
 

 

 

 



  راهنماي تدوين مقاله

به نكات زيـر    شود براي جلوگيري از تأخير در داوري و انتشار به موقع فصلنامه، هنگام ارسال مقاله لفان گرامي تقاضا ميؤاز م

 :توجه فرماييد

  .باشد هاي مديريت منابع سازماني پذيراي مقاله مي در زمينه پژوهشمجله به دليل تخصصي بودن فقط  - ١

  .ارسال نشده باشد ها مجلهمقاله ارسال شده در نشريه ديگر چاپ نشده يا همزمان براي ساير  - ٢

  .به زبان انگليسي نيز قابل بررسي است  مقاله. زبان رسمي فصلنامه، فارسي است - ٣

ها، مقدمه، بدنه اصلي،  ، كليد واژه)سطر ١٥كلمه، معادل حداكثر  ٢٥٠- ٢٠٠(فارسي و انگليسي مقاله بايد مشتمل بر چكيده  - ٤

  .گيري، فهرست منابع و مآخذ باشد نتيجه

از نويسـندگان  ) Review Article(مـروري   يهـا  مقالـه . مقاله تحقيقي و حاصل كار پژوهشي نويسنده يا نويسندگان باشـد  - ٥

شود كه منابع معتنابهي مسـتند پـژوهش قـرار     ي در زمينه مورد بحث، به شرطي پذيرفته ميهاي پژوهش مجرب و صاحب مقاله

  .گرفته باشد

با كـد كـاربري    ،فصلنامه سامانه الكترونيكي نام در كاربران با ثبت .ارسال شود فقط از طريق سامانه الكترونيكي مجله مقاله - ٦

  .توانند مقاله را ارسال فرمايند مي

بـا فاصـله    ١٢فونـت  ) B Lotus(از نـوع  ...) عنـاوين، زيرنـويس، مـتن و    (و قلم فارسي در كل متن  A4در فرم مقاله بايد  - ٧

Single  و قلم لاتينTimes New Roman  ٦/٥و بـالا و پـايين    ٥/٤ هاي راسـت و چـپ   حاشيه. باشد ٥/١با فاصله  ١٠فونت 

صـورت فارسـي    عداد در متن، شكل، جداول و نمودارهـا بـه  تمامي ا. حروفچيني شود Word 2010 افزار متر، تحت نرم سانتي

  .مجله در ويرايش مطالب آزاد است. آورده شود

  :بايد در دو فايل مجزا از هم به شرح ذيل ارسال شود  مقاله - ٨

  

  ):مقالهمشخصات (فايل اول

دار مكاتبـات بـا    نام نويسنده عهده(به فارسي و انگليسي  نام نويسنده يا نويسندگان - عنوان كامل مقاله به فارسي و انگليسي - 

  )ستاره مشخص شود

  يا محل اشتغال نويسنده يا نويسندگان به فارسي و انگليسي سسهؤرتبه علمي و نام م - 

  تاريخ ارسال مقالات به شمسي و ميلادي - 

  .پست الكترونيكي به فارسي و انگليسي سآدرشامل نشاني پستي، شماره تلفن، : دار مكاتبات عهده نشاني كامل نويسنده - 

 سسه در صفحه اول درج شودؤمين شده باشد بايد نام مأاي ت سسهؤچنانچه مخارج مالي پژوهش يا تهيه مقاله توسط م.  

 مشاوران به صورت تـوأم و بـا مسـئوليت     ، دانشجو و نامه دانشجويان با نام استاد راهنما پايانيا  برگرفته از رساله يها مقاله

 .شود استاد راهنما منتشر مي

 

 ):فايل اصلي مقاله( فايل دوم

  عنوان كامل مقاله به فارسي  - 

  ) كلمه٢٥٠حداكثر(چكيده فارسي  - 

  ) حداكثر پنج واژه(فارسي هاي كليد واژه  - 



 

  عنوان كامل مقاله انگليسي - 

  )كلمه ٢٥٠حداكثر (چكيده انگليسي  - 

  )واژهحداكثر پنج (انگليسي هاي كليد واژه  - 

  .باشد) ها ها و كليد واژه هدف، روش، يافته(چكيده داراي ساختار 

  .گذاري شود هاي مقاله بجز عنوان اصلي و چكيده، مطابق فرمت مجله شماره عنوان

و در فايـل اصـلي    ، جداول و نمودارهـا اشـاره شـود   ها شكلدر متن مقاله به شماره . ارسال شده دقيق، روشن و اصل باشند هاي شكل - 

  .باشد dpi300با ... كيفيت تصاوير، نمودارها و .مقاله درجاي خودش قرار گرفته باشد و به صورت جداگانه ارسال نشود

رعايت ترتيب استفاده در متن، در انتهـاي مقالـه در قسـمت منـابع     گذاري شود و با  منابع در متن مقاله، داخل كروشه شماره - 

 :روش ارجاع به منابع در متن مقاله .براي يكبار آورده شود

  ].١: [نحوه ارجاع به مقاله

  ].٢٠، ص١: [نحوه ارجاع به كتاب

  ].٢٠، ص٢، ج١: [نحوه ارجاع به كتاب چند جلدي

  .گذاري مستقل براي هر صفحه در پاورقي آورده شود هاي انگليسي در هر صفحه با شماره معادل - 

  :به شرح زير استروش ارجاع به منابع در انتهاي مقاله  - 

  :نشريه  -الف  

  .و شماره صفحه سال انتشارشماره ، عنوان مقاله، نام نشريه، دوره، ) مخفف(نام خانوادگي، نام نويسنده يا نويسندگان، 

  :كتاب  -ب 

  . سال انتشارمحل انتشار ، ناشر ، ، مترجم، نام كتابعنوان  ،)مخفف(نام خانوادگي، نام نويسنده يا نويسندگان، 

لازم به ذكر است در نگارش اجزاي منابع به صحيح بودن اطلاعات منابع فارسي و لاتين توجه كافي داشـته باشـند و صـحت    

  .عنوان منابع لاتين و فارسي و ديگر اجزاي آن به عهده نويسنده مقاله خواهد بود

  .كلمه باشد ٥٤٠٠صفحه باشد و حداكثر شامل  ١٦ها  ها و منحني ها، شامل جدول حجم مقاله حداكثر - ٩

  .وليت صحت و سقم مقاله به لحاظ علمي و حقوقي به عهده نويسنده عهده دار مكاتبات استؤمس - ١٠

  .شود ترجمه شده، پذيرفته نمي  مقاله - ١١

ت تحريريه به وسيله سه نفر از استادان متخصص به صورت محرمانه داوري خواهـد  أها پس از بررسي و تصميم هي مقاله - ١٢

  .شد

هاي دريافتي معذور  باز گرداندن مقالهدارد و از  ها را براي خود محفوظ مي مقاله يفصلنامه حق رد يا قبول و نيز ويراستار - ١٣

  .است

  .شود پس از چاپ مقاله يك نسخه از فصلنامه به هر يك از نويسندگان داده مي - ١٤

آرشيو فصلنامه خـارج خواهـد شـد ومجلـه هـيچ گونـه       ها رد يا انصراف داده شده پس از سه ماه از مجموعه  اصل مقاله - ١٥

