبهکه  دهدیم

آشکار، در  متغیرهای در خصوصآمده دست( بهλاز معادله حذف شدند، بقیه بارهای عاملی ) 3/6از 
گفت سایر متغیرهای آشکار مدل، از برازندگی قابل  توانیمبنابراین،  درصد معنادارند. 5سطح خطای 
خوبی ی آشکار بهرهایمتغبه این معنا که  ی پنهان برخوردارند؛هاسازهی ریگاندازهقبولی برای 

 ی کنند.ریگاندازهی پنهان را رهایمتغ توانندیم
 

 ی دییتأ. نتایج برازش مدل عاملی 1 شمارهجدول 

 اختصار ی برازشهاشاخص
 مقدار

 قبولقابل

  شدهمحاسبهمقدار 

جه
نتی

 یوربهره تسهیم دانش بازاریابی درونی 

 تأیید X2/df 1< X2/df < 3 16/1 81/1 21/1 هنجار یا نسبیکای اسکوئر به

 دییتأ P P-value P > 0/05 155/6 618/6 21/6مقدار 

 دییتأ GFI < GFI %90 85/6 81/6 81/6 شاخص نیکویی برازش

 دییتأ CFI < CFI%90 88/6 81/6 88/6 شاخص برازش تطبیقی

میانگین مربعات  شاخص ریشه

 خطای برآورد
RMSEA > RMSEA%8 62/6 66/6 63/6 دییتأ 
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گیری )متغیرهای آشکار( از برازش خوبی توان نتیجه گرفت که الگوهای اندازهمی نهایت در
توانند متغیرهای پنهان را خوبی میبرخوردار هستند و به این معنی است که متغیرهای آشکار به

 گیری کنند.اندازه
 

 مدل ساختاری
شده دلات ساختاری استفادههای پژوهش از معابرای آزمون فرضیههای پژوهش: آزمون فرضیه

با توجه به بار عاملی  شده است.( نشان داده2در نمودار )  AMOS 18افزاراست که مدل خروجی نرم
 اند.شده( از معادله نهایی آزمون فرضیه حذفPRO2( و )K.S3برای سؤالات ) 3/6کمتر از 
 

 
 

 افزارمدل مفهومی خروجی نرم -2 شماره شکل
 

 سؤالای بر مبنای چارچوب نظری و تجربی با این شدهینتدوهر مدل ل: ارزیابی برازش مد
این است که  سؤالواقع  شده تا چه اندازه با واقعیت انطباق دارد؟ درینتدوروبروست که مدل 

شده است؟ این کننده مدلی است که به لحاظ نظری تدوینیتحماشده تا چه حد یگردآوری هاداده
به همراه میزان  هاشاخص( به تعدادی از 5است. در جدول ) هادادهزش کلیدی، موضوع برا سؤال
 شده است.برای مدل اشاره هاآنو نتایج  شدهمحاسبهبودن، مقدار  قبولقابل
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 مدل مفهومی پژوهش برازش (4) شماره جدول

 نتیجه شدهمحاسبهمقدار  قبولقابلمقدار  اختصار ی برازشهاشاخص

 - df - 16 درجه آزادی

 - X2 - 538/171 کای اسکوئر

 دییتأ P P- value 65/6 > P 666/6مقدار 

 دییتأ 63/2 3 ات 1بین  X2 / df هنجار یا نسبی کای اسکوئر به

 دییتأ GFI < GFI 8/6 86/6 شاخص نیکویی برازش

 دییتأ CFI < CFI 8/6 82/6 شاخص برازش تطبیقی

 دییتأ RMSEA > RMSEA61/6 66/6 شاخص ریشه میانگین مربعات خطای برآورد
 

پس از توان دریافت، مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. به اطلاعات جدول بالا می توجهبا 
 P( و CRبحرانی ) نسبتشاخص جزئی  ها از دویید الگو برای آزمون معناداری فرضیهتأبررسی و 

 باشد، مقدار 86/1د بیشتر از نسبت بحرانی بای 65/6شده است، بر اساس سطح معناداری استفاده
 Pبرای مقدار  65/6تر از چنین مقادیر کوچکشود، همالگو مهم شمرده نمی پارامتر کمتر از این در

 85/6های رگرسیونی با مقدار صفر در سطح برای وزن شدهمحاسبهحاکی از تفاوت معنادار مقدار 
شده است که نتایج آن ها پرداختهرسی فرضیهوتحلیل مدل، به بردارد. با در نظر گرفتن نتایج تجزیه

 شده است. ( ارائه6در جدول شماره )
( مبنی بر نقش میانجی رفتار تسهیم دانش در رابطه بین بازاریابی H1اول پژوهش ) فرضیه

و نسبت بحرانی  666/6داری و سطح معنی 21/6وری کارکنان با ضریب استاندارد درونی و بهره
 شود. یمیید تأ( 86/1)بالاتر از  65/2

و نسبت بحرانی  666/6داری و سطح معنی 53/6( نیز با ضریب استاندارد H2دوم ) فرضیه
 شود. یید میتأمبنی بر اثر مثبت بازاریابی درونی بر رفتار تسهیم دانش  11/6

 داریو دارای سطح معنی 66/6وری کارکنان بازاریابی درونی به بهره ازضریب استاندارد مسیر 
 هستند. ( H3)وم سیید فرضیه تأاست که دال بر  16/6و نسبت بحرانی  666/6

 18/5و نسبت بحرانی  666/6داری و سطح معنی 11/6استاندارد  ضریب( با H4فرضیه چهارم )
 دهد.یید قرار میتأوری کارکنان را مورد اثر مثبت رفتار تسهیم دانش بر بهره

 

 هاهای جزئی فرضیهقادیر شاخص( ضریب رگرسیونی و م6) شماره جدول
 نتیجه P مقدار بحرانی ضریب رگرسیونی فرضیه اصلی 

H1 تأیید 666/6 65/2 21/6 وری     بازاریابی درونی         رفتار تسهیم دانش        بهره 

H2 تأیید 666/6 11/6 53/6 تسهیم دانشرفتار           بازاریابی درونی 

H3  تأیید 666/6 16/6 66/6 وریبهره          بازاریابی درونی 

H4 تأیید 666/6 18/5 11/6 وری  تسهیم دانش              بهره 
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پژوهش در  هایو مقادیر بحرانی، تمامی فرضیه و ضریب رگرسیونی( 6به جدول ) توجهبا 
ار تسهیم دانش و توان گفت بازاریابی درونی بر رفتبنابراین می؛ شوندیید میتأ %85سطح اطمینان 

توان ادعا کرد، رفتار تسهیم دانش یر مثبت دارد. همچنین با همین اطمینان میتأثوری کارکنان بهره
وری یر بازاریابی درونی بر بهرهتأثیر مثبت دارد و نقش میانجی جزئی در تأثوری کارکنان بر بهره

 کارکنان دارد.
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

تبیین و  باهدفی خدماتی، پژوهش حاضر، هاسازمانی کارکنان در وررهبهبا توجه به اهمیت 
داری انجام وری کارکنان بر اساس بازاریابی درونی در صنعت هتلچارچوب علمی بهبود بهره ارائه

ابزار پرسشنامه در  به کمک، با استفاده از رویکرد معادلات ساختاری و شدهارائهگرفت. مدل مفهومی 
وری ، بهرهدهدیمقرار گرفت. مدل خروجی نشان  موردسنجشن آذربایجان شرقی ی استاهاهتل

 تواند ممکن و عملی شود.کارکنان توسط بازاریابی درونی می
مؤثر بر متغیر بازاریابی  شاخص نیترمهمشود مشاهده می Xکه در مدل عاملی  طورهمان

های آموزش و زیرساخت مؤثرر نقش است. این امر ب 11/6با بار عاملی « آموزش»درونی، شاخص 
نقش  دهندهنشان 22/6با بار عاملی « ارتباطات» شاخصتربیت کارکنان در سازمان دلالت دارد. 

ی و گذاراستیسارتباطات داخلی سازمان در سنجش بازاریابی درونی است. این امر، لزوم  رنگکم
اعتمادسازی توسط کارکنان و مدیران  وران سازمان وتبیین اهمیت ارتباطات مثبت و صحیح با بهره

درک صحیح از اهداف کاری در »شاخص  دهدیمنشان  Yسازمان دلالت دارد. همچنین مدل عاملی 
ی کارکنان دارد. ضریب استاندارد بالای وربهرهی در سنجش مؤثرنقش  71/6با بار عاملی « سازمان

سازمان  ارائهقابلش هر فرد در ارزش این شاخص، گواهی بر اهمیت شناخت سازمان، فرایندها و نق
با بار « عادی بودن اشتراک دانش توسط کارکنان»است. در باره متغیر رفتار تسهیم دانش، شاخص 

توان گفت تسهیم دانش جز را نشان داده است. بر این اساس، می ریتأث نیترشیب 13/6عاملی 
دریافت اطلاعات از »ان است. شاخص ی کارکنافهیوظرفتارهای روزمره و از بدیهیات رفتارهای 

بار عاملی کم و نقش ناچیز آن در تبیین واریانس رفتار تسهیم  لیبه دل« همکاران در زمان درخواست
، روزبهتوان در نداشتن دسترسی به اطلاعات دانش، از معادله حذف شد. دلیل این امر را می

 وجو کرد.ان جستی مدیریت اطلاعات در سازمهاستمیستجربگی یا نبود بی
و  66/6که بازاریابی درونی با ضریب استاندارد  دهدیمتحلیل نتایج بخش ساختاری مدل نشان 

ی اول فرضیه در خصوصی کارکنان دارد. وربهرهی مثبت و معنادار بر ریتأث 16/6ضریب معناداری 
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رضیه اصلی پژوهش آمده فدستی پژوهش، مبنی بر نقش میانجی رفتار تسهیم دانش، نتایج بهواصل
ی وربهرهی از بازاریابی درونی، ریرپذیتأثتواند با ؛ یعنی، اینکه رفتار تسهیم دانش میکندیم دییتأرا 

نظران درک اهداف کاری، شود، صاحبموجود، استنتاج می کارکنان را بالا ببرد. با نگاهی به پیشینه
ف اصلی کارکنان سازمان را معلول دانش، مهارت، غیبت، ساعات کاری مفید و تمرکز بر وظای

ی وربهرهیر بازاریابی درونی بر تأثپژوهش حاضر، مبنی بر  اند؛ بنابراین، نتیجهبازاریابی درونی دانسته
؛ تانگ، چانگ و 2615های قبلی و ادبیات نظری )یانگ، کارکنان در صنعت هتلداری با نتایج پژوهش

( 2618؛ بوکیس، 2611؛ پارک و تران، 2616ان، ؛ کیم و همکار2612؛ چن و چنگ، 2617چنگ، 
صحیح و مدیریت  ریزیتوان استدلال کرد که برنامهآمده میدستمنطبق است. با تکیه بر نتایج به

 . شودیمی کارکنان وربهره تقویت اثربخش بازاریابی درونی، باعث
ی وربهره متغیرها بر تکتکهای فرعی پژوهش مبنی بر اثر مستقیم فرضیه در خصوص

یید شدند. نتایج نشان داد که بازاریابی تأهای فرعی پژوهش یهفرض کارکنان و تسهیم دانش، همه
 ریتأثی کارکنان وربهرهمستقیم بر  طوربه 11/6و رفتار تسهیم دانش با ضریب  6/6درونی با ضریب 

ی در این رابطه دارد. ئجزدهد، رفتار تسهیم دانش نقش میانجی طور که نتایج نشان میدارند. همان
 ریتأثمعنادار بر متغیر وابسته  طوربهمستقیم و هم غیرمستقیم  طوربهچنانچه متغیر مستقل هم 

ی پاداش، هاستمیسی خواهد بود. این امر بر اهمیت توجه به جزئ صورتبهبگذارد، نقش میانجی 
م دانش و به دنبال آن آموزش، ارتباطات، پاداش و حمایت سازمان در جهت بهبود رفتار تسهی

 .دیافزایمی کارکنان وربهره
 

 پیشنهادهای کاربردی
تواند از طریق بهبود دهد بازاریابی درونی میاین پژوهش نتایجی را فراهم آورد که نشان می

ضروری است که مدیران تقویت  رونیازای کارکنان شود؛ وربهرهرفتار تسهیم دانش موجب بهبود 
 صورتبهی کارکنان، وربهرهه بازاریابی درونی برای بهبود تسهیم دانش و ی مربوط بهامؤلفه

، با هاهتلدر دستور کار قرار دهند. این بدین معنی خواهد بود که مدیران  جانبههمهزمان و هم
در گام  هاآنمشتریان داخلی هتل رفتار کنند و لذا درک نیازهای کارکنان و رفع  عنوانبهکارکنان 

 برهیتکدر گام بعدی خواهد شد. با  هاآنبه رفع نیازهای مشتریان و رضایت و وفاداری  اول منجر
شود با توجه به یمپیشنهاد  هاهتلهای پژوهش به مدیران از آزمون فرضیه آمدهدستبهنتایج 

های ی آموزشی مرتبط با شغل با هدف بهبود قابلیتهادورهخدماتی بودن صنعت هتل داری، 
و رفتارهای خدمتی اثربخش به گردشگران و مسافران را برگزار کنند.  مؤثرر جهت ارتباط کارکنان د

ی مختلف هستند؛ آموزش و آشنایی هافرهنگافرادی از  هاهتلبا توجه به اینکه اغلب مشتریان 
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را افزایش  هاهتلهوش فرهنگی کارکنان  تواندیمکارکنان با فرهنگ ملی و فرهنگ سایر کشورها 
و منجر به اثربخشی بیشتر در ایجاد روابط بهتر و رفتارهای خدمتی شود. از سوی دیگر با توجه داده 

به ارائه خدمات الکترونیکی بخشی از نیازهای مشتریان از قبیل سیستم رزرو و ... مدیران بایستی 
نتایج سایر  نگه دارند.  همچنین با توجه به روزبهی جدید هایفناوراستفاده از  ازلحاظکارکنان را 

برای  تنهانهی ارتباطی اثربخش و شفاف، هاکانالفرضیات پژوهش، با بهبود جو اعتماد و نیز ایجاد 
های سازمان بلکه برای انتقال و تسهیم دانش بین کارکنان و نیز مشتریان با هدف انتقال رویه

تواند از طریق ابزارهای میرا فراهم نمایند. این امر  هتلوری کارکنان توانمندسازی و بهبود بهره
 شودیمهای اجتماعی تسریع و تسهیل شود. همچنین پیشنهاد دیجیتال امروزی نظیر شبکه

ی پاداش و تنبیه مبتنی بر انصاف شامل حقوق و مزایا، ترفیع و پیشرفت شغلی، هااستیس
. بخشی از ی رشد و یادگیری و امنیت شغلی را برای کارکنان هتل تدوین و اجرا کنندهافرصت
به سفرهای متناوب به سایر شهرها و یا  تواندیمی رفاهی کارکنان هتل هاستمیسو  هاپاداش

 داری اختصاص یابد.ی مدرن هتلهاوهیشکشورهای مختلف برای کسب تجربه و آشنایی با 
 

 های آتیها و پیشنهادهایی برای پژوهشمحدودیت
هایی است دارای محدودیت ذاتاً آمدهدستبهنتایج  سنج،با توجه به استفاده از پرسشنامه نگرش

دهد. از آوری داده نظیر مصاحبه، نتایج قابل اتکایی را به دست میهای جمعو استفاده از سایر روش
، برای سایر آمدهدستبهاست و تعمیم نتایج  شدهیآورجمع های پژوهش از هتلهادادهسوی دیگر 

پذیری نتایج این پژوهش، داری نیز، تعمیمکاربرد باشد. در صنعت هتلچندان قابل  تواندینمصنایع 
ی وربهرهپژوهش،  های متفاوت است. در اینهای بسیار در جوامع مختلف و زماننیازمند پژوهش

ی معلول متغیرهای زیادی در وربهرهگرفت. متغیر  قراری موردبررسبازاریابی درونی  منظر از کارکنان
ز متغیرهای مربوط به سطوح مختلف سازمان اعم از سطح سازمان مثل فرهنگ سازمان بوده و ا

سازمان، اقدامات منابع انسانی، در سطح گروه از متغیرهایی نظیر رهبری، ارتباطات، کار تیمی، اعتماد 
. با توجه به شودیم متأثرسازمانی و در سطح فردی از متغیرهایی نظیر شخصیت، خودکارآمدی و ... 