  .وليتي در اين ارتباط نخواهد داشتؤمس
  

  ٢٢٢٩١٢٧٩: تلفن

  www.ormr.modares.ac.ir: وب سايت

  j.impsc@modares.ac.ir :پيام نگار



ૐॣه भناوری  و ৔و ࢌ  শୌد ॠ ت اॹعا  ॡ චජ໊໑ط
    هاي مديريت منابع سازماني

  صفحه  

 ١   محور صنعت نفت و گاز ايران
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هاي مديريت منابع سازماني پژوهش   
١٤٠٠ بهار، ١، شمارة ١١دورة   

   وريامركز مطالعات مديريت و توسعه فن پژوهشي - فصلنامة علمي
  عنوان

محور صنعت نفت و گاز ايران هاي طرح هاي سازماني براي ارتقاي توسعه پايدار در سازمان قابليت 

  هاني اربابي، سيده فاطمه اظهري لمراسكي، مجتبي عزيزي

١٩مواجهه با بحران حاصل از كوويد طراحي الگوي رهبري پايدار در  
ها و كارخانجات توليد مواد غذايي استان گيلان شركت: موردمطالعه(صنايع غذايي 

زاده پسيخاني، ميرهادي موذن جمشيدي، راضيه باقرزاده خداشهري  محمدصادق حسن

ارائه مدل زنجيره ماركوف فازيريزي منابع انساني با  برنامه بيني در بهبود پيش 

 اكبر اميري، منصور مومني سجاد رمضاني، علي

................................................................  زدايي سازماني  ارائه مدل ارزيابي يادگيري 
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االله ميرغفوري، سيدحيدر ميرفخرالديني  سيدحبيب آبادي، احمد قربانخاني، علي مروتي شريف

وكارهاي پلتفرمي ارائه چارچوبي براي مديريت منابع انساني گيگ در كسب 
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هاي مديريت منابع سازماني پژوهش  

١٤٠٠بهار ، ١ ، شماره١١دوره   

 يها در سازمان داريتوسعه پاي براي ارتقاي سازمان هاي  تيقابل

  رانيمحور صنعت نفت و گاز ا طرح

  

  ١، مجتبي عزيزي٢، سيده فاطمه اظهري لمراسكي١هاني اربابي

  

  .دانشگاه تربيت مدرس، تهران، ايرانگروه مديريت پروژه و ساخت، دانشكده هنر،  استاديار، - ١

  .ايرانكارشناس ارشد مديريت پروژه و ساخت، دانشگاه تربيت مدرس، تهران، ي آموختهدانش - ٢

  .دانشگاه تربيت مدرس، تهران، ايرانگروه مديريت پروژه و ساخت، دانشكده هنر،  استاديار، - ٣
  

  ٢٩/٩/١٣٩٩ :پذيرش                   ٢٣/٧/١٣٩٩: دريافت

 

  چكيده

بهبود ها، در طرح داريپا سعهتوتحقق اهداف  ياز راهكارها يكنظران، يزعم صاحب به: هدف

رو هدف ايناز .محور است طرح يها در سازمان گانه توسعه پايدارمرتبط با ابعاد سه يسازمان يها تيقابل

محور نفت و گاز در هاي طرحهاي سازماني توسعه پايدار در سازمانپژوهش حاضر شناسايي قابليت

  .ايران است

ايران، هاي نفت و گاز هاي توسعه پايدار در بستر سازمانمنظور بررسي عميق قابليت به :روش

براي گردآوري اطلاعات . مطالعه موردي در هشت سازمان نفت و گاز ايران استفاده شد استراتژي

 به فهرست توجهكه با ترتيب اين مصاحبه واقع شدند، بهفرد مطلع انتخاب و مورد ٢٣ها، سازمان

دگان خواسته شد تا شونها، از مصاحبهشده از ادبيات و تهيه ماتريس تعريف قابليتهاي استخراجقابليت

زمينه توسعه پايدار موجود است، تشريح در محور نفت و گاز ايرانهاي طرحهايي كه در سازمانقابليت

هاي حاصل از مصاحبه با روش تحليل محتوي كيفي قياسي، حول مفاهيم شكل گرفته از داده. كنند

  .ادبيات، كدگذاري شدند

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                E-mail: arbabi@modares.ac.ir 



 ١٤٠٠ بهار، ١، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢ 

محور حوزه نفت و گاز هاي طرحتوسعه پايدار در سازمانهاي در پژوهش حاضر قابليت :ها يافته

و  ياسيس ،يانسان ،ي، دانشيفناورانه، فرهنگ ،يساختار ،يندايفر ي مشتمل برعامل اصل دسته تهشدر 

. شد يبررس يرانيگاز ا و نفت هايدر سازمان هاتيقابل نيا ينسب تيوضع شناسايي شدند و يمال

هاي ها با توجه بستر خاص سازمانبعد موردتوجه است كه قابليت افزايي پژوهش حاضر از ايندانش

محيطي، هاي سازماني در هر سه حوزه زيستديگر قابليت سويت و گاز ايراني شناسايي شدند، ازنف

  .اندزمان بررسي قرار شده صورت هم بهاجتماعي و اقتصادي 

  

  .محور هاي طرح هاي سازماني، سازمان صنعت نفت و گاز، توسعه پايدار، قابليت :هاي كليدي واژه

 

  مقدمه  - ١

محدوده و  نه،يبا زمان، هز يبه محصول يابيگانه طرح كه دست بر اهداف چند  علاوهامروزه 

. برخوردار است ياديز تيسازمان از اهم پايداريتحقق اهداف  باشد، يشده م فيتعر تيفيك

 رندهيبرگاست كه در يطيمح ستيو ز ياقتصاد ،ياعثر از سه مفهوم منافع اجتمأاهداف مت نيا

 ،ياهداف اقتصاد نيب يتعادل و هماهنگ بارهدر يداريپا. ]١[است  داريگانه توسعه پااصول سه

 يزندگ تيفيك نكهيا معناي  به »گراانسان« دگاهيسه د تمركز بر و با يطيمح ستيو ز ياجتماع

و  نيو تنوع كره زم ستيز تيحفظ قابل يمعنا به  »گرا عتيطب« دگاهيانسان را بهبود بخشد، د

 يها بنگاه براي. ]٢[كند كار معني پيدا مي و منافع كسب نيمأت يمعنا  به »محورسود« دگاهيد

است كه  ييها تيكار و فعالو كسب يها ياتخاذ استراتژ يمعنا به  داريپا كار، توسعه و كسب

است كه منافع  يدر حال نيا. سازديم آوردهبر كنوني زمان در را هاآن نفعان يبنگاه و ذ يازهاين

و  دارد ينگه م داريپا كند؛يمحافظت م ،خواهد بود ازيموردن ندهيكه در آرا  يعيو طب يانسان

و  يالملل نيب يها سكارها، آژانو ها، كسب رو، جوامع و دولت نيااز .]٣[ بخشد يبهبود م

چند پايداري هر. را دارند داريتوسعه پا يارتقادغدغه  يا ندهيطور فزا به يدولتريغ يها نسازما

هايي كه به پايداري كردن اقدامخوبي در ادبيات تعريف شده است، اما درخصوص مشخصبه

به نقش رهبري در  ]٥[اوپوكو و همكاران  .]٤[شوند، اتفاق نظر زيادي وجود ندارد منجر مي

به نقش سازمان  ]٦[ويلسون و برد . هاي ساختماني پرداختندارتقاي توسعه پايداري در طرح



 و همكاران هاني اربابي   __________....هاي  هاي سازماني براي ارتقاي توسعه پايدار در سازمان قابليت

٣ 

به علل شكست توسعه پايداري در  ]٧[ايكجمبا و همكاران . يادگيرنده در پايداري پرداختند

داختند و فقدان دستور سياسي، فرايند نامناسب انتخاب پيمانكار، مشاركت ها در آفريقا پرطرح

ريزي و كنترل نامناسب و عدم پذيرش از طرف جامعه را از علل نفعان، برنامه ناكافي ذي

امروزه رويكرد قابليت به توسعه پايدار، در حال . ها دانستندشكست پايداري در طرح

به دانش، مهارت و  تيقابل  .جهت پايداري استها درپارادايمترين شدن به يكي از مهمتبديل

را شكل  انيمشتر يخلق و ارائه ارزش برتر برا يشركت برا ييدارد كه توانا هاشار ييروندها

دانش و ( يانسان هياز سرما يبيدارد، ترك تيمركز يسازمان يها تيآنچه در قابل. ]٨[ دهد يم

 يندهاايفر( يسازمان هيو سرما) افراد نيب هايارتباط( ياجتماع هيسرما ،)افراد يها مهارت

بر مبناي ديدگاه . ]٩[ كنند تيرا حما گريكديكه  يطور آنهاست؛ به يو هماهنگ) سازمان

بردن از اين منظور بهره سته است و بهپيشبرد اهداف خود به منابع واب محور، سازمان براي منبع

ها در امور كه قابليتحاليمعامله در بازار هستند در منابع قابل. منابع نيازمند قابليت است

 ؛١٠[تر است اند و امكان معامله ندارند و دستيابي به آنها سختهميشگي سازماني عجين شده

١١[ .  

و هوا  آب  رييكه منجربه تغ ييها تيعلت فعال  و گاز به صنعت نفت در ميان صنايع مختلف، 

هستند، اغلب با اهداف توسعه  ريدناپذيتجد يها يجمله انرژو از شوند يم ستيز طيو مح

ها، و عدم تر طرحعريبراي اتمام سرقابت شديد  .]١٢[ رنديگ يدر تنش قرار م دار،يپا

ها هاي جدي محيطي، اجتماعي و اقتصادي در اين طرحهاي محيطي منجربه ريسكقطعيت

ثيرات اقتصادي آن برداري طرح و تأدهد، شكست بهرههايي كه زمان كار رخ ميحادثه. شودمي

لوستر سي .]١٤ ؛١٣[ها برخي از اين عوامل هستند محيطي اين طرحثيرات نامطلوب زيستو تأ

هاي نفت و برداري طرحهاي سازماني در فاز بهرهو همكاران در پژوهشي به بررسي قابليت

به بررسي نقش  ١هيلربرند. اي نداشتنداما به فازهاي اجرايي طرح اشاره ]١٥[گاز پرداختند 

ها پرداخت و اشاره كرد كه كاربرد به بحث عدالت بين نسل توجهها در توسعه پايدار باقابليت

وابسته به بستر هستند كه  ها بسيارزاست زيرا قابليتها براي تحقق توسعه پايدار چالشقابليت

هاي به بررسي قابليت ٢شارما و ورندربرگ. ]١٦[كند تعريف عملياتي جامع از آنها را دشوار مي

                                                             
1. Hillerbrand 
2. Sharma & Vredenburg 
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ي نفت و گاز هامحيطي در سازمانسازماني براي ارتقاي اهداف توسعه پايدار در بعد زيست

اه چند ديدگحقيقت هردر. ]١٧[كانادا پرداختند، اما به دو بعد اجتماعي و اقتصادي نپرداختند 

ها امروزه شهرت زيادي پيدا كرده است، اما حقيقت اين است كه ها در سازمانقابليت

هاي سازمان خودشان در حكم جعبه سياهي هستند كه اطلاعات شفافي درباره آنها در قابليت

فل دانشگاهي رغم تأكيد بسياري كه در محاهمچنين به. ]١١ ؛١٠[ها وجود ندارد سازمان

ها عي قابليتقنقش وا هاي تجربي محدودي به بررسيزمينه انجام شده است، پژوهش ايندر

  .]١٨[جهت اهداف پايداري پرداخته است در

 داريرا در بهبود اهداف توسعه پا ينقش مهم توانند يم يسازمان يها تيقابل نكهيا وجودبا

هاي سازماني توسعه دهد كه به توسعه قابليتهاي اوليه نشان ميبررسي ،كنند فايها ا در سازمان

 يحاضر سع پژوهش در جهينت؛ دروگاز در ايران توجه كافي نشده است پايدار در صنعت نفت

و  ها سازمان نيدر ا داريه پاتوسع يسازمان يها تيقابل يفعل تيوضع نييتع هشده است تا ب

   .هاي مربوط بپردازدها در سازمانقابليت شناسايي اين

  

 پيشينه پژوهشو نظري چارچوب  - ٢

ها براي ادامه بقاي خود به منابع مختلفي نياز دارند و براي استفاده بهينه از اين منابع،  سازمان

ها و  توان سازمان براي ايجاد ظرفيتقابليت ازنظر مديران، . هايي مجهز شوند بايد به قابليت

هاي  قابليت. ]١٩[ ها براي رسيدن به اهداف معين هستند ها و نارسايي تحمل محدوديت

بندي يا جذب دانش براي شركت  ههايي هستند كه به دستيابي، پيكر ها يا روال سازماني، شيوه

زماني مؤثر در هاي سارو، با مرور ادبيات انواع قابليت در پژوهش پيش. ]٢٠[ شوند منجر مي

اجتماعي، انساني،  -شناختي، فرايندي، ساختاري، فناورانه، فرهنگي هشت دسته عوامل روان

  .اندبندي شدهدسته ،١جدول  سياسي و مالي و به شرح 
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  )ها ماتريس اوليه قابليت(اساس مرور ادبيات  ي برسازمان يها تيقابل  .١ جدول

هاي  قابليت

  سازماني
    هايي از هر قابليت مثال  قابليت تعريف/ مفهوم  كد

  ١ق  عامل فرآيندي
يندهاي فني و مديريتي فرا

  جهت اهداف توسعه پايداردر

پالايش / بازمهندسي پايدار فرايندها

ريزي  انجام برنامه/ هاي سازماني دستورالعمل

كردن مديريت، همسو/ بلندمدت و استراتژيك

  كاركنان و تجهيزات

 ؛٢١ ؛١١[

٢٢[ 

  ٢ق  عامل ساختاري
ساختار سازماني درجهت 

  اهداف پايداري

ايجاد / استقرار سيستم مناسب پايش و كنترل

سازي و  چابك/ هرم سازماني تخت

استقرار سيستم / سازي سازمان كوچك

/ اكتشاف مشترك/ دوركاري و سازمان مجازي

/ پذيريانعطاف/ اتحاد استراتژيك بين سازماني

 متمركزگيري غيرتصميم

 ؛١١[

٢٥- ٢٣[  

/ عامل فناورانه

 نوآوري
  ٣ق

فنااوري و نوآوري در خدمت 

  پايداري

/ كارگيري فناوري اطلاعات و فناوري نوينبه

استفاده از / نوآوري/ كردن مشاغلخودكار

  تجهيزات هوشمندها و  ساختمان

 ؛١٧ ؛١٦[

٢٦, ٢١[  

  ٤ق  عامل فرهنگي
تعميق پايداري از طريق 

  فرهنگ

اعتماد ترويج فرهنگ ارزيابي بين كاركنان و 

ترويج فرهنگ / سازي شفاف/ ها به ارزيابان آن

  /واردها پذيري و انتقال تجربيات به تازه جامعه

]١٧[  

  ٥ق  عامل دانشي
ارتقاي پايداري از راه مديريت 

  دانش

  /رندهيادگيسازمان 
]١٧[  

  نفعان رابطه پايدار با ذي  ٦ق  نفعان ذي/انساني
ارتباط / سلامت بدني و ذهني/ سالاري شايسته