پژوهشگران حوزه مدیریت منابع انسانی متغیرهای  شودیمی موجود، پیشنهاد هاپژوهش مبانی و
خود ی رهبری، کار تیمی و توانایی هاسبکدیگری مانند فرهنگ یادگیری سازمانی، ارتباطات شفاف، 

 وری مورد پژوهش و بررسی قرار دهند.ی افراد را در مطالعات آتی بر روی بهرهتیریمد
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Services and Empowerment Using Data Mining Techniques 
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Abstract 
The pervasive and comprehensive nature of social work and empowerment process 

in supportive institutions such as Imam Khomeini Relief Committee commences with 

the identification, acceptance and provision of supportive social work for the deprived 

destitute and, through purposeful timely training and empowering, helps the clients 

develop the ability to earn a living. Hence it is absolutely vital to explore the extent of 

process productivity by employing innovative techniques that can rectify and reform 

current processes and do more social justice to the impoverished helping the empowered 

ones withdraw the support cycle and stand on their own feet. The researchers in the 

present study were, thus, concerned with the question whether the process model of 

social work delivery and empowerment in Imam Khomeini Relief Committee was 

sufficiently productive to achieve the organizational goals or needed to be redesigned. 

To this end, a questionnaire was administered to collect the research data concerning the 

extent to which the goals of the model were achieved after its implementation with 

regard to identification, guidance, acceptance, needs analysis, prioritization, and 

provision of general and specific services for the needy clients in line with the overall 

empowerment approach. The data were further incrementally analyzed via the Crisp-

Data mining at different stages of data mining. Finally, the compilation of data mining 

results could predict the accuracy of the model through Rough stood 0.86, Decision 

Tree 0.80, Bayes theory 0.70 and Artificial Neural Networks 0.85. The proposed model, 

hence, was proved to enjoy the desired productivity for achieving organizational goals. 

The findings might be employed by prospective researchers to redesign and optimize 

productivity models in other Non-Government organizations in line with organizational 

goals.  

Key Words: Data Mining, Empowerment, NGO, Relief Committee, Social work 

services 
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 وري مدل فرآيند خدمات مددكاري و توانمندسازي بررسي ميزان بهره
 كاويهاي دادهبا استفاده از تكنيك

 

 1 مهرداد محمدزاده علمداري
 2*منصور اسماعيل پور 
 3عليرضا اسلامبولچي

 4فرهاد سليمانيان قره چوپوق

 چكيده

 )ره(از جمله کميته امداد امام خميني فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي در نهادهاي حمایتي
جامع و گسترده است و با تحقيق، پذیرش و ارائه خدمات مددکاري براي نيازمندان شروع و بعد از حمایت 

رسد. از هدفمند و زماندار، با آموزش و توانمندسازي مددجویان و خروج آنان از چتر حمایتي به پایان مي
سازي شده رورت دارد تا وري مدل پيادهوین جهت بررسي ميزان بهرههاي نگيري از تکنيکرو بهرهاین

اهداف سازماني از جمله اصلاح فرآیندهاي جاري براي رعایت عدالت اجتماعي در حمایت از نيازمندان 
در این مطالعه پژوهشگران به دنبال پاسخ به  شود. تأمين توانمند، مددجویان حمایت چرخه از خروج و واقعي

وري لازم جهت نيل به اهداف هستند که آیا مدل فرایند خدمات مددکاري و توانمندسازي بهره این سؤال
کاربردي  اهداف تحقق ميزان به مربوط هايداده راستا این در دارد؟ بازطراحي به نياز یا بوده دارا را سازماني

نيازسنجي،  پذیرش، راهنمایي، ایي،شناسجنبه از توانمندسازي و مددکاري خدمات فرآیند مدل سازيپياده از بعد
توانمندسازي،  رویکرد با شرایط واجد نيازمندان به ارائه قابل تخصصي و عمومي خدمات ميزان بندي،اولویت

مراحل مختلف مبتني بر  5داده کاوي-آوري و با استفاده از متدولوژي کریسپبا استفاده از پرسشنامه جمع
، درخت 68.6 6کاوي با استفاده از رافست بندي نتایج حاصل از داده جمعکاوي انجام گردید. در نهایت  داده

بيني ميزان دقت مدل را پيش 68.5 9هاي عصبي مصنوعي، شبکه6876 .، تئوري بيز68.6 7گيري تصميم
مطلوب دارا بوده و با بازطراحي جهت تحقق اهداف سازماني را در حدوري لازم نمود. لذا مدل موجود بهره

گيري از نتایج پژوهش حاضر، امکان ارائه مدل بهينه موجود توسط پژوهشگران آتي با بهره مجدد مدل
 در داخل و خارج از کشور فراهم خواهد شد. 16نهاد غيردولتيهاي مردمجهت الگوبرداري سایر سازمان

 کاوي داده ي،غيردولتمردم نهاد هايسازمان توانمندسازي، ،مددکاري خدمات امداد، کميته هاي كليدي: واژه

                                                           
 m_alamdary@yahoo.com اسلامي،همدان،ایراندانشگاه آزادهمدان،واحد دانشجوي دکتراي مدیریت فناوري اطلاعات،گروه مدیریت،.1
 esmaeilpour@iauh.ac.irار گروه کامپيوتر،واحد همدان،دانشگاه آزاد اسلامي،همدان،ایران)نویسنده مسؤول( دانشي. 2
 استادیار گروه مدیریت،واحد همدان،دانشگاه آزاد اسلامي،همدان،ایران  .3

 کامپيوتر،واحد اروميه،دانشگاه آزاد اسلامي،اروميه،ایران   استادیار گروه4. 
5 . CRoss Industry Standard Process for Data Mining(CRISP-DM) 
6 . Rough set 
7 . Decision tree 
8 . Bayes theoty 
9 . Artifical Neural Networks 
10 . Non Government Organization(NGO) 
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 مقدمه
روز از پيروزي  22بعد از گذشت  1357اسفند ماه سال  14امداد امام خميني)ره( که در  کميته

در سال فعاليت،  46انقلاب اسلامي ایران به دستور حضرت امام خميني)ره( تاسيس گردید، با حدود 
ان بزرگترین نهاد طول برنامه هاي توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي کشور همواره به عنو

درصد گروههاي تحت پوشش برنامه هاي حمایتي دولت در  75حمایتي کشور مطرح بوده و بيش از 
هدفمندسازي یارانه ها، ارائه بسته هاي حمایتي به اقشار آسيب پذیر، پرداخت وام هاي اشتغال، 

عنوان معين دولت و به ... را تحت پوشش خدمات خود قرار داده ان سرپرست خانوار وحمایت از زن
مطرح مي باشد. با توجه به جامعيت ارائه خدمات و گستردگي جامعه هدف، کميته امداد به عنوان 
قلمرو مکاني پژوهش حاضر مد نظر قرار گرفته تا با بررسي مدل فرآیند خدمات مددکاري و 

يزان بهره وري توانمندسازي عملياتي شده در این نهاد حمایتي با استفاده از تکنيک هاي نوین، م
مدل در نيل به اهداف سازماني تعيين شده بررسي و در صورت لزوم با بازطراحي فرایند پياده سازي 
شده، مدلي ملي و بين المللي آزمون شده در ارائه خدمات هدفمند و زماندار به نيازمندان که قابليت 

 ا دارا بوده، حاصل گردد.     الگوبرداري سایر سازمانهاي حمایتي دولتي و مردم نهاد غيردولتي ر
اصلي تحقيق این است که آیا مدل فرایند خدمات مددکاري و توانمندسازي بهره وري  سؤال

 لازم جهت نيل به اهداف سازماني را دارا بوده یا  نياز به بازطراحي دارد؟
 در بين مسائلي که مدیریت سازمان با آن در ارتباط است، ضرورت توجه به کيفيت و تنوع
خدمات و بهره وري سازماني از اهميت ویژه اي برخوردار است. مدیریت براي اینکه عملکرد سازمان 
متبوع خود را بهبود بخشد بایستي با دید کيفي به سازمان بنگرد و تلاش کند تا آنجا که ممکن است 

ند. این با ارائه راهبردهاي اجرایي، کيفيت عملکرد کاري سازمان خود را در سطح مطلوب حفظ ک
بدان معني است که هر برنامه مبتني بر توانمندسازي مي تواند به بهره وري منجر شود و خدمات 
مناسب تر و سهم بيشتري از ارائه خدمات را به همراه آورد. امروزه رقابت براي بهبود کيفيت خدمات 

مي کنند  به عنوان یک مساله راهبردي کليدي براي سازمان هایي که در بخش خدمات فعاليت
شناخته شده است. سازمان هایي که به سطح بالاتري از کيفيت خدمات دست مي یابند، سطوح 
 بالاتري از رضایت مندي را به عنوان مقدمه اي براي دستيابي به مزیت رقابت پایدار خواهند داشت

 . (.1،266)گائو و هير
دو طرح مددجویي و در قالب  ارائه خدمات کميته امداد امام خميني)ره( از بدو تاسيس، نحوه

طرح شهيد رجایي در جهت رفع نيازهاي جامعه هدف ارائه شده است. به موجب طرح مددجویي 

                                                           
1 . Guo&Hair 
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که به دليل مواردي از قبيل فوت سرپرست، طلاق،  گرفته اندخانواده هایي تحت حمایت قرار 
به خدمت نظام مفقودي یا متارکه سرپرست، از کارافتادگي سرپرست، بيماري سرپرست، اشتغال 

وظيفه سرپرست ، زنداني شدن سرپرست خانوار و نظایر آن، قادر به تامين مخارج اوليه زندگي خانواده 
مقيم روستاها  کليه سالمندان نيازمند و عائله تحت تکفلشهيد رجایي نيز طرح درقالب  اند.بوده خود ن

 ته اند.گرفسال و بيشتر است، تحت حمایت این نهاد قرار  66که سن آنها 
، لزوم طراحي روندي کارآمدتر ن دو طرح از بدو فعاليت این نهادارائه خدمات در قالب ای تجربه

و موثرتر در جهت شناسایي، نيازسنجي و طبقه بندي اوليه نيازمندان و در نهایت ارایه خدمات با 
و بهره وري  رعایت شان و کرامت انساني که در نهایت بستر توانمندسازي جامعه هدف)مددجویان(

سازماني را منجر شود، ضروري مي نمود. در همين راستا مدل فرآیند خدمات مددکاري و 
توسط کميته امداد مرکز به استانها ابلاغ و عملياتي گردید. مبناي این  1396توانمندسازي در سال 

د. شناخت فرآیند بر مددکار محوري و ارائه خدمات تک خدمتي و چند خدمتي به جامعه هدف مي باش
نيازهاي اوليه، برگرفته از ویژگيهاي فردي و خانوادگي افراد بوده و مي بایست به نحوي صورت 
پذیرد تا ضمن توجه به پایگاه اجتماعي و فرهنگي ارباب رجوع، امکان ارزیابي دقيق و منصفانه اي از 

ن و نوع مشکل جایگاه معيشتي و اجتماعي وي صورت پذیرد. این شناخت زمينه ساز تعيين ميزا
متقاضي بوده و به مددکار اجتماعي خانواده کمک مي کند تا با دید و شناخت لازم نسبت به تعيين 
سطح نياز و تشخيص کميت و کيفيت مشکل ضمن تمهيد خدمات موثر، زمينه اصلاح آسيب 

دي ایشان را اجتماعي فرد و خانواده را فراهم نموده و در نهایت امکان بازگشت وي به جامعه و توانمن
 فراهم نماید. 

به اینکه مدل فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي اکثر حوزه هاي تخصصي کميته  توجهبا 
امداد از جمله حوزه هاي حمایت، درمان، فرهنگي و اشتغال را شامل شده، لزوم بهره گيري از تکنيک 

سازماني از جمله پذیرش و هاي نوین جهت بررسي ميزان موفقيت مدل موجود در نيل به اهداف 
     حمایت از نيازمندان واقعي، داشتن بانک اطلاعاتي دقيق از دهک هاي پایين جامعه، امکان 

، بودجه هاي سالانهبرنامه ریزي دقيق مسؤولان جهت هدفمند کردن یارانه ها، تصویب و اختصاص 
ت موجب توانمند سازي شناسایي مددجویان مستعد جهت پرداخت وام هاي خودکفایي که در نهای

 مددجویان و خروج از چرخه حمایت  شود جزو ضروریات این تحقيق مي باشد.
از نظر فوکس توانمندسازي فرایندي است که از طریق آن فرهنگ توانمندسازي توسعه مي یابد 
 که در آن آرمان ها، اهداف، مرزهاي تصميم گيري و نتایج تاثيرات و تلاش هاي آنان در کل سازمان
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به اشتراک گذاشته مي شود. در چنين فرهنگي منابع و رقابت براي کسب منابع مورد نياز براي 
 . (1391)مقيمي و رضایي، اثربخشي فعاليت هایشان فراهم و حمایت مي شود

چارچوب مراحل توانمندسازي را بطور خلاصه بيان مي کند. همچنين رابطه اي  1شکل شماره 
 بهبود نتایج توسعه به ویژه براي شهروندان فقير را توصيف مي کند بين نهادها، توانمندسازي و

 .(..13)رفيعي،
 
 

 
 : چارچوب توانمندسازي9شكل شماره

 

ماده شش اساسنامه کميته امداد این گونه آمده است:  فراهم آوردن امکانات لازم  "ج"در بند 
ازمندان از طریق ایجاد اشتغال، به منظور خوداتکا نمودن افراد و خانواده هاي تحت پوشش و سایر ني

اعطاي وام، آموزش هاي فني و حرفه اي و ارائه خدمات لازم در حد امکان. مدل زیر )شکل شماره 
 ( بيانگر جایگاه کميته امداد در توانمندسازي افراد نيازمند مي باشد:2
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 : مدل توانمندسازي2شكل شماره

 
روج افراد تحت پوشش از فقر مولد مي شود. مدل بالا بيانگر آن است که توانمندسازي سبب خ
شوند. خروج از چرخه فقر به دنبال خود، ورود  در قدم بعدي افراد تحت تکفل از چرخه فقر خارج مي

کند در پي خواهد داشت)ميرشکار و  به عرصه توليد را که براي کشور ایجاد ارزش افزوده مي
 .(1396دیگران،

 باشد مي آنها از دانش استخراج جهت ها داده در و جستجوهاي اثربخش کاوش  داده کاوي تکنيک
 . (2666، 1)گوپتا

فنون داده کاوي در یک نگاه کلي به دو منظور به کار مي روند: توصيف و پيش بيني )هان و 
 (.2666، 2کمبر

هدف از بکارگيري فنون پيش بيني کننده، پيش بيني ارزش یک ویژگي خاص بر اساس سایر 
       دف از بکارگيري فنون توصيفي استخراج الگو است به نحوي که ارتباط بين ویژگيها است. ه

 (. 2665، 3دیگران )تان وزیرین داده ها را خلاصه سازي کندهاي  لایه
هدف اصلي داده کاوي این است که از روي داده هاي موجود نسبت به استخراج الگوها در این 

  .( 4،2665)تانگ و مک لنن ه شناخت تبدیل نمایدمجموعه داده ها اقدام کرده و آنها را ب
داده کاوي کمک مي کند تا سازمانها با کاوش بر داده هاي یک سيستم، الگوها، روندها و 
رفتارهاي آینده را کشف و پيش بيني کرده و بهتر تصميم بگيرند. داده کاوي با استفاده از تحليل 

                                                           
1 .Guota 

2 .Han & Kamber 

3 .Tan & et al 

4 .Tang & Maclennan 
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رائه مي کند و به سوالاتي پاسخ مي دهد که پاسخ وقایع گذشته یک تحليل خودکار و پيش بينانه ا
آنها در گذشته ممکن نبوده و یا به زمان زیادي نياز داشت. ابزارهاي داده کاوي الگوهاي پنهاني را 
کشف و پيش بيني مي کنند که متخصصان ممکن است به دليل اینکه این اطلاعات و الگوها خارج 

 . (1395)سهرابي و دیگران،  قرار ندهند و به آنها دست پيدا نکننداز انتظار آنها باشد، آنها را مد نظر 
داده کاوي یکي از مهم ترین ابزارهاي تحليل براي داده ها است و به استفاده کنندگان این 

اهده شده امکان را مي دهد که داده ها را از ابعاد و زوایاي متفاوتي تحليل و دسته بندي و روابط مش
  .(1391)مرادي و قاسمي،کنندبين آنها را خلاصه 

بررسي پژوهش هاي پيشين صورت گرفته نشان مي دهد که پژوهش هاي مرتبط با خدمات 
حمایتي و موسسات خيریه در داخل و خارج از کشور، بصورت بخشي و موردي بوده و  نهادهاي

ددجویان ( در پژوهشي تحت عنوان، مدل توانمندسازي م1396جامعيت لازم را نداشته است. اميد)
کميته امداد با محوریت اشتغال، به این نتيجه رسيد که که اجراي طرح هاي اشتغال و خودکفایي 
علاوه بر افزایش توان مالي مددجویان، داراي آثار مثبت دیگري از جمله ایجاد فرهنگ کار و تلاش، 

ادابي و اميد به خودباوري و خوداتکایي در بين افراد و خانواده هاي تحت پوشش امداد بوده که ش
آینده بهتر را در مجریان و خانواده هاي آنها به همراه داشته است. آثار اجتماعي این برنامه اعتبار و 
اعتماد بيشتري براي مددجویان به همراه داشته و موجب گردیده فرصتي برابر در صحنه هاي 

ثار فردي و اجتماعي، موجب اجتماعي و اقتصادي براي آنها بوجود آید. اجراي این طرح علاوه بر آ
 تحول و توسعه اقتصادي کشور نيز مي گردد.