  نفعان و جامعه با ذي

 ؛١٧ ؛١١[

١٨[  

  ٧ق  سياسي

پايداري سياسي سازمان براي 

هاي گذاري در تصميمتأثير

  ايمنطقه

هاي دولتي  كاهش تأثيرپذيري مديريت سازمان

  ]٢٨ ؛٢٧[  از تغيير حزب سياسي

  پايداري مالي سازمان  ٨ق  مالي

/ طراحي سيستم پرداخت مبتني بر عملكرد

اجراي سيستم حسابداري تعهدي و 

كارگيري بودجه به/ ريزي عملياتي بودجه

  وري هزينهبهره/ متمركزغير

]٢٥[  
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عه توسنقشي اساسي در ، رييبا سرعت در حال تغ يها طيدر مح يسازمان يها قابليت

هاي نفت و گاز كانادا  آمده از شركتدست هاي به داده. ]٢٨[كنند  ها نيز ايفا مي سازمان يداريپا

ي ستيز طيو مح يتجار كم  تيقطع  فعال در برابر  يريپذ واكنش يها ياستراتژنشان داد كه 

. ]١٧[ همراه است يفرد منحصربه يسازمان يها تيقابل كارگيري بهبا  موجود در بازار رقابتي،

 ٩٥ باًيتقرهاي كوچك و متوسط،  پژوهشگران استراليايي با اشاره به اين موضوع كه شركت

 يداريسهم را در پا نيشتريتوانند ب يمو  دهند يم ليرا تشك فرامرزي مشاغل كل از درصد

، به اين نتيجه رسيد كه با استفاده از داشته باشند هافناوري اطلاعات و ارتباط يطيمح ستيز

 بازده و شد يكينقل و زباله الكترونو ، حمليادار باركاهش توان باعث  هاي سازماني مي قابليت

در پژوهش ديگر نيز تأثير  .]٢٩[كرد  جاديا يتجار ديجد يها فرصتو  شتريب يانرژ

ين پايدار مزيستي شركت روي مديريت تأ طهايي چون خريد راهبردي و اقدامات محي قابليت

شود،  محيطي را مي كننده و همكاري زيست كننده، ارزيابي تأمين مينشركت كه شامل انتخاب تأ

رجايي و سالك نشان دادند كه قابليت نوآوري، پژوهش و توسعه شركت بر . ]٣٠[نشان داد 

رضايي و همكاران نشان دادند قابليت . ]٣١[دارد  اريد معنيهاي صنعتي تأثير پايداري شركت

بري در پژوهش خلعت. ]٣٢[هاي توليدي تأثير دارد مديريت منبع انساني بر پايداري شركت

برداري از اين منابع كند كه بهرهبودن منابع نفت و گاز بيان ميپذيريخود با اذعان به پايان

 .]٣٣[ ندارد ازنظر توسعه پايدار گيري قابل دفاعيجهت

هاي اخير در مجامع علمي و صنعتي پيدا كرده  به اهميتي كه توسعه پايدار در سال توجهبا

محور فعال در هاي طرحهاي پايداري در سازمانوضعيت دقيق قابليت بودناست و نامشخص

صنعت نفت و گاز، ضرورت انجام پژوهشي در اين رابطه در صنعت نفت و گاز ايران، 

هاي  نتيجه، پژوهش حاضر در نظر دارد تا به بررسي وضعيت قابليتدر. شود احساس مي

 . ها بپردازدسازماني توسعه پايدار در اين شركت
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 شناسي پژوهش روش - ٣

محور هاي طرحهاي توسعه پايدار در سازمانسؤال اصلي پژوهش عبارت است از اينكه قابليت

وضعيت اين : صنعت نفت و گاز ايران چه هستند؟ سؤال فرعي پژوهش عبارت است از

  مطالعه چگونه است؟ هاي موردها در سازمانقابليت

حوزه در كشور ايران،  به خلأ پژوهشي دراين توجهبا وهاي بالا گويي به سؤالبراي پاسخ

اين پژوهش در بازه . كاربردي مورداستفاده قرار گرفت -پارادايم تفسيري و با رويكرد توصيفي

براي رسيدن به . هاي مربوط پرداخته استبه بررسي اطلاعات سازمان ١٣٩٨- ١٣٩٦زماني سال 

محور فعال در صنعت نفت و مان طرحاهداف پژوهش، مطالعه چند موردي روي هشت ساز

علت انتخاب  .براي گردآوري اطلاعات نيز از ابزار مصاحبه استفاده شد. گاز ايران انجام شد

هاي سازماني براي ارتقا توسعه پايدار مطالعه موردي براي پژوهش حاضر اين بود كه قابليت

 .]٣٤[ها را ندارند ين سازمانشدن از بستر اراحتي قابليت تفكيكمطالعه هستند، بهكه مورد

هاي پويا، مفاهيمي در مباني نظري خصوص قابليتدررويكرد اين پژوهش توصيفي است زيرا 

  . موجود است جدول به شرح

گر و  مصاحبه يدرباره معرف ياتيدر بخش اول، كل: دش  ليتشك سه بخشهر مصاحبه از 

خصوص در ييها شامل پرسشبخش دوم . شد انيشونده، هدف از انجام مصاحبه ب مصاحبه

 هايالؤو در قالب س ١جدول  براساسبود كه  داريتوسعه پا يسازمان يها تيقابل تيوضع

ر د. شدسنجش  يانهيگزسه كرتيل فيط يبر مبنا داريپا هايتيقابل تيوضع افتهيساختار

هاي خود هاي سازمانشوندگان خواسته شد تا تجربهبخش سوم با مصاحبه اكتشافي از پرسش

 دأييبه ت زيمصاحبه ن هايالؤس ييروا. هاي مرتبط با توسعه پايدار را تشريح كننددرباره قابليت

  .ديسر يخبره صنعت كيو  يدانشگاه تاداندو تن از اس

زمينه كاري از قبيل كارفرماي دولتي، تا تنوعي در اي انتخاب شدندگونهها بهسازمان

كه توجه به توسعه پايدار جايياز آن. خصوصي را پوشش دهند پيمانكار خصوصي و مشاور

هاي خصوصي و رود سازمانهاي حاكميتي پيوند خورده است، انتظار ميطور عمده با نقشبه

  .هايي از اين نظر داشته باشنددولتي تفاوت
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هاي پايدار براي تحقق توسعه پايدار در هشت سازمان ر به مطالعه قابليتپژوهش حاض

ها  مديران مشغول به فعاليت در اين سازمان. محور صنعت نفت و گاز ايران پرداخته استطرح

كه يكي از پژوهشگران سابقه كاري جايياز آن. ها پاسخگو هستند عنوان نماينده آن سازمان به

مد و تعداد آنفت و گاز داشت، زمينه دسترسي به  هشت سازمان فراهم مدت در حوزه طولاني

نفر از افرادي كه مشغول به فعاليت در اين هشت سازمان بودند با استفاده از روش  ٢٣

عبارتي پس از اشباع  برفي شناسايي و مصاحبه شدند، به مند و تكنيك گلولهگيري هدفنمونه

آشنايي با ) ١مانند  معيارهايي شونده، مصاحبه افراد انتخاب براي. گيري متوقف شدنظري نمونه

 مديران عضوي از) ٣ها؛  طرح اجراي روند به اشراف) ٢ادبيات مديريت طرح و پايداري؛ 

 دقيقه ٧٥تا  ٤٥ها از  زمان مصاحبه ت مد. سازمان مدنظر قرار گرفت هر گيرنده تصميم ارشديا

ترتيب با فرد  ارائه شده است كه به ٢دول شماره شوندگان در ج مشخصات مصاحبه. بود متغير

Iଵ(مطلع شماره يك 
اند كه هشت  نشان داده شده )Iଶଷ(سوم وتا فرد مطلع شماره بيست) ١

Oଵ(سازمان تحت بررسي نيز به همين روش از سازمان شماره يك 
تا سازمان شماره هشت ) ٢

)O଼ (اند  گذاري شده نام) ٢جدول.(  

 
 كنندگان در پژوهش مشخصات مشاركت .٢ جدول

  سمت مربوط  رسته كاري  سازمان مربوط  شماره پاسخگو

𝐈𝟏   O𝟏   مدير عامل  مشاور  

𝐈𝟐   O𝟏   دستيار اول مدير عامل  مشاور  

𝐈𝟑   -  علمي دانشگاه تهران هيئتعضو   مدرس دانشگاه 

𝐈𝟒   Oଶ   ريزي، نماينده شوراي شهر مدير برنامه  كارفرماي دولتي  

𝐈𝟓   Oଷ   مدير طرح  كارفرماي دولتي  

𝐈𝟔   Oଷ   معاون مدير طرح  كارفرماي دولتي  

𝐈𝟕   Oଷ   ارشد برقكارشناس  كارفرماي دولتي  

𝐈𝟖   Oଷ   ارشد ابزار دقيقكارشناس  كارفرماي دولتي  

𝐈𝟗   Oସ   ريزي و كنترل طرح مدير برنامه  پيمانكار عمومي 

𝐈𝟏𝟎   Oସ   مدير طرح، مدير تارنما، مدير دفتر مديريت طرح  پيمانكار عمومي 

                                                             
1. Informant 
2. Organization 
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  سمت مربوط  رسته كاري  سازمان مربوط  شماره پاسخگو

𝐈𝟏𝟏   Oଶ   ريزي كل مدير برنامه  پيمانكار عمومي  

𝐈𝟏𝟐   Oସ   مدير مهندسي و تداركات  پيمانكار عمومي 

𝐈𝟏𝟑   Oସ   نامشخص  پيمانكار عمومي 

𝐈𝟏𝟒   Oସ   ١مدير   پيمانكار عموميHSE 

𝐈𝟏𝟓   Oସ   برنامهمدير طرح و   پيمانكار عمومي 

𝐈𝟏𝟔   Oସ   مدير دفتر مديريت طرح  پيمانكار عمومي 

𝐈𝟏𝟕   Oସ   جانشين معاون تداركات  پيمانكار عمومي 

𝐈𝟏𝟖   Oସ   دفتر مديريت طرح كارشناس  پيمانكار عمومي 

𝐈𝟏𝟗   Oସ   روابط عمومي  پيمانكار عمومي 

𝐈𝟐𝟎   Oହ   ها معاونت طرح  پيمانكار دسته دوم  

𝐈𝟐𝟏   O଺   مدير طرح  پيمانكار دسته دوم  

𝐈𝟐𝟐   O଻   مدير طرح  پيمانكار دسته دوم  

𝐈𝟐𝟑   O଼   ريزي دستيار مدير كنسرسيوم و مدير برنامه  مشاور 

  

  گردآوري داده - ١-٣

ها به اين صورت بود كه  خصوص سؤال فرعي، روند انجام مصاحبهبراي گردآوري داده در

معادل وضعيت ضعيف،  ١(تايي ليكرت عامل در طيف سهتعدادي گويه در ارتباط با هر هشت 

خصوص سؤال در. پرسش شد) معادل وضعيت خوب است ٣معادل وضعيت متوسط و  ٢

به  هاي توسعه پايدار سازمان خود را باتوجهشوندگان خواسته شد تا قابليتاصلي از مصاحبه

  . تشريح كنند ١جدول ها به شرح ماتريس قابليت

  

  ها تحليل داده - ٢-٣

. شده، پياده شدهاي ضبطهاي مرتبط با سؤال اصلي پژوهش، متن مصاحبهبراي تحليل داده

. كدگذاري قياسي انجام شد ١جدول گرفته از ادبيات براساس سپس حول مفاهيم شكل

گيري كدهاي در مواقعي كاربرد دارد كه مباني نظري تا حدودي براي شكل ٢كدگذاري قياسي

                                                             
1.  Health Safety & Environment 
2. Deductive Category Application  
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١٠ 

به بستر واقعي پژوهش بازنگري  توجهاهيم باد دارد ولي لازم است تا اين كدها و مفنظري وجو

در اين شيوه، پيش از كدگذاري نياز است تا كدهاي نظري تعريف شوند و قوانيني براي . شوند

براي اين منظور مراحل كدگذاري در پژوهش . ]٣٥[جايگذاري مضامين در كدها تعريف شود 

  وين سؤال پژوهش و بررسي مباني نظري مرتبط؛تد) ١: حاضر به شرح ذيل انجام شد

خواندن متن : كدگذاري متن) ٣ها و تعيين سطح انتزاع با كمك مباني نظري؛ تعريف مقوله) ٢

به  توجههاي جديد باشده و يا تعريف مقولههاي از پيش تعييناساس مقولهو كدكذاري متن بر

كه كدها تقريباً ثابت شدند،  انيبازنگري كدها زم) ٤شده؛ سطح انتزاع از پيش تعريف

بندي هاي اصلي با گروهتعيين مقوله) ٦كدگذاري نهايي؛ ) ٥كردن سطح كفايت انتزاع؛ كنترل

  .ارائه نتايج) ٨كردن كدگذاري با همكار و چك) ٧ها؛ مقوله

ها هاي مربوط به سؤال فرعي پژوهش با روش آمار توصيفي و با محاسبه ميانگين دادهداده

  . تحليل شدند

  
 پژوهش هاي يافتهها و  داده - ٤
  هاي سازماني توسعه پايدار وضعيت موجود قابليت - ١-٤

محور صنعت هاي طرح هاي سازماني توسعه پايدار در سازمان وضعيت موجود قابليت ١شكل 

 هاي مربوط به هشت عامل دهد كه از راه استخراج ميانگين گويه نفت و گاز ايران را نشان مي

  . دست آمده است شده بهاصلي و در تمام هشت سازمان بررسي

ملاحظه است، بيشترين ميانگين مربوط به عامل انساني و كمترين ميانگين  طوركه قابلهمان

اند  همچنين تنها عوامل انساني و فناورانه توانسته. دست آمده است مربوط به عامل مالي به

موضوعات مالي و كمبود نقدينگي و بودجه، از . دنددست آور را به ٢ميانگين بيشتر از عدد 

روي صنعت نفت و گاز  هاي پيش عنوان چالشبيش بهوهاست كه كم مسائل هميشگي سازمان

تري  ها شرايط مطلوب رسد كه سازمان نظر مي مورد عامل انساني بهاما در. آيد شمار مي ايران به

از عامل مالي، كمترين نمره ميانگين را  يكي از دلايلي كه عامل سياسي بعد. داشته باشند