( در پژوهش دیگري تحت عنوان، طراحي مدل مفهومي 1396، شکرایي و کشاورزیان)ميرشکار
شرفت، ایراني پي-توانمندسازي در کميته امداد با تاکيد بر نقش این نهاد در تحقق الگوي اسلامي

راني پيشرفت الگویي است متناسب با اقتضائات بومي کشور، که از دو ای-نشان داد که الگوي اسلامي
عنصر محوري اسلامي بودن و ایراني بودن بهره مند مي شود.در این الگو جایگاه هر یک از نهادها و 
سازمان ها براي نيل به رشد و پيشرفت و نه توسعه به معناي غربي باید نهادینه شده و کميته امداد با 

ي افراد تحت تکفل خود در راستاي سياست هاي کلي نظام که پيشرفت و عدالت است توانمندساز
 حرکت نموده و  جایگاه خود را به عنوان رهبري توانمندسازي افراد نيازمند در کشور تثبيت کند.

( با انجام پژوهشي با بررسي نقش تنوع بخشي خدمات کميته امداد امام 1395رحيمي)
زي مددجویان، به این نتيجه دست یافت که تنوع بخشي خدمات منجر به خميني)ره( بر توانمندسا

به عبارت دیگر تنوع خدمات، زماني ایجاد  افزایش قدرت سازمان در ارائه خدمات با کيفيت مي شود.
مي شود که کميته امداد در داخل این سازمان براي ارائه خدمات بيشتر به مددجویان مختلف با 

ه تنوع بزند. بر همين اساس تنوع بخشي خدمات کميته امداد بر احساس نيازهاي متفاوت دست ب
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شایستگي در شغل مددجویان موثر است. یعني با تنوع بخشيدن به خدمات این احساس به مددجویان 
منتقل مي شود که مي توانند فعاليت هاي خود را با مهارت هاي بالا انجام دهند و در انجام این 

 وظایف توانمند شوند.
( در پژوهشي، تاثير وام هاي خودکفایي و اشتغال زایي کميته امداد امام خميني)ره( 1395رنجبر)

      هاي وام گيرنده را مورد برسي قرار داده و به این نتيجه دست یافت که  بر توانمندسازي خانواده
ي، اجتماعي، هاي خودکفایي و اشتغال زایي با توانمندسازي مددجویان در تمام ابعاد اقتصاد وام

فرهنگي و روان شناختي، موجب توانمندسازي مددجویان مي شوند. لذا با تاکيد بر ابعاد مختلف 
توانمندسازي در تمام سطوح، بهره گيري از ظرفيت هاي موجود از طریق پرداخت وام خودکفایي و 

ایتي کشور که داراي اشتغال زایي ضروري مي نماید. بنابراین کميته امداد به عنوان بزرگترین نهاد حم
بيشترین افراد فقير و نيازمند تحت حمایت مي باشد، در راستاي توانمندسازي افراد تحت تکفل خود 
از طریق مشارکت ایشان در چرخه توليد، ضمن توسعه اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و کسب منزلت 

یگاه خود را به عنوان رهبر اجتماعي ایشان، باعث افزایش توليد و درآمد ناخالص ملي کشور شده و جا
 توانمندسازي افراد نيازمند کشور ثبت نماید.

( در تحقيقي تحت عنوان استفاده از تکنيک هاي داده کاوي 2614جاناکيرمن و یوماهسواري)
اي براي مدیریت ارتباط با مشتري، نياز اساسي براي هر سازمان حفظ و جذب مشتریان است. بر

، فنون داده کاوي با استخراج اطلاعات مشتري از پایگاه داده نقش تريبهبود مدیریت ارتباط با مش
حياتي بازي مي کند. داده کاوي در بخش خدمات مانند بانکداري، بيمه، ارتباط از راه دور و کمک به 
تصميم گيري کسب و کار بسيار مهم است. در این تحقيق خلاصه اي از کاربردهاي داده کاوي در 

ط با مشتري. بررسي مي شود که چگونه تکنيک هاي داده کاوي مانند درخت حوزه مدیریت ارتبا
 تصميم، شبکه عصبي و غيره از فرایند مدیریت ارتباط با مشتري حمایت مي کند.

( در تحقيقي تحت عنوان استفاده از فرآیند کاوي براي 2666ون در آلست، گانتر و ریچرت)
این نتيجه رسيدند که انعطاف پذیري نشان دهنده  آناليز و گسترش انعطاف پذیري فرآیندها، به

توانایي عملکرد با تغيير، بدون از دست دادن هویت است. فرآیند کسب و کار باید داراي درجه اي از 
انعطاف پذیري باشد که قابليت واکنش به تغييرات خارجي را داشته و با تغيير فقط آن قسمت از یک 

یگر پایدار بمانند، یعني، توانایي تغيير روند به طور کامل و بدون فرایند نياز به تغيير، بخش هاي د
جایگزیني آن. تا کنون فرآیند کاوي فقط در کشف یا استخراج رویداد از روي مدل کاریرد داشت، در 
این تحقيق هدف استفاده از فرآیند کاوي به منظور تغيير رویداد است. با استفاده از چنين تجزیه و 

 ه پشتيباني و درک بهتر از اینکه چه موقع و چرا تغييرات ضروري است، خواهيم بود.تحليلي قادر ب
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که اجراي فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي، ناشي از درک عميق مسؤولان این از آنجایي
نهاد به ضرورت ایجاد تغيير در فرآیندها در جهت هم سویي با نيازهاي اجتماعي جدید بوده تا این 

ایتي بتواند به مسؤوليت اجتماعي خویش عمل نموده و رضایت آحاد جامعه را با شفاف سازي نهاد حم
نحوه هزینه کرد کمک هاي جمع آوري شده و خدمات ارائه شده تامين نماید لذا این تحقيق هم از 
جنبه موضوع مورد بررسي و هم تکنيک هاي مورد استفاده، هر دو جنبه جدید بودن و نوآوري را در 

 ایسه با پژوهش هاي پيشين مرتبط با موضوع تحقيق دارا مي باشد.مق

 

 ابزار و روش
شک انتخاب رود و بيترین گام در یک پژوهش علمي به شمار ميشناسي به عنوان اصلي روش

روش مناسب در ميزان موفقيت پژوهش و کسب نتایج مطلوب نقش بسزائي دارد. در این پژوهش از 
 کاويهاي داده اوي که معروفترین و متداولترین متدلوژي براي انجام پروژهک داده-متدولوژي کریسپ

 باشد، استفاده شده است.مي
داده کاوي یک مدل حلقه اي و تکرار شونده است، به این معنا که برخي -مدل اجرایي کریسپ

 اصل شوداز مراحل، پس از اجرا ممکن است چندین بار اجرا شوند تا نتيجه مورد نظر در مدلسازي ح
 .(2666، 1)چاپمن و دیگران

 نشان داده شده است. 3مرحله یا فاز اصلي است که در شکل شماره  6این متدولوژي شامل 
 

 
 

 

 

 

 
 

 
 

 داده كاوري-كريسپ : فازهاي متدولوژي 9شكل شماره 

                                                           
1 .Chapman & et al 
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 مراحل متدولوژي

شرح شکل به هاي تحقيق با توجه به مشخصات، اهداف و دادهاصلي این متدولوژي  فازهاي
 مي باشد.  4شماره 
 

 
 كاوي داده -گانه متدولوژي كريسپ 6هاي فازهاي : فعاليت1شكل شماره

 

 شناخت سازمان :9فاز 
 گام اول: تعيين اهداف سازمان 

سازي و اساسنامه این نهاد، توانمند 2ده هدف از تشکيل کميته امداد امام خميني)ره( در ما
تکایي، تقویت و رشد ایماني و اعتقادي نيازمندان و محرومان با ارائه شکوفایي استعدادها و تامين خودا

 خدمات اجتماعي، حمایتي، فرهنگي و معيشتي به آنان مي باشد. 
 گام دوم: ارزيابي شرايط 

در حال حاضر با عملياتي شدن مدل  فرایند خدمات مددکاري و توانمندسازي  در کميته امداد از 
جامعه مورد هدف در دو بستر کلي شامل: امور محرومين و زدودن فقر و ارائه خدمات به  1396سال 

 صورت مي پذیرد. 1امور توانمندسازي محرومين به شرح برنامه هاي جدول شماره 
 

 : امور و برنامه هاي ارائه خدمات كميته امداد9شماره  جدول
 امور توانمندسازي محرومين امور محرومين و زدودن فقر

 زینه هاي معيشتيبرنامه تامين ه
 برنامه خدمات پرورشي و تربيتي

 برنامه خدمات مشاوره اي و آموزش مهارت هاي زندگي

 هاي فرهنگي ها و خدمات کانون مند از خوابگاه دانشجویان بهره و آموزان دانش هزینه تامين برنامه

 برنامه ایجاد فرصت هاي شغلي برنامه حمایت هاي اجتماعي
 ش هاي فني و حرفه ايبرنامه آموز

 برنامه امنيت تغذیه
 برنامه پشتيباني فني و اعتباري و اجراي طرح هاي ویژه

 برنامه بيمه هاي اجتماعي نيازمندان
 برنامه احداث، تکمبل و تعمير اردوگاهها، خوابگاه هاي دانش آموزي و کانون هاي فرهنگي
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برنامه کمک به تامين سلامت 
 نيازمندان

 تامين مسکن نيازمندان برنامه
 برنامه کمک به امر ازدواج نيازمندان

 برنامه خدمات پيش بيني نشده
 برنامه پرداخت وام هاي ضروري)قرض الحسنه(

 برنامه ارائه خدمات موردي
 برنامه خدمات فرهنگي دانشجویان و دانش آموزان

 

 گام سوم: تعيين اهداف داده كاوي 

داده کاوي به شرح   ري از تکنيک هاي نوین در تحقيقات، تکنيک هايبه لزوم بهره گي توجهبا 
 ذیل در این تحقيق مورد استفاده قرار خواهد گرفت. 

 1تئوري مجموعه سخت )رافست(

یا داراي  مبهم درداده ساختاري روابط براي کشف طبقه بنديجهت  مجموعه سخت تئوري
آنها منجر ي ارزش ویژگي هايها بر حسب  کردن داده گسسته امر به استفاده مي شود. اینخطا 

يرها قبل از آنکه مورد استفاده قرار گيرند باید دسته بندي شوند. مجموعه هاي خواهد شد. درادامه متغ
ها  تواند  ویژگيهاي ارزشي با قابليت کم  را شناسایي و حذف نمایند تا این ویژگي سخت همچنين مي

اشته باشند و طبقه بندي  و تجزیه و تحليل بر اساس  در طبقه بندي داده هاي آموزش وجود ند
 (.2666، 2)جيوي و کمبر اهميت طبقه بندي و ارزیابي گردندویژگيهاي ارزشي  با

 3تصميم گيري درخت
شناختن الگوي یادگيري ماشين و داده کاوي  درخت هاي تصميم گيري به طور گسترده اي در

و درک فهم  به هستند کهار مهم در داده کاوي استفاده مي شود. درخت هاي تصميم گيري ابز
 (1994، 4)یوان و شاوکمک مي کننداطلاعات 

درخت تصميم گيري مجموعه سلسله مراتبي از قوانين بصورت بازگشتي است که براي توليد 
 (.2663، 5)مایلس و براونل هاي طبقه بندي تفسيري مفيد استمد

 به دو دسته تقسيم مي کنند:  در ساخت درخت هاي تصميم معمولا داده ها را
 : براي ساخت مدل مورد استفاده قرار مي گيرد.6داده هاي آموزشي

 : براي تست و ارزیابي مدل ساخته شده کاربرد دارند.7داده هاي تست

                                                           
1 .Rough set  theory 

2 . Jiawei & Kamber 

3 .Decision tree 

4 .Yuan &.shaw 

5 .Myles & Brown 

6 .Training data 

7 .Testing data 
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کيفيت داده هاي آموزشي اغلب نقش مهمي در تعيين کيفيت درخت تصميم دارد. در صورتي 
اده هایي که براي آموزش و ساخت مدل به کار مي رود درصد که آموزش سيستم زیاد شود یعني د

زیادي از داده ها باشد، دچار حالتي به نام )آموزش بيش از حد مدل( خواهيم شد که به دليل وجود 
 (.2662، 1)چن و لوئيزاده هاي آموزشي خطا توليد مي کندموارد غير عادي در د

 2تئوري بيز

مين مي کند که سيستم به عنوان یک کل منسجم باقي عدم اطمينان تضدر مواقع روش بيزي 
نشان دادن و استفاده از  این نظریه به .و راه را براي اعمال مدل به داده  فراهم مي کند مانده

را تسهيل از این رو طراحي الگوریتم کارآمد  کند کمک مي از متغيرها اي استقلال در تعامل مجموعه
 (.2669، 3)تيمو و نوبلکند  مي

 

 4بكه هاي عصبي مصنوعيش

 1943اولين شبکه هاي عصبي مصنوعي با معرفي نرون توسط مک کلاچ و والتر پيتز در سال 
شبکه هاي عصبي مصنوعي احتمالا  تنها فن آوري موفق  در دو توسعه یافت.  1947آغاز ودر سال 

در زمينه هاي دهه گذشته است که به طور گسترده اي در انواع زیادي از برنامه هاي کاربردي 
سلول عصبي مصنوعي  اگر چه اصول کار و مجموعه  قوانينمي گيرد.  مختلف مورد استفاده قرار

شبکه هاي . استفاده از قدرت بالقوه و محاسبه این مدل است ساده بنظر مي رسد، ویژگي بارز آن
ناشي شود  تواند مي از رشد چند قانون اساسي و سادهصرفا پيچيدگي  وساده است  عصبي مصنوعي

 (.2611، 5)سوزاکي
 

نمونه اي از شبکه عصبي مصنوعي ساده و اصول کار یک شبکه عصبي   6و  5اشکال شماره 
 دهد. مصنوعي را نشان مي

 

 

  

 

                                                           
1 .Chan  & Lewis 

2 .Bayes theorem 

3 .Timo & Noble 

4 .Artifical Neural Networks 

5 .Suzkuki 
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 : اصول كار شبكه عصبي مصنوعي4شكل شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 :شبكه عصبي مصنوعي ساده6شكل شماره 
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 تنظيم برنامه پروژهگام چهارم: 

 جمع آوري داده ها:

 داده ها در راستاي اهداف ویژه و کاربردي تعریف شده، از طریق پرسش نامه جمع آوري مي گردد.
 