هاي سياسي و مواضع قدرتي كه  گيري ها جبههوقتدست آورده است، اين است كه گاهي به



 و همكاران هاني اربابي 

هاي نفتي با مقياس بزرگ تعريف شوند و مهلت 

  .ورندها، مشكلاتي را در مراحل اجرايي به بار آ

  هاي هاي سازماني توسعه پايدار در سازمان

اجتماعي نيز بعد از عامل سياسي، كمترين نمره ميانگين را 

ها وقتگاهيشود كه  دست آورده است و اهميت پرداختن به اين عامل از آنجا مطرح مي

هاي سازماني و يا هر تغييري در سازمان، نخست بايد ذهن و روان 

دست آمده است و  نمره مطلوبي به

راز هاي داراي ت شده، از شركت

در ارتباط با عوامل ساختاري و فرايندي نيز كه مرز مشترك 

در مجموع در بيشتر عوامل، نمره ميانگين حدود 

2.2
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0.8
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انساني

سياسي

مالي

هاني اربابي   __________....هاي  هاي سازماني براي ارتقاي توسعه پايدار در سازمان قابليت

١١ 

هاي نفتي با مقياس بزرگ تعريف شوند و مهلت  شوند برخي طرح شود، باعث مي مطرح مي

ها، مشكلاتي را در مراحل اجرايي به بار آ كار اين طرح براي شروع به
  
 
 

هاي سازماني توسعه پايدار در سازمان وضعيت موجود قابليت .١ شكل

  محور صنعت نفت و گاز ايران طرح 

اجتماعي نيز بعد از عامل سياسي، كمترين نمره ميانگين را  - همچنين عامل فرهنگي

دست آورده است و اهميت پرداختن به اين عامل از آنجا مطرح مي

هاي سازماني و يا هر تغييري در سازمان، نخست بايد ذهن و روان  دادن قابليتبراي بهبود

نمره مطلوبي به در عامل فناوري، نسبتاً. افراد، پذيراي چنين تغييري باشد

شده، از شركتهاي گردآوري شايد يكي از دلايل اين موضوع باشد كه داده

در ارتباط با عوامل ساختاري و فرايندي نيز كه مرز مشترك . اند دست آمده مناسبي به نسبت

در مجموع در بيشتر عوامل، نمره ميانگين حدود . زيادي با هم دارند، درجه متوسط حاصل شد

  .دست آمد بهو يا كمتر 
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وضعيت پايداري

قابليت

مطرح مي

براي شروع به

 

دست آورده است و اهميت پرداختن به اين عامل از آنجا مطرح مي به

براي بهبود

افراد، پذيراي چنين تغييري باشد

شايد يكي از دلايل اين موضوع باشد كه داده

نسبتبه

زيادي با هم دارند، درجه متوسط حاصل شد

و يا كمتر  ٢

وضعيت پايداري
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  هاي سازماني توسعه پايدار قابليت - ٢-٤

هاي سازماني مباني نظري موجود است، اما اين مباني يتخصوص قابلكه درازآنجايي

محور نفت و گاز ايران هاي طرحخصوص بستر خاص پژوهش كه توسعه پايدار در شركتدر

 ١جدول ها براساس رو در آغاز ماتريس اوليه قابليتايناز. هستند، نياز به اعتبارسنجي دارد

سپس متون  .ها و كدهاي مربوط تهيه شدقابليتهايي از ها و مثالهمراه با تعاريف قابليت

. ارائه شده است ٣جدول به همان ماتريس كدگذاري شد كه نتايج آن در  توجه مصاحبه با

دادن ها موجود بود، اما اين مباني نياز به بسطچند مباني نظري درخصوص قابليتحقيقت هردر

ي قياسي متون مصاحبه حول مفاهيم بنابراين با رويكرد تحليل محتوا. در بستر جديد دارند

هاي جديد شكل گرفتند پس از كدگذاري، برخي مضامين و قابليت. كدگذاري شدند ١جدول 

قابليت فناوري سنجش آلودگي هوا ذيل  جمله اينكهاز. چند قابليت با هم تجميع شدند و يا

ابليت دانشي و قابليت فناوري ايجاد شد؛ قابليت مذهبي ذيل قابليت فرهنگي اضافه شد؛ ق

المللي و نوآوري از هم تفكيك شدند، اما ذيل قابليت دانشي آورده شدند؛ قابليت بين

نفعان و مديريت نيز  هاي منابع انساني، ذيسازي ذيل قابليت سياسي اضافه شدند؛ قابليتشبكه

  .ذيل قابليت انساني قرار گرفتند

  

  )ها ماتريس نهايي قابليت(هاي سازماني توسعه پايدار  قابليت .٣ جدول

سازماني   قابليت

  )نظري(

  مقوله  كد

  )مصاحبه(

  منتخبي از كدگذاري باز

  )مصاحبه(

  فرايندي  ١ق  عامل فرايندي

محيطي و بر مبناي  طراحي با رعايت حداقل استانداردهاي زيست

  .شود محيطي انجام مي هاي كمتر زيست ايجاد آلودگي

  .كنند يم هيته يداريانه گزارش پايسالطور  ها به از سازمان يبرخ

  ساختاري  ٢ق  عامل ساختاري

دفتر مديريت طرح در ساختار شركت با هدف ارتقاي سطح مديريت 

  .نفعان تشكيل شده است طرح و مديريت خطرپذيري و ذي

  .ها، واحد توسعه پايدار تشكيل شده است در برخي سازمان

جهت هماهنگي شركت، واحد مهندسي و تداركات در در ساختار

موقع   هاي به ي و تداركات و رسيدن نقشهبيشتر بين واحدهاي طراح

  .به واحد تداركات ايجاد شده است
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سازماني   قابليت

  )نظري(

  مقوله  كد

  )مصاحبه(

  منتخبي از كدگذاري باز

  )مصاحبه(

  ساختاري  ٢ق  عامل ساختاري

محيطي  كه نشت آن باعث آلودگي زيستنظارت بر ساخت موادي 

  .شود، وجود دارد مي

محيطى مانند تصفيه فاضلاب، بازيافت گوگرد و  واحدهاى زيست

  .اندازي شده است فلرينگ راه

هاي محلى براى باره استخدام افراد بومى و رعايت الزامهايي دراقدام

  .و پرورش نيروهاى متخصص انجام شده است آموزش 

  ٣ق عامل فناورانه

  فناوري اطلاعات

در زيرساخت فيزيكي مركز داده تغييراتي ايجاد و در تمامي 

هاي سازمان در مناطق مختلف، پوشش يكپارچه ايجاد شده  ساختمان

  .است

منظور   هاى مكانيزه به و استفاده از سيستم ITهاى  توسعه زيرساخت

  .كاهش سرانه مصرف كاغذ انجام شده است

فناوري سنجش 

  آلودگي

محيطى و آلودگى صوتى، گازهاى خروجى از  آور زيست عوامل زيان

ها، ذرات معلق و ساير پارامترهاى استاندارد هواى پاك  دودكش

زيست  هاى موردتأييد سازمان حفاظت محيط وسيله شركتبه

  .شوند گيري مي صورت ساليانه اندازه به

مانند شدت روشنايى، تراز صوت  كار آور محيط  عوامل فيزيكى زيان

  .شوند گيري مي و غيره اندازه

كنترل و پايش ساخت مواد، هم در مرحله ساخت در كارخانه و هم در 

  .شود محيطي انجام مي هاي زيستمرحله اجرا از لحاظ رعايت الزام

  .ها وجود دارد مديريت مناسب پسماند در دفاتر مركزى و سايت

  .شوند هاى هوا در سايت نصب مي گيرى آلاينده اندازهابزارهاي 

  ٤ق  عامل فرهنگي

  فرهنگي

هاى كوچك مرتبط با موضوعاتى مانند كاهش مصرف منابع، جزوه

زيست، اصول توسعه پايدار، نقش و وظايف فردى و  حفظ محيط

ها ديده  هاى اجتماعى در برخي سازمان سازمانى نسبت به مسئوليت

  .شده است

وزارت نفت سه همايش مرتبط با مسئوليت اجتماعي شركتي برگزار 

  .كرده است

  .محيطي طرح وجود دارد فرهنگ ارزيابي زيست

  مذهبي

خصوص حفظ محيط زيست و پرهيز استفاده از باورهاي مذهبي در

  از اسراف

  .شودبرگزاري مراسم مذهبي كه موجب آرامش رواني كاركنان مي
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سازماني   قابليت