 پيش پردازش داده ها:

، داده هاي 2، داده هاي پاک سازي شده1داده ها بعد از طي پنچ مرحله شامل: داده هاي خام
 پيش پردازش مي گردد. 5و داده هاي نرمال شده4شده ، داده هاي گسسته3دسته بندي شده
 تحليل داده ها:

داده هاي پردازش شده با استفاده از تکنيک هاي داده کاوي رافست، درخت تصميم گيري، 
 تئوري بيز و شبکه هاي عصبي مصتوعي مورد تحليل قرار مي گيرد.

 توليد قوانين:

يک، جانسون ، هولتس و درخت تصميم گيري قوانين موجود بين داده ها با الگوریتم هاي ژنت
 استخراج مي گردد.

 

 : شناخت داده ها2فاز 

 گام اول: جمع آوري اوليه داده ها

اي)بدون کنترل مدلساز( و مشاهده کنترل اي)تحتدو روش مداخله بـه گـام این معمولا
ز نوع مطالعات توصيفي . در این تحقيق با استفاده از روش مشاهده اي اگيردساز(صورت ميمدل

نسبت به جمع آوري اطلاعات اقدام گردید. ابزار مورد استفاده جهت جمع آوري اطلاعات پرسش نامه 
شهرستان  21نفر از همکاران رسمي و غيررسمي حوزه مددکاري در سطح  166بوده که در بين 

 استان آذربایجان غربي توزیع گردید. 
 

                                                           
1 .Raw data 

2.Cleaned data 

3.Discretized data 

4.Discrete data  

5 .Normalized data 
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 گام دوم: توصيف داده ها

بخش طراحي شده  4به اینکه سوالات پرسش نامه بر اساس ماهيت و نياز تحقيق در  توجهبا 
 بود لذا پاسخ هاي ارائه شده نيز به شرح ذیل دسته بندي گردید:

 ستون اول مربوط به مشخصات فردي  5الف(پاسخ هاي 
ت ستون بعدي مربوط به سوالات جهت بررسي مدل بر اساس رویکرد ارائه خدما .ب( پاسخ هاي 

 مددکاري 
 ستون بعدي مربوط به سوالات جهت بررسي مدل بر اساس رویکرد توانمندسازي  6ج( پاسخ هاي 

مربوط به رضایت یا عدم رضایت مدل فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي  15د( پاسخ ستون 
 موجود

 
 گام سوم: كاوش داده ها

سش نامه بعد از توصيف داده ها داده ها بر اساس دسته بندي صورت گرفته سوالات پر کاوش
 صورت گرفته تا داده ها جهت بررسي و تایيد کيفيت آماده شوند.

 
 گام چهارم: تاييد كيفيت داده ها

با توجه به تاکيد صورت گرفته جهت پاسخ به کليه سوالات پرسش نامه توسط همکاران و 
ت کليه پرسش نامه هاي توزیع اطمينان از محرمانه بودن اطلاعات، بررسي داده ها حاکي از بازگش

 شده با تکميل پاسخ کليه سوالات مي باشد. 
 

 :پردازش داده ها9فاز 
پيش از بکارگيري هر روش داده کاوي، داده ها پيش پردازش مي شوند. براي نمونه ممکن 
است ردیف ها و ستون هاي حاوي اطلاعات نامتناسب حذف شوند، مقدار یک متغيير براي یک 

 (1،2611)ون درآلستد یا اینکه به غلط وارد شده باشدوجود نداشته باشنمونه خاص 
 

 گام اول:  انتخاب داده ها
سطر مطابق 166ستون و32شامل اطلاعات وداده هاي خام استخراج شده از پرسش نامه که در

 وارد شده اند. 7شکل شماره

                                                           
1 .Van der Alast 
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 : داده خام 7شكل شماره 

 

 گام دوم: پاكسازي داده ها

عات و داده هاي نرمال که از طریق پاکسازي و حذف سطرهاي داراي اطلاعات شامل اطلا
 .اکسل مطابق شکل شماره  1خارج از محدوده و متمایز با سایر سطرها، با استفاده از گزینه اسکاتر

 مي باشد.
معتبر از است. در این مرحله داده هاي غير کليد موفقيت داده کاوي استفاده از داده هاي مناسب

و داده هاي  وع داده ها خارج مي شوند. به عبارتي این مرحله براي برطرف کردن خش اطلاعاتمجم
 .(2665، 2)تانگ و مک لنننامرتبط بکار مي رود

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 : نمودار اسكاتر8شكل شماره 

 

                                                           
1 .Scatter 

2 .Tang & et al 
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 گام سوم: ساخت داده ها

عنوان نمونه  در این قسمت اطلاعات ستونها با توجه به قالب ستونها دسته بندي شده است. به
دسته مطابق شکل  5سوالات پرسش نامه با توجه به اینکه پاسخ هر سوال پنج گزینه مي باشد در 

 قالب بندي شده است.  9شماره 
در این مرحله هدف کسب نمونه اي معرف با کيفيت مناسب براي مدلسازي است. در این 

  .( 2669، 1مکاران)زو و ه مرحله داده هاي مرتبط از سایر داده ها جدا مي شود
 

 
 : دسته بندي داده ها 1شكل شماره 

 

 گام چهارم: يكپارچه سازي داده ها

 16در اینجا اطلاعات موجود قالب بندي شده در مرحله قبل را با اعداد مطابق شکل شماره 
جایگزین مي کنيم. به عنوان مثال ستون جنسيت که در دو قالب دسته بندي شده بود به ترتيب با 

 جایگزین مي شود. 2و1د اعدا
 

 
 : داده گسسته شده91شكل شماره

 

 گام پنجم: قالب دهي داده ها

در این قسمت با توجه به آخرین اطلاعات موجود در مرحله قبل کليه اعداد موجود را به 
 تقسيم مي کنيم.   11مي باشد مطابق شکل شماره  5بزرگترین عدد موجود در جدول که 

 

                                                           
1 .Zoe & et al 
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 ل داده ها: نرما99شكل شماره

 
 :مدلسازي1فاز 

 
در این تحقيق تکنيک هاي داده کاوي شامل: شبکه هاي :سازيگام اول: انتخاب تکنيک مدل

 2و روزتا 1عصبي، درخت تصميم گيري، تئوري بيز، ژنتيک بکار گرفته شده و از نرم افزارهاي وکا
 نيز به عنوان ابزار تجزیه و تحليل داده ها استفاده شده است.

 
طراحي مدل نمونه در این تحقيق بجاي طراحي مدل نمونه، مدل موجود فرایند خدمات  دوم:گام 

مددکاري و توانمندسازي که از قبل طراحي و عملياتي گردیده با استفاده از تکنيک هاي داده 
 کاوي مورد بررسي قرار مي گيرد.

 
يق بجاي ساخت مدل ساخت مدل همان طور در گام هاي قبلي اشاره شد در این تحقگام سوم: 

جدید، مدل موجود از قبل طراحي شده فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي به شرح شکل 
 مورد ارزیابي قرار مي گيرد. 12شماره 

 
 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 . Weka 

2 .Rosetta 
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 : مدل فرايند خدمات مددكاري و توانمندسازي92شكل شماره

 تک خدمتي و
 چند خدمتي زماندار 

 

 اخذ تائيدیه از مقام مافوق

 
 

 اعلام به اداره ذیربط

 اقدام لازم حسب دستور

 
 

 رد

 سازي ون توانمنمدعام

 تک خدمتي و
 چند خدمتي اني

 

 رد درخواست

 )*( ارسال اطلاعات به

 مدیریت شهرستان

بررسي مدارک و در صورت نياز تکميل 
 مستندات توسط مسئول مربوطه

 

 اعلام نظر حوزه هاي تخصصي
یا درخواست تشکيل کمسيون 

 حمایت

 فرآیند نيازسنجي: انجام مرحله سوم

مدیریت /ز تشکيل کميسيون حمایتدر صورت نيا
 هاي تخصصيشهرستان با حضور واحد

 
 

 

 اقدامات حمایتي
 شمول مدیریت 

 تائيد

ي و
ک خدمت

ت
ي  

ي ان
چند خدمت

 

 

 اخذ تائيدیه ازمدیر شهرستان
 

 

 رد تائيد

یا چند  تک خدمتي
 زماندار خدمتي 

 
 

 اقدام تکميلي اداره

 اعلام به متقاضي 
 و یا مرجع مربوطه

 و درج در سوابق 

 
 

 

 رد  P1تائيد
مساعدت در 
 حد اختيارات 

 انجام مرحله دوم فرآیند نيازسنجي

 تائيد

 انجام مرحله اول فرآیند نيازسنجي
 )بررسي ميداني و مراکز نيکوکاري(

 رد تائيد

 رد تائيد

 صدور کد مددجویي زماندار و هدفمند
 

 ابلاغ پرونده به اداره 

 
 

 مه توانمند سازي اجتماعيتعيين برنا
 مدیریت شهرستان يتوسط معاونت توانمندساز

 

 پایان

 پيگيري مستمر و با برنامه

 مددكار خانواده با مشاركت اعضاء خانواده  

 با رويكرد رفع محروميت هاي 

مادي و معنوي و توانمند سازي اجتماعي  

 U2خانواده

 
 پلان نهم

 
 معاونت حمایت و سلامت خانواده 

اداره کل تحقيقات ، پذیرش و خدمات 
 مددکاري

فرآيند خدمات مددكاري و توانمندسازي در كميته 

 امداد

 

اقدامات لازم جهت ارائه خدمات توسط 
 مددکار خانواده 

 
 

شروع حمایت هدفمند و زماندار در اداره  
 )حداکثردو شش ماهه(

 تحویل خانواده به مددکار خانواده

 

نيازسنجي و انجام مرحله نهایي 
 T2توانسنجي اعضاء مستعد خانواده  

 ثبت و صدور کد پيگيري

)حقيقي بررسي درخواست اوليه فرد 

 یا حقوقي(

 مصاحبه مددکارخانواده

 آغاز راهنمایي کارشناس مسئول

 تکميل اوراق پذیرش اوليه  

 اخذ دستور از مقام مافوق
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درخت  ،يش بيني با استفاده از رافستمدل موجود با محاسبه دقت پ ارزیابيگام چهارم:  ارزیابي مدل، 
 تصميم گيري، تئوري بيز و شبکه هاي عصبي مصنوعي  صورت مي پذیرد.

 :ارزيابي4فاز 
این گام درجه و ميزاني را که مدل به اهداف تعيين شده مي رسد را بررسي ،گام اول: ارزيابي نتايج

سير کاربردي نتایج حاصل، ميزان مي کند. فعایت هایي شامل : درک نتایج حاصل از داده کاوي، تف
 تاثير بر روي اهداف داده کاوي و ...  در این مرحله صورت مي پذیرد. 

در این گام مدل فرایند خدمات مددکاري و فرایندسازي مورد بررسي و ،گام دوم: مرور كل فرايند
بهره وري مدل مرور قرار گرفته و بر اساس نتایج حاصل از داده کاوي، در صورت نياز جهت افزایش 

 نسبت به بازطراحي مدل موجود پيشنهادات لازم ارائه مي شود.

ارزیابي کل نتایج به عنوان آخرین مرحله حائز اهميت مي باشد تا با ، گام سوم: ارزيابي كل نتايج
بررسي نتایج کلي و ميزان تحقق اهداف و برنامه هاي پيش بيني شده، فاز پياده سازي و توسعه 

 شروع شود. 
 

 :پياده سازي و توسعه6فاز 
از آنجائيکه تحقيق حاضر به عنوان اولویت پژوهشي مطرح و مورد تایيد شوراي پژوهش کميته 
امداد استان و مرکز قرار گرفته است، بنابراین مرحله پياده سازي و توسعه مستلزم ارائه نتایج حاصل 

ل جدید جایگزین  با مدل از تحقيق به مراجع ذي ربط جهت تصميم گيري در خصوص طراحي مد
 قبلي در حال اجرا با در نظر گرفتن الزامات مربوطه خواهد بود.   

 

 يافته ها
 مدل رافست

نتایج حاصل از بعد از اجراي سه الگوریتم ژنتيک، جانسون و هولتس در نرم افزار رزتا به شرح 
 ذیل مي باشد:

توليد مي شود که ما  13قانون به شرح شکل شماره 3374الف( با استفاده از الگوریتم ژنتيک 
 قانون معتبر باقي بماند. 16قوانين اضافه که داراي کمترین تاثير مي باشند را حذف مي کنيم تا 
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 ژنتيك الگوریتم: قوانين توليد شده با 99شماره شكل

 
شناسایي نيازمندان با  : مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت1قانون

اولویت محروم یابي اجتماعي و قابليت ارائه خدمات زماندار به نيازمندان با اولویت محروم یابي 
 اجتماعي را در حد نسيتاً زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

نيازمندان با  :مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت شناسایي2قانون
اولویت محروم یابي اجتماعي و پذیرش نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي را در حد نسيتاً 

 زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت شناسایي نيازمندان با 3قانون

اجتماعي در حد نسيتاً زیاد و ميزان خدمات تخصصي قابل ارائه به نيازمندان اولویت محروم یابي 
 واجد شرایط را در حد متوسط دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران با سابقه بيش از 4قانون
سایي نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي را در حد نسيتاً سال چون داراي  قابليت شنا 21

 زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
تا  41:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران با سن بين 5قانون
مندسازي به خانواده هاي سالچون از انسجام بخشي به منظور ارائه خدمات حمایتي و توان 56

 نيازمند در حد نسبتاً زیاد برخوردار است، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت اولویت بندي نيازمندان با 6قانون

نيازمندان واجد اولویت محروم یابي اجتماعي را در حد متوسط و نوع خدمات عمومي قابل ارایه به 
شرایط با رویکرد توانمندسازي را در حد نسبتاً زیاد دارا مي باشد ، مدل مطلوب و مورد رضایت 

 مي باشد.
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:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت شناسایي نيازمندان با 7قانون
يازمندان واجد شرایط را در اولویت محروم یابي اجتماعي و ميزان خدمات عمومي قابل ارائه به ن

 حد نسبتاً زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران داراي پست .قانون

سازماني کارشناسي، چون از جنبه نوع خدمات تخصصي قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با 
 د توانمند سازي در حد نسبتاً زیاد مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.رویکر

:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت پذیرش نيازمندان با 9قانون
اولویت محروم یابي اجتماعي و نوع خدمات تخصصي قابل ارائه به نيازمندان واجد شرایط با 

   اجتماعي را در حد نسبتاً زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت  رویکرد توانمندسازي
 مي باشد.

: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران داراي مدرک 16قانون
کارشناسي ارشد و بالاترچون داراي  قابليت پذیرش نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي را 

 نسيتاً زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.در حد 
 

قانون 16توليد مي شود که 14قانون مطابق شکل شماره  52ب( با استفاده از الگوریتم جانسون 
 داراي اعتباروتاثير بيشتر به شرح ذیل ميباشد: 

 
 

 
 
 
 
 
 

 

 : قوانين توليد شده با الگوريتم جانسون  91شكل شماره 
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: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون از جنبه ميزان خدمات تخصصي 1قانون
قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي در حد نسبتاً زیاد مورد قبول مي باشد، 

 مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
تا  41از دیدگاه همکاران با سن بين : مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي 2قانون
سال چون از جنبه نوع خدمات عمومي قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد  56

 توانمندسازي در حد نسبتاً زیاد قابل قبول مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
نبه قابليت ارایه خدمات : مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون از ج3قانون

زماندار به نيازمندان با اولویت محرم یابي اجتماعي در حد زیاد مورد قبول مي باشد، مدل مطلوب 
 و مورد رضایت مي باشد.

:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران با سابقه بيش از 4قانون
ابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد سال چون از جنبه نوع خدمات تخصصي ق 21

 توانمندسازي در حد نسبتاً زیاد مورد قبول مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران داراي مدرک 5قانون

ي قابل ارایه به نيازمندان با رویکرد کارشناسي ارشد و بالاتر چون از جنبه نوع خدمات عموم
 توانمندسازي در حد نسبتاً زیاد مورد قبول مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران داراي پست 6قانون
ه نيازمندان واجد شرایط با سازماني کارشناسي، چون از جنبه نوع خدمات تخصصي قابل ارایه ب

 رویکرد توانمند سازي در حد نسبتاً زیاد مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران با سابقه بيش از 7قانون
را در حد نسبتاً زیاد دارا سال چون قابليت شناسایي نيازمندن با اولویت محروم یابي اجتماعي  21

 مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت شناسایي نيازمندان با .قانون

اولویت محروم یابي اجتماعي و قابليت ارائه خدمات زماندار به نيازمندان با اولویت محروم یابي 
 د نسيتاً زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.اجتماعي را در ح

: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون از جنبه ميزان خدمات عمومي 9قانون
قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي در حد زیاد مورد قبول مي باشد، مدل 

 باشد.مطلوب و مورد رضایت مي 
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: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از دیدگاه همکاران داراي مدرک 16قانون
کارشناسي ارشد و بالاترچون داراي  قابليت راهنمایي نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي 

 را در حد نسيتاً زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

 
قانون  16توليد مي شود که 15قانون به شرح شکل شماره  ..ده ازالگوریتم هولتس ج( با استفا

 معتبر داراي تاثير بيشتر به شرح ذیل مي باشند:
 

 
 

  

 

 

 

 
 

 : قوانين توليد شده با الگوريتم هولتس 94شكل شماره 

 

مندان با : مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت شناسایي نياز1قانون
 اولویت محروم یابي اجتماعي را در حد زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت پذیرش نيازمندان با 2قانون
 باشد. اولویت محروم یابي اجتماعي را در حد زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي

:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت اولویت بندي نيازمندان با 3قانون
 اولویت محروم یابي اجتماعي را در حد زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

هدفمند به :مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت ارایه خدمات 4قانون
نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي را در حد زیاد دارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد 

 رضایت مي باشد.
:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون قابليت ارایه خدمات زماندار به 5قانون

باشد، مدل مطلوب و مورد نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي را در حد زیاد دارا مي 
 رضایت مي باشد.
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:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون از جنبه نوع خدمات عمومي قابل 6قانون
ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي در حد زیاد قابل قبول مي باشد، مدل 

 مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
آیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون از جنبه نوع خدمات تخصصي :مدل موجود فر7قانون

قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي در حد زیاد قابل قبول مي باشد، مدل 
 مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

عمومي :مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون از جنبه ميزان خدمات .قانون
قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي در حد زیاد قابل قبول مي باشد، مدل 

 مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون از جنبه ميزان خدمات تخصصي 9قانون

مندسازي در حد زیاد قابل قبول مي باشد، مدل قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توان
 مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

:مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي چون از انسجام بخشي کافي به 16قانون
منظور ارایه خدمات حمایتي و توانمندسازي در حد زیاددارا مي باشد، مدل مطلوب و مورد رضایت 

 مي باشد.
 

 پيش بيني : محاسبه دقت
دقت پيش بيني از داده هاي  تست استفاده مي کنيم. روي داده تست راست  محاسبهجهت 

 حاصل گردید: 16کليک و بعد از تنظيم گزینه هاي مربوطه نتيجه به شرح شکل شماره 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : محاسبه دقت پيش بيني با مدل رافست96شكل شماره 

 بدست مي آید.  68.6برابر بعد از اجراي مدل رافست دقت پيش بيني 
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 درخت تصميم گيري
محاسبه دقت پيش بيني با استفاده از درخت تصميم گيري اطلاعات در قالب پسوند  جهت

.CSV  را در برنامه وکا باز کرده و با استفاده از گزینهopen file/classify/trees/j48  و
مي کنيم. نتایج حاصل به شرح  startبراي داده آموزشي  ،  percentage split=80انتخاب 

 خواهد بود: 17شکل شماره 
 

 
 

 : محاسبه دقت پيش بيني با درخت تصميم گيري97شكل شماره 

 

 
 بدست مي آید..68بعد از اجراي درخت تصميم گيري دقت پيش بيني برابر 

 

يک براي توليد قوانين با استفاده از درخت تصميم گيري روي جواب حاصله بعد از اجرا راست کل
توليد  .1را انتخاب تا قوانين به شکل درختي مطابق شکل شماره  Visualize treeکرده گزینه 

 گردد:
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 : توليد قوانين با درخت تصميم گيري98شكل شماره 

 

: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي اگر از جنبه قابليت اولویت بندي 1قانون 
اعي در حد کم یا نسبتاً باشد ولي از جنبه ميزان خدمات تخصصي نيازمندان با اولویت یابي اجتم

قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي بيشتر از حد متوسط باشد، مدل 
 مطلوب و مورد رضایت مي باشد.

: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي اگر از جنبه قابليت اولویت بندي 2قانون 
نيازمندان با اولویت یابي اجتماعي در حد کم یا نسبتاً باشد و از جنبه ميزان خدمات تخصصي 
قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي کمتراز حد متوسط باشد، مدل مطلوب 

 و مورد رضایت نمي باشد.
ز جنبه قابليت اولویت بندي : مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي اگر ا3قانون 

نيازمندان با اولویت یابي اجتماعي در حد متوسط و بالاتر و از جنبه قابليت نيازسنجي نيازمندان با 
اولویت یابي اجتماعي در حد کم و نسبتاً کم ولي  از جنبه نوع خدمات عمومي قابل ارایه به 

د متوسط باشد، مدل مطلوب و مورد نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي بيشتر از ح
 رضایت مي باشد.
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: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي اگر از جنبه قابليت اولویت بندي 4قانون 
نيازمندان با اولویت یابي اجتماعي در حد متوسط و بالاتر و از جنبه قابليت نيازسنجي نيازمندان با 

سبتاً کم و از جنبه نوع خدمات عمومي قابل ارایه به نيازمندان اولویت یابي اجتماعي در حد کم و ن
واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي کمتر از حد متوسط و از جنبه ميزان خدمات تخصصي قابل 
ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي نيز در حد کمتر از متوسط باشد، مدل 

 مطلوب و مورد رضایت نمي باشد.
: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي اگر از جنبه قابليت اولویت بندي 5قانون 

نيازمندان با اولویت یابي اجتماعي در حد متوسط و بالاتر و از جنبه قابليت نيازسنجي نيازمندان با 
به نيازمندان  اولویت یابي اجتماعي در حد کم و نسبتاً کم و از جنبه نوع خدمات عمومي قابل ارایه

واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي کمتر از حد متوسط ولي از جنبه ميزان خدمات تخصصي 
قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي در حد متوسط و بالاتر باشد، مدل 

 مطلوب و مورد رضایت مي باشد.
مندسازي اگر از جنبه قابليت اولویت بندي : مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توان6قانون 

نيازمندان با اولویت یابي اجتماعي در حد متوسط و بالاتر و از جنبه قابليت نيازسنجي نيازمندان با 
اولویت یابي اجتماعي در حد متوسط و بالاتر و از جنبه ميزان خدمات عمومي قابل ارایه به 

ي در حد متوسط و بالاتر باشد، مدل مطلوب و مورد نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندساز
 رضایت مي باشد.

: مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي اگر از جنبه قابليت اولویت بندي 7قانون
نيازمندان با اولویت یابي اجتماعي در حد متوسط و بالاتر و از جنبه قابليت نيازسنجي نيازمندان با 

ي در حد متوسط و بالاتر و از جنبه ميزان خدمات عمومي قابل ارایه به اولویت یابي اجتماع
نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي در حد کمتر از متوسط باشد، چون در استقرار نظام 
مددکاري اجتماعي در امداد به ویژه مددکار اجتماعي خانواده در حد متوسط و بالاتر موفق بوده 

 و مورد رضایت مي باشد.است، مدل مطلوب 
 

 تئوري بيز
جهت تحليل داده ها با استفاده از تئوري بيز از نرم افزار وکا استفاده مي کنيم. بعد از ورود داده 

مي کنيم. بعد از  startرا انتخاب و  classify/bayes/navie bayesگزینه  CSV.با پسوند 
 خواهد بود: 19اجرا نتایج به شرح شکل شماره 
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 : محاسبه دقت پيش بيني با مدل بيز91ماره شكل ش

 
 بدست مي آید. 687بعد از اجراي مدل بيز دقت پيش بيني 

 
 

 شبكه هاي عصبي مصنوعي

 100از آنجائيکه  Csv. بعد از نصب و اجراي برنامه وکا و طي مراحل بارگذاري فایل با پسوند
 26را وارد مي کنيم تا نرم افزار 6.عدد  Percentage splitداده ورودي داریم بنابراین در قسمت 

درصد داده هاي ما را به عنوان تست انتخاب نماید. .بعد از اجراي چندین مرحله و تغيير لایه مياني 
جهت کاهش خطا و افزایش دقت پيش بيني، بهترین نتيجه ممکن به شرح شکل  26و  16بين اعداد 

 حاصل گردید: 26شماره 
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 ت پيش بيني با مدل شبكه عصبي مصنوعي: محاسبه دق21شكل شماره 

 

 بدست مي آید. 68.5بعد از اجراي مدل شبکه عصبي مصنوعي دقت پيش بيني برابر

   

 بحث و نتيجه گيري
با توجه به قوانين استخراج شده از الگوریتم هاي ژنتيک، جانسون و هولتس در مدل رافست 

 ذیل قابل توجه مي باشد: جنبه به شرح 3ودرخت تصميم گيري، دیدگاه همکاران از 
الف(دیدگاه عموم همکاران از مدل موجود فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي از جنبه هاي 
قابليت شناسایي نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي، قابليت پذیرش نيازمندان با اولویت 

م یابي اجتماعي، قابليت ارائه محروم یابي اجتماعي، قابليت نيازسنجي نيازمندان با اولویت محرو
خدمات زماندار با اولویت محروم یابي اجتماعي، نوع خدمات عمومي قابل ارایه به نيازمندان واجد 
شرایط با رویکرد توانمندسازي، نوع خدمات تخصصي قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط با 

زمندان واجد شرایط با رویکرد رویکرد توانمندسازي، ميزان خدمات تخصصي قابل ارایه به نيا
توانمندسازي، انسجام بخشي به منظور ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي، در 

 حد نسبتاً زیاد قابل قبول مي باشد.

ب(دیدگاه همکاران با سابقه و مسن از مدل فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي موجود حاکي از 
د از جنبه هاي شناسایي نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي، انسجام رضایت نسبتاً زیا

بخشي ارائه خدمات حمایتي و توانمندسازي به خانواده هاي نيازمند، نوع خدمات عمومي قابل 
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ارایه به نيازمندان واجد شرایط با رویکرد توانمندسازي، نوع خدمات تخصصي قابل ارایه به 
 با رویکرد توانمندسازي، مي باشد.نيازمندان واجد شرایط 

ج(دیدگاه همکاران داراي پست سازماني کارشناسي)مددکار( و داراي مدرک کارشناسي ارشد و بالاتر 
از مدل فرآیند خدمات مددکاري و توانمندسازي موجود حاکي از رضایت نسبتاً زیاد از جنبه هاي 

با رویکرد توانمند سازي، قابليت  نوع خدمات تخصصي قابل ارایه به نيازمندان واجد شرایط
پذیرش نيازمندان با اولویت محروم یابي اجتماعي، نوع خدمات عمومي قابل ارایه به نيازمندان با 

 رویکرد توانمندسازي، مي باشد.
نتایج حاصل از دیدگاه عموم همکاران ، همکاران باسابقه و شاغل در پست  بنديجمع 
ت تکميلي، نشان مي دهد که فرآیند موجود توانسته است )مددکار( و داراي تحصيلا کارشناسي

اهداف مد نظر شامل اصلاح و  بروزرساني فرآیندها و جلب رضایت ارباب رجوع در حد نسبتاً زیاد 
محقق سازد و با تغييرات جزئي در مدل فرآیند موجود خدمات مددکاري و توانمندسازي و بازطراحي 

 عالي و زیاد قابل تحقق مي باشد.  مجدد فرآیند، اهداف مد نظر در حد
همچنين نتایج حاصل که با استفاده از تکنيک هاي داده کاوي مورد تحليل قرار گرفت نشان 

،  6876، تئوري بيز  68.6، درخت تصميم گيري  68.6داد که  دقت پيش بيني با استفاده از رافست 
وري لازم جهت تحقق اهداف مي باشد. لذا مدل موجود بهره  0.85شبکه هاي عصبي مصنوعي 

دارا بوده و با بازطراحي مجدد فرآیند توسط پژوهشگران آتي با بهره گيري سازماني را در حد مطلوب 
از نتایج پژوهش حاضر، امکان ارائه مدل بهينه جهت الگوبرداري سایر سازمان هاي مردم نهاد 

 فراهم خواهد شد.در داخل و خارج از کشور غيردولتي 
ه اینکه در مطالعات انجام شده، پژوهشي دقيقاً مشابه با متغييرها و تکنيک هاي مورد توجه ب با

استفاده در این پژوهش مشاهده نشد، امکان تجزیه و تحليل نتایج با پژوهش دیگر بصورت کامل 
ميسر نيست. اما با توجه به وجود بعد اصلي مشترک توانمندسازي در پژوهش هاي داخل کشور و 

کنيک هاي نوین در پژوهش هاي خارج از کشور، به مقایسه نتایج حاصل از ابعاد مشترک بکارگيري ت
 مي پردازیم.

( با پيشنهاد مدل 1396نتایج پژوهش هاي داخلي حاکي از آن است که تحقيق اميد)
توانمندسازي با محوریت اشتغال که نتایج مثبت مادي و معنوي را در مددجویان خودکفا شده به 

-( با طراحي مدل توانمندسازي با رویکرد تحقق الگوي اسلامي1396ه، تحقيق ميرشکار)همراه داشت
ایراني پيشرفت که جایگاه کميته امداد به عنوان رهبري توانمندسازي افراد نيازمند کشور براي رشد و 

( با بررسي نقش تنوع 1395پيشرفت و نه توسعه به معناي غربي را تثبيت مي نماید، تحقيق رحيمي)
بخشي خدمات کميته امداد بر توانمندسازي مددجویان که منجر به افزایش قدرت سازمان در ارائه 
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( با بررسي تاثير وام هاي خودکفایي بر توانمندسازي 1395خدمات با کيفيت مي شود، تحقيق رنجبر)
ایج تحقيقات خانوده ها که نتایج مثبت در تمام ابعاد زندگي مددجویان وام گيرنده دارد. در مقایسه نت

داخلي با پژوهش حاضر از بعد مشترک توانمندسازي، ساختار طراحي مدل فرایند خدمات مددکاري و 
توانمندسازي در این پژوهش به نحوي بوده که در نهایت اهداف کلان سازماني که همانا بهره وري 

فظ عزت نفس، سيستم با دستيابي به نتایج تحقيقات پيشين که خودکفایي مددجویان مستعد با ح
ایراني، تنوع -اثرات مثبت مادي و معنوي در زندگي ، رشد و پيشرفت جامعه با الگوهاي اسلامي

 بخشي در ارائه خدمات با کيفيت با تاثير در تمام ابعاد زندگي ایشان محقق گردد.          
 ( به نقش حياتي2614حاکي از آن است که تحقيق جاناکيرمن)نتایج پژوهش هاي خارجي 

هاي داده کاوي براي بهبود مدیریت ارتباط با مشتري از طریق استخراج اطلاعات  تکنيکاستفاده از 
به هدف استفاده از فرایندکاوي به منظور تغيير  (2666ون در آلست )مشتري از پایگاه داده ، تحقيق 

دارد. در مقایسه  رویداد و پشتيباني و درک بهتر از اینکه چه موقع و چرا تغييرات ضروري است اشاره
تحقيقات خارجي با این پژوهش از بعد مشترک استفاده از تکنيک هاي نوین، اهميت استفاده از  
تکنيک داده کاوي و فرایندکاوي جهت تحليل، ارزیابي، بهبود فرایندها و رویدادهاي موجود در 

 ه را نشان مي دهد.      تحقيقات جهت تایيد یا تغيير در فرایندها بر اساس نتایج محاسبات بدست آمد
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Abstract 
The aim of the current applied, descriptive and correlational study was to investigate 

neighborhood-oriented cultural management and the role it plays in urban managers’ 

cultural performance efficiency in the metropolitan city of Tehran. The research 

population comprised 14000000 citizens living in Tehran out of whom a sample of 384 

was randomly selected, based on Morgan Table, to participate in the study. The research 

data were collected using a researcher-made five-point level Likert scale questionnaire 

comprising 4 factors and 28 items tapping the participants’ responses were. Therefore, 

384 questionnaires were distributed among members of the target population. Having 

distributed and collected the questionnaires, we analyzed descriptively and inferentially. 