  )نظري(

  مقوله  كد

  )مصاحبه(

  منتخبي از كدگذاري باز

  )مصاحبه(

  ٥ق  عامل دانشي

  دانشي

  .شود واردها انجام ميها به تازهانتقال تجربه

هاي حداقلي مديران سازماني، طراحان را ملزم به رعايت الزام

  .كنند زيستي و اقتصادي مي محيط

توانمندي مديران، كاركنان و اطلاعات روزرساني  هايي براي به دوره

  .شود ها برگزار مي عمومي و تخصصي آنها در سازمان

  عرضه اطلاعات مفيد به همكاران

  اساس نتايجاصلاح مرتب عملكرد بر

  نوآوري

  تشويق كاركنان به خطرپذيري و ارائه ايده 

  ها و مراكز علميتعامل با دانشگاه

  تحقيق و توسعهتوجه به واحد 

  ٦ق  عامل انساني

  مديريتي

بومي موردنياز طرح و شرايط اسكان آنها تعداد نيروي خارجي غير

  .شود در ارزيابي اقتصادي طرح در نظر گرفته مي

گرفتن زمان نظربا در(ريزي مناسبي در مرحله طراحي طرح  برنامه

برخي شدن علت مطرح و بدون عجله در اجراي طرح به) مناسب

  .شود مسئولان مربوط در دوره رياست مربوط به خود انجام مي

  يمنابع انسان

صورت مناسب و متفاوت براي   و بلندمدت به  هاي كوتاه آموزش

  .شود هاي مختلف انجام و ارزيابي مي گروه

  .پرونده الكترونيكي سلامت براي نيروها تشكيل شده است

امور ورزشي كاركنان تخصيص پيدا درصدي از ماليات طرح به 

  .كندمي

خصوص رفاه كارمندان ازجمله انه درصورت سالي  تسهيلاتي به

  .شود ارائه مي... سفر و بن

هاي  كاري و ايجاد فضاي سبز در منطقه براي كاهش آلاينده درخت

  .شود محيطي انجام مي

ها در ارزيابي  آنتعداد نيروي انساني موردنياز طرح و شرايط اسكان 

  .شود اقتصادي طرح در نظر گرفته مي

  .شود سرانه هر فرد در طراحي محل اسكان كاركنان رعايت مي

  .شود طراحي مراكز بهداشتي و درماني براي كاركنان، انجام مي

آموزش به كارگران ساده و تبديل به كارگران متخصص انجام 

  .شود مي

  .شود ها استفاده مي اجراي طرح از كارگران بومي در
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سازماني   قابليت

  )نظري(

  مقوله  كد

  )مصاحبه(

  منتخبي از كدگذاري باز

  )مصاحبه(

  نفعان ذي  ٦ق  عامل انساني

سلامت و ارتقاي كيفيت زندگى جوامع بومى ساكن در اطراف 

  .شود هاى عملياتى صيانت مي سايت

با عموم جامعه و  سازوكار مناسب براى گفتگوى سازنده و مؤثر

  .شود نهادهاى محلى ايجاد مي

هاى آموزشى در ميان اهالى بومى  هاى نقدى، غيرنقدى و بسته كمك

  .شود به مناسبت اعياد مختلف توزيع مي

هاي ماهانه پزشك سازمان از مردم روستاهاي محروم منطقه معاينه

  .شود انجام مي

  ٧ق  سياسي

  مختلف يارتباط با نهادها راهسازمان از  ياسيس يداريتوجه به پا  سياسي

  المللي بين
  هاي خارجيروابط با شركت

  تأسيس شعبه در خارج از كشور

  سازي شبكه

  هاي داخلي و خارجيتشكيل كنسرسيوم با شركت

  قرارداد همكاري براي اخذ ليسانس طرح

  مدت با تأمين كنندگانروابط دراز

  سازي سازمانو برند تبليغات  تبليغات

  مالي  ٨ق  مالي

گذاران خارجي وجود داشته  ها، مشاركت با سرمايه قبل از تحريم

  .است

نقل رعايت و الگوي توليد و مصرف مواد اوليه، انرژي و حمل

  .شود مي

ها براي بررسي راهكارهاي تأمين  گذاري در سازمان واحد سرمايه

  .بالادست تشكيل شده استسرمايه در توسعه ميادين 

ها ازنظر اينكه طرح توجيه اقتصادي دارد يا خير،  سنجي طرح امكان

  .شود انجام مي

به  طراحي با تمركز بر كمترين هزينه و بهترين كيفيت، باتوجه

  .شود استانداردها انجام مي

صورت   كنندگان موجود از لحاظ سلامت مالي به ارزيابي تأمين

  .شود انجام مي اي دوره

تر نسبت به ديگر  كننده با كيفيت برابر ولي قيمت پايين انتخاب تأمين

  .شود كنندگان انجام مي تأمين
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  گيري بحث و نتيجه - ٥

چند ميان اي براي توجه به توسعه پايدار مواجه هستند، هرهاي نفتي با فشارهاي فزايندهسازمان

ها  نتيجه توسعه پايدار براي اين سازمانمستقيم كه درخصوص مزاياي نظران توافقي درصاحب

هاي مشابه گيري استراتژيشود، وجود ندارد، فشارهاي نهادي موجود موجب شكلحاصل مي

  . شودها ميبراي غلبه بر اين فشارها در اين سازمان

محور حوزه نفت و گاز هاي طرحهاي توسعه پايدار در سازماندر پژوهش حاضر قابليت

 ،يانسان ،ي، دانشيفناورانه، فرهنگ ،يساختار ،يندايفر ي مشتمل برعامل اصل دسته تهشدر 

گاز  نفت و هايدر سازماننيز  هاتيقابل نيا ينسب تيوضع ي شناسايي شدند وو مال ياسيس

هاي مناسب كه رغم برخي اقدام دهد بهنتايج پژوهش حاضر نشان مي. شد يبررس يرانيا

هاي نفت و گاز انجام شده است، وضعيت موجود  ابعاد توسعه پايدار در سازماندرزمينه بهبود 

ها، وضعيت مطلوبي وجود ندارد و در اين بين، عامل  كند كه در بيشتر قابليتها بيان مي قابليت

  .انساني بيشترين نمره ميانگين و عامل مالي كمترين نمره ميانگين را دارند

ها باعث شده است در  حث توسعه پايدار در سازمانبودن مبنتايج نشان داد، جديد

از  .قرار نگيرد اعتنا مورد ساختارها چندان تحول در و ساختاري هاي ايراني، عوامل سازمان

 در بايد امر اين. است تدريجي و مستمر سازمان، امري ها در ارتقاي قابليت و طرفي ايجاد