Descriptively, features like absolute and relative frequency, mean, standard deviation 

and variance of background and main variables were estimated. Inferentially, 

correlational tests, multiple regression and F-Test used indicated that neighborhood-

oriented Cultural management had a significant effect on urban managers’ cultural 

performance efficiency in Tehran.  
 

Key Words: Cultural Management, Neighborhood-Oriented Cultural Management, 

Performance Efficiency, Tehran  
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 چکيده
اثربخشی عملکرد فرهنگی  در محور محله یفرهنگبررسی نقش مدیریت  یدر راستا قیتحق نیا

هدف  پژوهش از نظر نیبه کار گرفته شده در ا قیتحقشده است. روش انجام  تهران شهر کلاندر 
است.  ی، توصیفی و از نوع همبستگو از نظر نحوه گردآوری داده ها ، از نظر نوع داده ها کمیکاربردی

باشند که تعداد آنها  یم تهران شهر کلان شهروندان ساکن در هیعبارت از کل قیتحق نیا یجامعه آمار
از  .باشد یمساده  یریپژوهش روش نمونه گ نیدر ا یری. روش نمونه گباشد ینفر م 10111111حدودا 

 (مورگان جدول در مندرج گیرینمونه شیوة اساس بر) یگیرنمونه ضوابطبا توجه به جامعه آماری مذکور 
 پرسشنامه محقق ساخته در چهار نفر به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شده و سپس با استفاده از 380تعداد 
، و گویه های مستخرجه در نمونه آماری براساس مقیاس پنج گزینه ای لیکرتگویه تنظیم  28بعد و 

ی رهایمتغ بخش دو درها  داده فیتوص ی نیز،فیتوصه است. در بخش آمار گرفت قرار پرسش موردتحقیق 
مون ، جهت بررسی فرضیه ها از آزار استنباطیدر بخش آم و هدیگرد ارائهی اصلی ها ریمتغ وی ا نهیزم

 محله یفرهنگ تیریمد ،ه به داده های تحقیق می توان گفتاستفاده شده است. با توج یخط ونیرگرس
 .اثر مثبت و معنی داری دارد تهران شهر کلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخش بر محور

 یفرهنگ ، اثربخشی عملکردمحور محله یفرهنگ تیریمدی، فرهنگ تیریمد های کليدی: واژه
 شهر کلان در یشهردار یفرهنگ ردعملک یاثربخش
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 مقدمه
از اواخر قرن بیستم، نقش و عملکرد کلان شهرها در نتیجه رشد سریع اطلاعات و تکنولوژی 
ارتباطات، شرکت های چند ملیتی، بین المللی شدن فعالیت های اقتصادی و حرکت فزاینده افکار، 

جهانی  (.2110،آبراهامسون) جدد شده استنمادها و پنداره های فراگیر در مرزهای ملی، بازنگری م
شدن رقابت بین شهرها را افزایش داده است و آنها را در معرض جامعه جهانی قرار داده است. به طور 

نخستین شهرهای جهانی )مانند لندن، نیویورک و توکیو( و شهرهایی  ،1مثال در سلسله مراتب شهری
قتصادی صنعتی شده شناخته می شوند )مانند هنگ به عنوان شهرهای ا 1781که به تازگی در دهه 

-خواهند وضعیت مهم و پیشتازی شهرشان را حفظ کنند و بسیاری از کلانکنگ، سئول و تایپه( می

واکنش جهانی »شهرهای در حال توسعه آرزو دارند و سعی می کنند تا بوسیله طی کردن مسیر 
د ملیتی، ارائه خدمات خاص حمایتی و کارگیری موسسات و شرکت های چن، یعنی، با به«2شدن

های فرهنگی برای توسعه توریسمِ بین المللی به مجموعه شهرهای جهانی وارد فراهم آوردن جاذبه
. شهروندی مفهومی چندبعدی دارد این ابعاد عبارتنداز: یادگیریِ چگونگی (2110،آبراهامسون) شوند

س کارآمدی و تفسیر آن به حقوق مطالبه عملکرد سیستم سیاسی و نهادهای رسمی آن، رشد احسا
شده در آن سیستم، دستیابی و برخورداری از مجموعه حقوق کامل فردی، اجرای مناسب مجموعه 

 . (2112،استرام کوییست)های فردی، و باور راسخ به عضویت اجتماعی در یک جامعه خاصمسؤولیت

تغییرات ساختاری و بنیادی در دوم قرن بیستم و پس از جنگ جهانی دوم به دنبال  از نیمه
مطالعات نظری و تحقیقات کاربردی در حیطه مدیریت و  اجتماعی و سیاسی جهان، اوضاع اقتصادی،

برنامه ریزی شهری به طور جدی صاحب نظران و متخصصین امور شهری را وادار به چرخش 

 نمود کلان به خرد سطوح از  های دموکراتیک شهری و رویکرد اداره شهرهامحسوسی به سوی نظام
 (.23-21 : 2118،لرنر)

های مربوط به اندازه گیری و ارزیابی عملکرد کارگیری شاخصبه میلادی، 1771از اوایل دهه 
بنابراین دو رهیافت علاقمند  .(22 :2111،کولینهای موسسات دولتی رونق یافت)ها و پروژهدر برنامه

مطالعات »رهیافت اول در حوزه ابل طرح است.به موضوع سنجش عملکرد مدیریت در سطح محلی ق
های مرتبط با آن را مورد توجه قرار و شاخص« اثربخشی»و « کارایی»که مفاهیم «هاسازمان

های اجتماعی و تاثیر در چارچوب نظریه« حکمروایی مطلوب شهری»رهیافت دوم در حوزه  دهد،می
به عبارتی حکومت  .(21 :2113،سلیودآکهای مدیریت در سطح محلی است)آن بر عملکرد سازمان

                                                           
1 - city hierarchy 

2 - Globalization response 
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برای دستیابی به اهداف مورد نظر و اداره امور جامعه نیازمند ایجاد سطوح مدیریتی در سطح دولت 
در واقع به معنی اداره امور  بنابراین مدیریت عمومی در سطح محلی،. (33 :2112،آن هابیت) است

ن را مدیریت محله محور به عنوان پل توان آ( است که می07:1371توسط حکومت محلی)مقیمی،
بنابراین، رویکرد استفاده و کاربرد  اتصال بین اجتماع منسجم محلی و حکومت مرکزی دانست:

زدایی از حکومت محلی تلاش برای سیاست« حکومت محلی»به جای « مدیریت محله محور»کلمه
 .(12-11 :2110،یاپ کیوسالاری است)و تداوم فن

سازی شده یادی در سازمان اثربخشی است. اثربخشی در چهار رویکرد مفهومیکی از مفاهیم بن
های سازمانی و دست است: اول رویکرد نیل به هدف، که اثربخشی را بر حسب میزان تحقق هدف

مند، گیرد. دوم رویکرد نظامآوردهای نهایی که سازمان برای تحقق آنها پدید آمده است در نظر می
یابی های گوناگون دستها و راهکارگیری و پردازش دادهتوانایی در به را بر پایه که اثربخشی سازمانی

کند. سومین رویکرد، رویکرد عوامل استراتژیک به آنها و حفظ پایداری و استواری سازمان تعریف می
 است که اثربخشی سازمانی بر اساس تأمین انتظارهای عوامل پیرامونی که پایندگی سازمان نیازمند

های رقابتی است که اثربخشی سازمانی را شود. و رویکرد چهارم، رویکرد ارزشآنها است تعریف می
متغیرهای بنیادی تأثیرگذار بر کارکرد سازمان و چگونگی پیوند این متغیرها  نیازمند شناسایی همه

    (.1318داند )رابینز، می
کم ترسیم شده است که به همة  اثربخشی یکی از ساختارهای سازمانی شایع، در عین حال

هایی است های سازمان از نخستین گامکنندگان در زندگی سازمانی ارتباط دارد. درک هدفشرکت
های سازمانی باید نشانگر علت وجودی آن و آنچه که که باید در راه اثربخشی سازمان برداشت. هدف

تعریف « طلوب سازمان در آیندهوضع م»ها را به صورت در پی دستیابی به آن است باشد. هدف
های مورد نظر خود نائل کنند. اثربخشی سازمان عبارتست از درجه یا میزانی که سازمان به هدفمی
ها و های خاص، تواناییآید برای اثربخشی و حفظ ادامه موفقیت، مدیران بایستی ویژگیمی

اطی ـ اجتماعی داشته باشند و برای های ارتبهای بالقوه و دانش و تجربه طولانی و مهارتشایستگی
ها و باور داشتن آنها، تعهد ها آغاز کرد. شناخت هدفاینکه مدیریت اثربخش ایجاد گردد، باید از هدف

نسبت به کسب آنها، همسویی و همانندی با آنها و تحرک و انگیختگی در جهت آنها گام نخستین در 
 (.122 : 2111،آرمسترانگجهت اثربخشی مدیران است )

 اند عبارتست:که بسیاری از اندیشمندان مدیریت در مورد اثربخشی انجام داده یتعریف متداول
تواند اهداف متعددی را فراسوی سازمان می«. اثربخشی میزان رسیدن به اهداف سازمانی را گویند»

لیدات و خود قرار دهد، اهدافی مانند: رضایت کارکنان، رضایت مشتریان)ارباب رجوع(، کیفیت تو
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اثربخشی توجه به بازده یا  خدمات و... اثربخشی خود را با میزان تحقق اهداف تعیین شده، بسنجد.
ستاده صحیح و مناسب است. اثربخشی معنای کیفیت را در خود نهفته دارد. کارایی یعنی از 

و به عبارت ای پائین های)منابع( سازمان به نحوی مطلوب و شایسته در زمانی کم و با هزینهداده
 دیگر با ریخت و پاش کمتر استفاده نمائیم.

آوردهای مورد نظر است آوردهای سازمان با دستخوانی دستاثربخشی سازمانی میزان هم
ای که تمرکز و تأکید بر (. اثربخشی یعنی انجام دادن کارهای درست به گونه1381)فیدلر و چمر، 

 ،های خود برسد )هرسی و بلانچاردکه سازمان به هدفآید آوردها است. که زمانی به دست میدست
1311.) 

ای وی معتقد است مدرسهداند. ( اثربخشی را نیل و دستیابی به اهداف می1778)  رابینز
های استاندارد قابل قبول از آزمون آموزانش، نمرهاثربخش است که درصد بالایی )معناداری( از دانش

دلی فکری و هم)امتحانات( بیاورند. رهبری اثربخش در سازمان، عامل اصلی و اساسی در ایجاد هم
ت را در زیر چتر فکری و نظر واحد گرد است. و رهبران مؤثر کسانی هستند که بتوانند افراد متفاو

آورند و این درک را ایجاد کنند که اختلافات فردی جزئی و کم اهمیت بوده، روح جمعی است که 
 (.1: 1380واجد ارزش و اعتبار است )ساعتچی و عزیزپور شوبی، 
 ساتموس رانیمد عملکرد بهبود بر موثر عوامل در همین راستا پژوهش حاضر در پی آن است تا

 را بررسی نماید. لانیگ استان یبازرگان و یخدمات
یکی از مفاهیم بنیادی در سازمان اثربخشی است. اثربخشی در چهار رویکرد مفهوم سازی شده 

-های سازمانی و دستاست: اول رویکرد نیل به هدف، که اثربخشی را بر حسب میزان تحقق هدف

مند، گیرد. دوم رویکرد نظامد آمده است در نظر میآوردهای نهایی که سازمان برای تحقق آنها پدی
یابی های گوناگون دستها و راهکارگیری و پردازش دادهتوانایی در به که اثربخشی سازمانی را بر پایه

کند. سومین رویکرد، رویکرد عوامل استراتژیک به آنها و حفظ پایداری و استواری سازمان تعریف می
گی سازمان نیازمند عوامل پیرامونی که پایند اتی بر اساس تأمین انتظاراست که اثربخشی سازمان

های رقابتی است که اثربخشی سازمانی را شود. و رویکرد چهارم، رویکرد ارزشآنها است تعریف می
متغیرهای بنیادی تأثیرگذار بر کارکرد سازمان و چگونگی پیوند این متغیرها  نیازمند شناسایی همه

    (.1318بینز، داند )رامی
آوردهای مورد نظر است آوردهای سازمان با دستخوانی دستاثربخشی سازمانی میزان هم

ای که تمرکز و تأکید بر (. اثربخشی یعنی انجام دادن کارهای درست به گونه1381)فیدلر و چمرز، 
ی و های خود برسد )هرسآید که سازمان به هدفآوردها است. که زمانی به دست میدست

 (.1311بلانچارد،



   9911 پایيز –41 ، پياپی9، شماره 91دوره                                                                         مدیریت بهره وری  

 
 

 

(919) 

 اثربخش ایمدرسه است معتقد وی. داندمی اهداف به دستیابی و نیل را اثربخشی( 1778) رابینز
 استاندارد هایآزمون از قبول قابل نمره آموزانش،دانش از( معناداری) بالایی درصد که است

دلی فکری و همایجاد هم رند. رهبری اثربخش در سازمان، عامل اصلی و اساسی دربیاو( امتحانات)
است. و رهبران مؤثر کسانی هستند که بتوانند افراد متفاوت را در زیر چتر فکری و نظر واحد گرد 
آورند و این درک را ایجاد کنند که اختلافات فردی جزئی و کم اهمیت بوده، روح جمعی است که 

 (.1: 1380واجد ارزش و اعتبار است )ساعتچی و عزیزپور شوبی، 
دیریت محله رویکردی نوین در مدیریت شهری است که در آن شهر به چند محله تقسیم و م

ها نیز های محلی تاکید شده و نیاز سنجیدر مدیریت آن بر استفاده از نیروها و منابع انسانی و فرصت
  شوند کهگیرد. در این رویکرد، بهترین کسانی تلقی میبر اساس اظهارات ساکنین محله انجام می

توانند مدیریت شهری را به منظور شناخت هر چه بیشتر مسائل و مشکلات محله و همچنین  می
 .(33 : 2113،شپردارائه راه حل یاری نمایند)

چرا  روایی مطلوب شهری امری اجتناب پذیر است:ای در چارچوب حکمارزیابی مدیریت محله
 سرعت، دیریت محلات(، توجه به دقت،که در کنار مشارکت )به عنوان مهمترین هدف اجرای طرح م

گویی مدیران شهری،کارآمدشدن روند مدیریت و خدمات افزایش پاسخ کیفیت ارائه خدمات، صحت،
  .(118 : 2117،کلمنارائه شده و... مهم اجرای طرح مدیریت محلات است )

ی تواند به عنوان الگو روایی مطلوب شهری جزو مفاهیم هنجاری بوده و میمفهوم حکم
هایی باشد که از طریق حلتواند به عنوان جستجوی راهروایی میاین حکم عملکردی استفاده شود.

دولتی( و های متعدد و نیز درگیری بازیگران بخش رسمی)مذاکراتی که با استفاده از روش
روایی مطلوب شهری همچنین به عنوان یک مفهوم بنیادی با حکم دست آید.دولتی(،بهغیررسمی)غیر

گویی مقامات مبارزه با فساد و افزایش پاسخ شفافیت، های اداری و بهره وری،هدف بهبود مهارت
حکمروایی مطلوب .برنامه توسعه سازمان ملل متحد، .(1 : 2111،کاداگوشهری برداشت شده است)

 داند که نه تنها شامل دولت بلکه شاملگیری میشهری را مشارکت برابر همه شهروندان در تصمیم
 کند.مندی و کنش جمعی کمک میجامعه مدنی و بازار است که در نهایت به ایجاد شرایط قانون

  :1371انه است)پورمحمدی و دیگران،گروایی مطلوب شهری در این معنی حاوی معنایی دوحکم
این ترتیب که در یک سمت این مفهوم به تجلیات تجربی انطباق دولت با محیط بیرونی و  (01 -02

یاری نظامات اجتماعی و نقش دولت در این فرایند رف دیگر با الگوی مفهومی یا نظری هماز ط
بنابراین باید افزود که مدل اداره شهر به صورت دولت محلی و با  .(18 : 2110،هانسمربوط است)
ریزی شهری روایی مطلوب شهری مقوله مهمی است که در کشورهای پیشرو در برنامهنگرش حکم
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ملیاتی شده است که در جدول زیر به تجارب این کشورها اشاره شده و وضعیت ایران نیز تقریبا ع
 مورد مقایسه قرار گرفته است.

های شهری مدنظر ها و طرحامروزه فرهنگ جوامع به عنوان یک سرمایه اجتماعی در برنامه
وحه مطالعات قرار گیرد. ریزی شهری باید توجه به فرهنگ سرلگیرد. در کلیه طرح ها و برنامهقرار می

 :1 چپ من گفته ها با فرهنگ از مقولات اساسی پایداری جوامع است.  بهها و طرحتطابق برنامه
است. هر شهری در کنار  کرده خلق را آن که است ایجامعه فرهنگ از مظهری ساختانسان محیط

یعی و فیزیکی با وضع ساخت فضاها و کالبد شهر، نیازمند برقراری روابط معقول بین محیط طب
-شهرهای بزرگ، ریشه بسیاری از بحران شهرها واجتماعی و فرهنگی است. به طور معمول در کلان

توجهی و ای دنبال کرد. ضمن آنکه بیای را باید در ضعف فرهنگ بومی و محلههای بزرگ و زنجیره
و فرهنگی روز، زمینه را  ها به مسائل اجتماعیآگاهی نداشتن حکومت های محلی یا همان شهرداری

های شهری هموار کرده است. این امر دلیل محکمی بر نیاز ها ونابسامانیبرای افزایش این بحران
ویژه مسائل فرهنگی و اجتماعی ضروری شهرها به مدیریت کامل و جامع شهری در همه مسائل به

 است.
( 1738فرهنگ شهرها ) تابک در 2مامفورد نیست. لوییس ایتازه ایده شهر و فرهنگ پیوند
 یا مخزن یا ظرف شود.شهرمی نمایان آن در فرهنگ شهر مکانی است که پیچیدگی » نشان داد 

   (. 100: 1382)مامفورد، « کندمی منتقل و ذخیره دریافت، را هاپیام که است خصوصیبه امکان
 دائم کننده تولید را آن دبای که است فضا در اجتماعی یافتگیسازمان شهر نوعی که گفت توانمی

 تجارب ایجاد در فرهنگى متنى همانند آورد و حساب سازی بهفرهنگ برای بستر بهترین و فرهنگ

 کند.می را ایفا سزاییبه نقش جمعى و فردى معانى انتقال و فرهنگى
فرهنگ و شهر دو پدیده مکمل هستند هرکدام دیگری را تکمیل و بدون دیگری نیز معنا و 

 3کنند. ژوئل گاروی ندارد. به عبارت دیگر هر دو ، همة پدیده های انسانی شهر را تکمیل میمفهوم

، تجارت، مذهب، حکومت، بهداشت و فرهنگ یخاشاره دارد که شهر دارای شش کارکرد می باشد: تار
 که هر یک به وسیله دیگری تبلور می یابد. 

های یابد بلکه فرهنگ نیز ویژگیهویت می شهر نه تنها با فرهنگ و نیازهای مربوط به اسکان،
گیرد. از این رو های مادی )تمدن( و غیرمادی)روانی، فکری، اخلاقی و...( خود را از شهر میبخش

ها، مراحل مختلف زندگی انسانی ، شهرها فرهنگی و فرهنگها شهری هستند. شهر دارای حیات، دوره

                                                           
1-Chap man 

2- Louise Mamford 

3- Joule garro 
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و فعال همانند شهرهای جدید باشد و گاه وقتی که با  نظام ذهنی و فکری بوده و می تواند گاه جوان
پدیده های مهاجرت، تمرکز اجتماعی و.. برخورد نکند، به شهر ارواح تبدیل گردد؛ حتی اگر در گذشته 

ها و هنجارهایی  های بزرگ بوده است. فرهنگ شهروندی در قالب ارزشاز لحاظ تاریخی محل تمدن
، دگی جمعی و روی هم رفتهه تعاملات انسانی در بافت نوین زنکه بیانگر شیوه زندگی و شکل دهند

 (.11: 1388های اکتسابی است، تعریف می شود)شاه طالبی و همکاران،قابلیت

 
 اهداف اصلی 

 از استفاده ،ییاقتضا یزیر برنامه ، مبنا-محله یزیر برنامه)محور محله یفرهنگ تیریمد
 یاثربخشبر ( محور -محله یفرهنگ یها استیس نیتدوو  مختلف یها حوزه در یمحل متخصصان

  گذار می باشند.تاثیر تهران شهرکلان در یفرهنگ عملکرد
 اهداف فرعی:

  باشند.گذار میتاثیر تهران شهرکلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخشبر  مبنا -محله یزیر برنامه .1

  باشند.گذار میتاثیر تهران شهرکلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخشبر  ییاقتضا یزیر برنامه .2
 شهرکلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخشبر  مختلف یهاحوزه در یمحل متخصصان از استفاده .3

  باشند.گذار میتاثیر تهران

 تهران شهرکلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخشبر  محور -محله یفرهنگ یها استیس نیتدو .0
 گذار می باشند.تاثیر

 
 

 
 
 
 
 

 

 ادبيات تحقيق از حاصل هياول مدل -9-شکل شماره

 

 یها استيس نیتدو

 محور -حلهم

 از استفاده

 در یمحل متخصصان

 مختلف یها حوزه

 یاثربخش

 یفرهنگ عملکرد

 شهر کلان در

 تهران

  یزیر برنامه

 مبنا-محله

 یزیر برنامه

 ییاقتضا
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 ابزار و روش
ای گردآوری اطلاعات در این تحقیق با توجه به موضوع و ماهیت تحقیق روش کتابخانه روش

باشد. جامعه آماری این و میدانی است. ابزار گردآوری اطلاعات نیز در این تحقیق پرسشنامه می
با  که. باشدنفر می  1111111ا حدوداً هستند که تعداد آنه تهرانپژوهش کلیه شهروندان ساکن در 

اند. در تجزیه و تحلیل نفر به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شده 380تعداد  یگیرنمونه ضوابطتوجه به 
این پژوهش در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی صورت گرفته شده اطلاعات جمع آوری شده آنالیز 

های مرکزی و پراکندگی ها، درصد، جداول، و شاخصیراست. در سطح توصیفی از توزیع فراوانی متغ
وجه گردد. در تحقیق حاضر با تهای مقتضی استفاده میهای آزمونو در سطح آمار استنباطی از روش

های تفاوت و رابطه استفاده گردیده به سطح سنجش متغیرها و نوع فرضیات از هر دو دسته آزمون

ها اسمیرنف جهت تعیین نرمال بودن داده –های آزمون کولموگروف است. در این تحقیق از آزمون
 استفاده شده است. Fآزمون  و آزمون رگرسیون خطی ، دوربین واتسون و نمونه

 

 ه های تحقيقآزمون فرضي
 فرضیه فرعی اول

 ".باشندیم گذارریتاث تهران شهرکلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخش بر مبنا–محله یزیر برنامه" -1

 
 ( : خلاصه نتایج توصيفی مدل رگرسيونی فرضيه اول9) شماره دولج

 آماره دوربين واتسون ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی

021/1 321/1 281/1 7/1 

 

 

( در 7/1آماره دوربین واتسون ) شود، مقدارمشاهده می 1بدین ترتیب همان طور که در جدول  
توان از شود و میبستگی بین خطاها رد نمیقرار دارد، بنابراین فرضیه عدم وجود هم 0/2-0/1فاصله 

از  %1/32است که می باشد که این موید آن  321/1رگرسیون استفاده کرد. مقدار ضریب تعیین 
( به کمک متغیر مستقل تهران شهر کلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخشتغییرات متغیر وابسته )

 ( قابل تبیین است.مبنا – محله یزیر برنامه)
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 ( فرضيه اول ANOVA( : آزمون خطی بودن معادله) 2) شماره دولج

 منبع

 تغييرات

 مجموع

 مربعات

 درجه

 آزادی

 ميانگين

 مربعات
 Fه آمار

 سطح

 (sigمعنی داری )

 111/1 232/27 20/11 1 20/11 رگرسیون

 380/1 382 820/102 خطا

  383 110/108 کل

 

 

معادله  %70داری آن در سطح اطمینان بالای و معنی Fبا توجه به مقداره آماره آزمون 
 رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن قابل تحلیل است. 

 
 ل رگرسيونی و ضرایب رگرسيون فرضيه اول( :  تحلي9) شماره جدول

خطای  B متغير

 استاندارد

BETA 

 )ضریب استاندارد شده بتا(
 سطح tآماره 

 (sigمعنی داری ) 

 111/1 028/20 - 232/1 222/0 عدد ثابت

 111/1 111/7 021/1 128/1 220/1 مبنا – محله یزیر برنامه

   

کمتر  مبنا – محله یزیربرنامهداری متغیر نیمشاهده می شود سطح مع 3با توجه به جدول    

وارد  مبنا – محله یزیربرنامه( در نتیجه متغیر 0.05α=و   sig<0.05باشد )می α=  10/1از 
می توان  %70مدل رگرسیونی می شود. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب رگرسیونی با اطمینان 

اثر مثبت و معنی  تهران شهر کلان در یفرهنگ ردعملک یاثربخش بر مبنا – محله یزیر برنامهگفت 
 .داری دارد

 

 فرضيه فرعی دوم
 ".باشند یم رگذاریتاث تهران شهرکلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخش بر ییاقتضا یزیر برنامه"-2

    
 ( : خلاصه نتایج توصيفی مدل رگرسيونی فرضيه دوم1) شماره دولج

 آماره دوربين واتسون تعدیل شدهضریب تعيين  ضریب تعيين ضریب همبستگی

020/1 181/1 118/1 872/1 
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( 872/1شود، مقدار آماره دوربین واتسون )مشاهده می 0بدین ترتیب همان طور که در جدول  
توان شود و میقرار دارد، بنابراین فرضیه عدم وجود همبستگی بین خطاها رد نمی 0/2-0/1در فاصله 

از  %1/18می باشد که این موید آن است که  181/1مقدار ضریب تعیین از رگرسیون استفاده کرد. 
( به کمک متغیر مستقل تهران شهر کلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخشتغییرات متغیر وابسته )

 یی( قابل تبیین است.اقتضا یزیر برنامه)
 

 ( فرضيه دوم ANOVA( : آزمون خطی بودن معادله) 4) شماره دولج

 منبع تغييرات
موع مج

 مربعات
 درجه آزادی

ميانگين 

 مربعات
 Fآماره 

سطح معنی داری 

(sig) 

 111/1 122/20 101/7 1 101/7 رگرسیون

 387/1 382 212/108 خطا

  383 110/108 کل

 

معادله رگرسیون  %70داری آن در سطح اطمینان بالای و معنی Fبا توجه به مقداره آماره آزمون 
 قابل تحلیل است. معتبر بوده و نتایج آن 

 

 ( :  تحليل رگرسيونی و ضرایب رگرسيون فرضيه دوم6) شماره جدول

 خطای B متغير

 استاندارد

BETA 

 )ضریب استاندارد شده بتا(
 آماره

 t 
 سطح 

 (sigمعنی داری )

 111/1 130/22 - 281/1 310/2 عدد ثابت

 111/1 122/1 020/1 110/1 082/1 ییاقتضا یزیر برنامه

 

   یی کمتر ازاقتضا یزیر برنامهمشاهده می شود سطح معنی داری متغیر  2ه به جدول با توج

10/1=α می( باشدsig<0.05 0.05= وα در نتیجه متغیر )یی وارد مدل رگرسیونی اقتضا یزیربرنامه
 یزیربرنامهتوان گفت می %70شود. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب رگرسیونی با اطمینان می

 .داری دارداثر مثبت و معنی تهران شهر کلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخش یی برااقتض
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 فرضيه فرعی سوم
 شهر کلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخش بر مختلف یها حوزه در یمحل متخصصان از استفاده"-3

 ".باشند یم گذار ریتاث تهران
 

 ه سوم( : خلاصه نتایج توصيفی مدل رگرسيونی فرضي7) شماره دولج 

 آماره دوربين واتسون ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی

220/1 387/1 383/1 121/1 

 

( در 121/1شود، مقدار آماره دوربین واتسون )مشاهده می 1بدین ترتیب همان طور که در جدول 
توان از شود و میقرار دارد، بنابراین فرضیه عدم وجود همبستگی بین خطاها رد نمی 0/2-0/1فاصله 

از  %7/38باشد که این موید آن است که  می 387/1رگرسیون استفاده کرد. مقدار ضریب تعیین 
( به کمک متغیر مستقل تهران شهر کلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخشتغییرات متغیر وابسته )

 ( قابل تبیین است.مختلف یها حوزه در یمحل متخصصان از استفاده)
 

 ( فرضيه سوم ANOVA( : آزمون خطی بودن معادله) 8) شماره دولج

 منبع تغييرات
 مجموع

 مربعات

 درجه

 آزادی

 ميانگين

 مربعات
 Fآماره 

سطح معنی داری 

(sig) 

 111/1 788/22 020/22 1 020/22 رگرسیون

 302/1 382 28/130 خطا

  383 110/108 کل
 

 

معادله  %70آن در سطح اطمینان بالای داری و معنی Fبا توجه به مقداره آماره آزمون   
 رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن قابل تحلیل است. 

 
 ( :  تحليل رگرسيونی و ضرایب رگرسيون فرضيه سوم1)شماره جدول 

 خطای B متغير

 استاندارد

BETA 

 )ضریب استاندارد شده بتا(
 سطح  tآماره 

 (sigمعنی داری )

 111/1 020/30 - 181/1 000/2 عدد ثابت

 یمحل متخصصان از استفاده
 مختلف یها حوزه در

123/1 10/1 220/1 007/10 111/1 
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 یمحل متخصصان از استفادهمشاهده می شود سطح معنی داری متغیر  7با توجه به جدول   

 در یمحل متخصصان از استفاده( در نتیجه متغیر 0.05α=و   sig<0.05باشد )می α=10/1کمتر از 
شود. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب رگرسیونی با وارد مدل رگرسیونی می لفمخت یها حوزه

 عملکرد یاثربخش بر مختلف یهاحوزه در یمحل متخصصان از استفادهگفت توانمی %70اطمینان 
 .اثر مثبت و معنی داری دارد تهران شهر کلان در یفرهنگ

 
 فرضيه فرعی چهارم

 تهران شهر کلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخش بر محور -همحل یفرهنگ یها استیس نیتدو"-0
 ".باشند یم رگذاریتاث

 
 ( : خلاصه نتایج توصيفی مدل رگرسيونی فرضيه چهارم91)شماره  دولج

 آماره دوربين واتسون ضریب تعيين تعدیل شده ضریب تعيين ضریب همبستگی

022/1 211/1 212/1 132/2 

 

 

( 132/2شود، مقدار آماره دوربین واتسون )مشاهده می 11دول بدین ترتیب همان طور که در ج 
توان شود و میقرار دارد، بنابراین فرضیه عدم وجود همبستگی بین خطاها رد نمی 0/2-0/1در فاصله 

ز ا % 1/21می باشد که این موید آن است که  211/1از رگرسیون استفاده کرد. مقدار ضریب تعیین 
( به کمک متغیر مستقل تهران شهر کلان در یفرهنگ عملکرد یاثربخشتغییرات متغیر وابسته )

 ( قابل تبیین است.محور -محله یفرهنگ یها استیس نیتدو)
 

 چهارم( فرضيه  ANOVA( : آزمون خطی بودن معادله) 99) شماره دولج

 درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغييرات
ميانگين 

 مربعات
 Fآماره 

سطح معنی داری 

(sig) 

 111/1 120/38 330/10 1 330/10 گرسیونر

 312/1 382 11/103 خطا

  383 110/108 کل

 
 

معادله  %70داری آن در سطح اطمینان بالای و معنی Fبا توجه به مقداره آماره آزمون   
 رگرسیون معتبر بوده و نتایج آن قابل تحلیل است. 
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 يون فرضيه چهارم( :  تحليل رگرسيونی و ضرایب رگرس92) شماره جدول

خطای  B متغير

 استاندارد

BETA 

 )ضریب استاندارد شده بتا(
 سطح  tآماره 

 (sigمعنی داری )

 111/1 110/30 - 180/1 312/2 عدد ثابت

 یها استیس نیتدو
 محور -محله یفرهنگ

012/1 103/1 022/1 821/11 111/1 

 

 یفرهنگ یهااستیس نیتدومشاهده می شود سطح معنی داری متغیر  12با توجه به جدول 

 یهااستیس نیتدو( در نتیجه متغیر 0.05α=و  sig<0.05باشد )می α= 10/1کمتر از  محور-محله
شود. با توجه به مثبت بودن علامت ضریب وارد مدل رگرسیونی می محور -محله یفرهنگ

 یاثربخش بر محور -محله یفرهنگ یهااستیس نیتدوتوان گفت می %70رگرسیونی با اطمینان 
 اثر مثبت و معنی داری دارد. تهران شهرکلان در یفرهنگ عملکرد

 
 

 گيرینتيجه بحث و

های جدیدی از رشد شهری در طی چند دهه گیری مقیاسرشد فزاینده ابعاد شهرنشینی و شکل
های نوینی مواجه گردد. در این میان اخیر موجب شده است که شهر و شهرسازی معاصر با چالش

تر و ابعاد ملموس زندگی تاکید مدیران شهری بیش از هر زمان دیگری به سطوح پایین توجه و
 .(23 : 2117،جی سرزولشهری متوجه شده است)

آوریم، مفهومی بدیهی و بی نیاز از امروزه در گفتگوهای روزمره وقتی سخن از محله بر زبان می
مان لحظه از خود بپرسیم محله چیست، به دهیم. اما اگر در هتعریف و تفسیر را در ذهنمان جای می

 "محله "سادگی قادر به تعریف محله نخواهیم بود. در حقیقت، امروزه ما در زندگی روزمره، اصطلاح
بریم. مدیریت نوین کار میرا بدون اطلاع یا بی توجهی به مفهوم واقعی و پیشینه بلند تاریخی آن به

نیازهای اولیه و اساسی او در سطح اجتماعات محلیّ درصدد شهری با محور قرار دادن انسان و تأمین 
های همگانی و دخالت در تعیین سرنوشت و تصمیم تفوق نسبی کارکردهای اجتماعی، مانند مشارکت

کارگیری ساخت و سازهای فیزیکی هگیری، عدالت اجتماعی به کارکردهای فیزیکی و ظاهری مانند ب
. است. این ساختار مدیریتی، ایجاد ساختار تشکیلاتی غیرمتمرکز و کالبدی در سطح شهر، زیباسازی،..

داند. این مسأله، توسعة منابع جدید، های محلیّ را امری ضروری میها و حکومتبرای سازمان
طلبد. به عبارتی، های محلیّ و حکومت مرکزی را مییگانگی تفکّر بین دولت آموزش و تعلیم و

ها برای مدیران که احیاناً در نای تهیة فهرستی از وظایف و فعالیتمدیریت جدید شهری تنها به مع
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  گذشته وجود نداشته نیست. این مدیریت شامل برخوردی نوین با مسألة مدیریت شهری است. 
این گونه اعمال  قطعاً .ای است نوین از عملکرد یک سازمان، در برخورد با دولت مرکزی و مردمشیوه

گیری به سوی اکثریت جامعة محلیّ تری را با جهتو خودکفایی مؤّثر و فعالمدیریت، پویایی بیشتر 
 همراه دارد. به

را مداخلات هدفمند، آگاهانه و سنجیده انسانی در مسیر حوادث و فرایندها « برنامه ریزی»اگر 

ی را ریزی فرهنگبر این اساس، برنامه –که نتیجه آن ممکن است موفقیت آمیز باشد یا نه  –بدانیم 
  یافته دولت برای ایجاد تغییر در وضع موجود و توان کوشش آگاهانه، سنجیده و سازماننیز می

 .های فرهنگی دانستیابی به اهداف مطلوب در حوزهدست
کند گر می، کاری آسان جلوهنی در ظاهر امرریزی فرهنگی امری سهل و ممتنع است یعبرنامه

شویم که فعالیتی چند بعدی و بسیار پیچیده سب نتیجه متوجه میویژه به هنگام کولی در عمل و به
توان جواب مسائل و مشکلات پیش روی رسد که به راحتی میبوده است. در بادی امر به نظر می

های موثری یافت، اما تجربه علمی بشر برنامه را ارائه داد و برای نیل به اهداف فرهنگی، سیاست
ها را به همراه ترین پاسخها دشوارترین و در عین حال حساسرسشترین پثابت کرده که بدیهی

 (. 1381داشته است)کارکیا،
 



   9911 پایيز –41 ، پياپی9، شماره 91دوره                                                                         مدیریت بهره وری  

 
 

 

(999) 

References  

Abrahamson,M.,(2004),Global Cities. Oxford University Press,New York,1-192 

Armstrong, Michael. (2007), Handbook personnel management practice, Fourth 

edition, kurgan page, 1-433. 

Axelrod, M. (1956), Urban Structure and Participation American Sociological 

Review,.21(1), 13-18. 

Bohm, A. (2006), Theortical Coding, in U. Flick. E. V. Kardorff and I, Steinke 

(eds) a Companion to Qualitative Research, London, SAGE, 270-275.  
Carkiya, F. (2002), the place of industrial design in the cultural planning of the 

Fine Arts Quarterly, 11, 89-97. [In Persian] 

Coleman, J. (2007), Foundations of Social Theory, Manouchehr Sabouri, 

Tehran: Ney publication. 

Coleman, j. (2009), Social in the creation of human capital. American journal of 

Sociology, 94, 95-120. 

Creswell, J., w. (2012), Educational research: planning, conducting and 

evaluating quantitative and qualitative, 1-650. 

Fidler, F., A; Chamerz, M. (2002), Effective Leadership, Translator: Khalili 

Shourini, Tehran, Book Memorial Publications. 

Hersi, P & Belanchard, K. (1991), Organizational Behavior Management: 

Human Resource Application, Translator: Alaghband, Tehran: Amir Kabir 

Publications. 

Kadago, Joseph, and Sandoz Simone, Ham Haber Johannes (2010): Good urban 

governance, Actor’s relations and paradigms: Lessons from Nairobi, 

Kenya, and Recife, Brazil, 46th ISOCARP Congress. 

Kim, S., (2006), Public Service motivation and organizational citizenship 

behavior in Korea, International journal of manpower, 27(8), 722-740. 

Blair, H. (2008), Participation and Accountability at the Periphery Democratic 

Local Governance in Six Countries, 28(1), 21–39.  
Moghimi, S., M. (2011), Office of Local Government Affairs, Fifth Edition. 



 و همکاران سحر شتابان                                                 ...و نقش محور محله یفرهنگمدیریت  

 

 

(992) 

Momford, L. (2006), Culture of Cities, translated by Aref Aghvani, Ministry of 

Housing and Urban Development, Urban Planning and Architecture 

Research Center, Tehran, 1. 

Pur Mohamadi, M., R; Hosein Zadeh, D., K; Piri E. (2010), Optimal Urban 

Governance Based on Social Capital: A Test of Institutional-Spatial 

Communication Order and Non-Economic Activity, Case Study: Tabriz 

Metropolis, Geographical Study of Dry Areas, 1(1), 35-55.[In Persian] 

Rabinz, S., P. (1998), Organization theory (structure, design and applications). 

Translator: Alwani and Danaei Fard. Tehran: Saffar Publications. 

Saatchi, M; Azizpur Shobi, A., A. (2005), Designing an Effective Academic 

Leadership Model, Daneshvar Raftar Bi-Quarterly, Shahed 

University,12(11), 1-18.[In Persian] 

Shah Talabi, M; Gholizadeh, A; Sharifi, S. (2010), Compilation of Citizenship 

Culture Components in the Field of Values and Norms for Secondary 

School Students, Quarterly Journal of New Approach in Educational 

Management, 1(3), 57-74.[In Persian] 

Kevin, R. Coxa Andrew, M. (2010), LocalityandCommunityin the politics of 

Local economicdevelopment, 140-185.  

sheng, Y., K. (2010), Good Urban Governance in Southeast Asia, Environment 

and Urbanization Asia, 1(2), 131-147. 
Shiu-Sheng Chen & Yu-Hsi Chou. (2010), "Exchange Rates and Fundamentals: 

Evidence from Long-Horizon Regression Tests," Oxford Bulletin of 

Economics and Statistics, Department of Economics, University of Oxford, 

72(1), 63-88. 

Stromquist, Nelly P. (2006), Women’s rights to adult education as a means to 

citizenship.International Journal of Educational Development,26(2),       

140-152. 

Hutching, K, (1999), Political Theory and Cosmopolitan Citizenship, Palgrave 

Macmillan, London. 3-32. 

https://ideas.repec.org/a/bla/obuest/v72y2010i1p63-88.html
https://ideas.repec.org/a/bla/obuest/v72y2010i1p63-88.html
https://ideas.repec.org/s/bla/obuest.html
https://ideas.repec.org/s/bla/obuest.html


   9911 پایيز –41 ، پياپی9، شماره 91دوره                                                                         مدیریت بهره وری  

 
 

 

(992) 

UN-HABITAT (2002): the Global Campaign on Urban Governance, concept 

paper, 2 ND Edition, Nairobi, Kenya. 





 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 «بهره وری  مدیریت » نشریهراهنمای اشتراک 
  : خواهشمندیم قبل از پر کردن برگه درخواست اشتراک به نکات زیر توجه فرمائید 

 جام دهید . کلیه مکاتبات خود را با ذکر شماره اشتراک ان .1

 نشانی خود را کامل و خوانا و با ذکر کد پستی بنویسید. .2

 ریال است . 02222ریال و بها تک شماره    222222بهای اشتراک سالانه   .3

 در صورت نیاز به خرید تک شماره لطفاً بطور دقیق شماره های درخواستی را قید نمایید. .4

م دانشاااه ززاد اسایمی تبریاز نازد باناک ملای شا به        به ناا  2120024224222وجه اشتراک را به حساب جاری  .0

واریز کرده و فیش بانکی را به همراه فرم اشتراک تکمیل شده به زدرس دفتار مجلاه    دانشااه ززاد اسیمی تبریز

 پست نمایید تا مجله های مورد نظر برای شما ارسال گردد . 

 هرگونه انتقاد و پیشنهادی دارید با ما در جریان باذارید . .2

اشتراک بصورت زبونمان از جدیدترین شماره به ب د پذیرفته میشود و شماره های قدیمی مجله را میبایست به  .0

 فرمایید .  تهیهقیمت تکفروشی 

 

  : ساختمان عیمه امینی، طبقاه دوم  –ضلع شرقی اتوبان پاسداران مجتمع دانشااه ززاد اسیمی واحدتبریززدرس-

 ره وری()دفتر مجله مدیریت به 222اتاق 

  : 24131222242تلفن و نمابر 

  : 0142-01000صندوق پستی 

 

  

 «بهره وری  مدیریت » نشریهاشتراک  برگ درخواست
 شماره اشتراک........................ قبیً مشترک نبوده ام  □ قبیً مشترک بوده ام  □

 نام کتابخانه  : ........................................................................................... اشتراک کتابخانه  □

 نام سازمان   : ............................................................................................ اشتراک شرکت ، سازمان ، نهاد  □

 نام و نام خانوادگی  : ................................................................................ تخصصی اشتراک  □

 ..شهرستان : .............................................................................. نشانی دقیق استان : ......................................

................................................................................................................................................................................

 ........................................................................................................................... کد پستی ......................... تلفن ...

 به پیوست رسید بانکی شماره .........................به مبلغ ......................... ریال بابت اشتراک       دوره       سال 

..................................................................................................................       یا خرید تک شماره های......................

 شروع اشتراک از شماره .............................. از هر شماره .............. نسخه

 

 تاریخ و امضاء:    

 

 



  

 

Table of Contents 
 

Productivity Management– Autumn 2020 

 
 

Designing a Competency Assessment Model for Information 
Technology Professionals Using the Fuzzy Expert System Approach.....23 
Mohammad TaghiTaghavifard (Ph.D.), Mohammad Javad Jalili, Mirali Seyednaghavi (Ph.D.) 
&Iman Raeesi Vanani (Ph.D.) 

 
Performance Evaluation and Improvement via Mathematical Modeling: 
Total Cost of Ownership ....................................................................................................45 
Maghsoud amiri (Ph.D.), Masoumeh Tadrisi Hasani &Farhad Hadinejad 

 
An Entrepreneurship-Oriented Human Resource Development Model 
for State Organizations: The Foundation Data Theory…...............................73   
Javid Rakhshani,Habib Ebrahimpour (Ph.D.),Farzad Sattari Ardabili (Ph.D.),Eshagh Rasouli (Ph.D.) 
& Mohammad Hassanzadeh (Ph.D.) 

 
Causal Relationships among Sustainable Human Resource Management 
Antecedents via Structural-Interpretive Modeling…………………….….....103 
Sayad Nadimidarab, Mohammadreza Mardani (Ph.D.) & Gholamreza Memarzadeh Tehran (Ph.D.) 

 
Systemic Model of University Human Resource Productivity 
Improvement via Fuzzy Dimatel Approach: The Case of Islamic Azad 
University Branches in East Azerbaijan Province………..……………...…...121 
Mehrdad ghaffari zenuzi, Serajeddin mohebb (Ph.D.) &Karamollah daneshfard (Ph.D.) 
 
 

Internal Marketing and Employee Productivity with Mediating Role of 
Knowledge Sharing in Hotel Industry………………………………………….... 147 
Samad Rahimiaghdam (Ph.D.) 

 
Investigating the Productivity of Process Model of Social Work Services 
and Empowerment Using Data Mining Techniques………………….…...…173 
Mehrdad Mohammadzadeh Alamdary, Mansour Esmaeilpour (Ph.D.), Alireza Slambolchi (Ph.D.)& 
Farhad Soleimanian Gharehchopogh (Ph.D.) 

 
Neighborhood-Oriented Cultural Management and Urban Managers’ 
Cultural Performance Efficiency in Tehran…………….…………………...….207 
Sahar Shetaban, Esmaeil Kavousi (Ph.D.) &Abbasali Ghaiyoomi (Ph.D.) 

 

 



 

 

In the Name of God, the Most Benevolent, the Most Merciful 
 

 

The Journal of  

Productivity Management 
  

 
Vol. 14, No.3, Autumn 2020 

Serial Namber: 54 

 

 
 

Responsible-in-charge: 
Soleyman Iranzadeh (Ph.D.) 

 

Editor-in-chief: 
Nasser   Mir Sepasi (Ph.D.) 

 

Managing Editor : 
Houshang  Taghizadeh (Ph.D.) 

 

 
 

Address: 
Tabriz Branch, Islamic Azad University,  

Tabriz, Iran 
 