براي ارتقاي . مطلوبي ختم شود نتيجه به تا ودش سازمان نهادينه كارهاي انجام نحوه و فرايندها

محيطي، نياز به ارتقاي عامل فناورانه  توسعه پايدار در سه بعد اجتماعي، اقتصادي و زيست

هاي قبلي دارند كه اشاره نتايج اين پژوهش، همگرايي نزديكي با نتايج برخي پژوهش. است

محيطي  محيطي آن و استراتژي زيست شركت روي استراتژي زيست ITهاي  كنند قابليت مي

   .]٣٦[شركت نيز روي عملكرد شركت و ايجاد ارزش تجاري براي آن، تأثير مثبتي دارد 

دليل اينكه توسعه پايدار، موضوع تقريباً جديدي در   اجتماعي، به - رابطه با عامل فرهنگيدر

 آماده نيروا ازنظر بايد افراد نخست هر كار جديدي، شروع صنعت نفت و گاز است و براي

است  صادق توسعه پايدار نيز هاي قابليت ارتقاي درباره امر اين شوند، موردنظر موضوع پذيرش

  .سازي مفهوم توسعه پايدار بسيار مؤثر هستند و عوامل فرهنگي در ترويج و فرهنگ
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نتايج نشان داد كه بهبود عملكرد منابع انساني منجربه بهبود عملكرد پايداري سازمان 

تواند  كاهش ميزان خطرهاي شغلي كاركنان، از راه افزايش سطح ايمني كاركنان نيز مي. شود مي

هاي ايجاد  علاوه برآن نتايج نشان داد كه استراتژي. به بهبود وضعيت نيروي انساني كمك كند

نفعان، كاهش خطرهاي مشاغل، بهبود استخدام و حفظ كارمندان با استعداد به  ارزش براي ذي

  . ]٣٧[پايداري كمك شاياني خواهد كرد بهبود ابعاد 

 قبلي مدير كار نفي سياسي و عدم حزب تغيير از ها سازمان تيريمد تأثيرپذيري كاهش

هاي توسعه پايدار و  جمله مواردي است كه در ارتقاي قابليتجديد، از وسيله مديربه

 نحوه شود تا  مي سبب مالي از طرفي، عامل. عامل سياسي پيشنهاد شده استگرفته از نشأت

 هاي سازماني قابليت ارتقاي موجب و شده بهينه سازمان مختلف واحدهاي به تخصيص بودجه

  . ]٣٨[بخش شود  اين

آمده از دست هاي به بودن مبحث توسعه پايدار در صنعت نفت و گاز و يافتهدليل جديد به

ها ترين موانع دستيابي به اهداف توسعه پايدار، نبود قوانين و الزام پژوهش حاضر، يكي از مهم

  . گذار است كميتي و قانوناز سوي نهادهاي حا

هاي توسعه پايدار هستند و محيطي، محور غالب بيشتر پژوهشموضوعات زيست

ها كمتر  به آن توجه شده هايي كه در حوزه انسان و اجتماع هستند، اغلب در پژوهشپژوهش

حال اينكه در پژوهش حاضر به توسعه پايدار از هر سه بعد انساني، مالي و  .است

بيشتر قوانين اجتماعي و فردي حوزه توسعه پايدار در . محيطي توجه قرار شده استزيست

كشورهاي در حال توسعه انجام گرفته است، حال اينكه تجربه نشان داده است در اجراي 

رو اينالمللي وجود دارد، ازقوانين محلي و ملي ضمانت اجرايي بيشتري نسبت به قوانين بين

تواند در تدوين هاي توسعه پايدار در جوامع مختلف ميقابليتبررسي وضعيت موجود و 

گذاران كشور از نتايج ترتيب سياستاينبه. قوانين براي آن كشور اقدامي ضروري باشد

عنوان چراغي كه وضعيت موجود را در كشور ايران به تصوير هايي از اين نوع بهپژوهش

  . بردن خواهند داشتكشد، امكان بهرهمي

ها در ايران تماعي شركتبه عوامل تأثيرگذار بر مسئوليت اج ]٢٧[زي و همكاران نورو

پرداختند و عوامل پايداري نفوذ سياسي، شخصيت مدير، فرهنگي، مذهبي، آموزشي، فناوري و 
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. ها در ايران مؤثر دانستندجهت ارتقاي مسئوليت اجتماعي سازمانالمللي را درمشاركت بين

توسعه پايدار را با  پذير نفتي در راستايبرداري از منابع پايانبري در مقياس ملّي بهرهخلعت

هاي نفتي برداري طرحگانه پايداري تشريح كرد، اما محدود به دوره عملياتي و بهرهاصول سه

در طرح و تأثير آن را بر  هاي سازمان ماشد و مسائل موجود در زمان اجراي طرح و قابليت

هاي شون و همكاران به مفهوم قابليت پويا در مقابل قابليت. ]٣٣[برداري بررسي نكرد بهره

ها را بر توسعه پايدار بررسي اتي در صنعت نفت و گاز پرداختند، اما تأثير اين قابليتعملي

  .]٣٩[نكردند 

هاي نفت و گاز ايران ترين سازمانكه پژوهش حاضر در بستر برخي از بزرگازآنجايي

به  ها باتوجههاي اين سازمانها از بهترين تجربهصورت گرفته است، اقتباس ساير سازمان

  .تواند به يكي ديگر از كاربردهاي اين پژوهش تبديل شودشكلي سازماني ميتئوري هم

آوري شده است،  وگاز ايران جمع هاي اين پژوهش در بستر صنعت نفت  كه داده ازآنجايي

هاي پويا براي بررسي قابليت. شود هاي مجزا در صنايع ديگر احساس ميز به انجام پژوهشنيا

تواند نقش هاي آينده ميهاي نفت و گاز براي پژوهشازمانتحقق توسعه پايدار نيز در س

رابطه برسي عوامل ميانجي در .ها را شفاف سازدتغييرات سريع محيطي و تأثير آن بر قابليت

تواند گام بعدي هاي سازماني و توسعه پايدار مانند استراتژي سازماني نيز ميميان قابليت

دستي و هاي بالااضر تفكيكي ميان سازمانديگر پژوهش ح سوياز. پژوهش حاضر باشد

تواند هاي اين دو بخش ميدستي صنعت نفت اعمال نكرده است كه بررسي تفاوتپايين

ها در پژوهش حاضر، واحد تحليل  از طرفي، چون سازمان. موضوع پژوهش ديگري باشد

دار در صنعت نفت و توانند به بهبود توسعه پاي ها كه مي ها در سطح طرح هستند، بررسي قابليت

حتي . هاي آينده بررسي شودتواند در پژوهش گاز كمك كنند، از ديگر مواردي است كه مي

در بهبود توسعه پايدار و مقايسه نتايج   ها در صنايع مختلف و نقش آنها مقايسه ماهيت طرح

ار در هركدام گذاري در مباحث توسعه پايد تواند نتايج ارزشمندي را براي سرمايه آنها با هم مي

بندي راهكارهاي ارتقا توسعه پايدار نيز داراي جذابيت ارائه و اولويت. از اين صنايع ارائه دهند

  .خاصي براي پژوهش در آينده است
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١٤٠٠بهار ، ١ ، شماره١١دوره   
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  چكيده
 جهت به ١٩ كوويد از حاصل بحران با در مواجهه پايدار رهبري الگوي طراحي حاضر، پژوهش هدف

تفسيري، از نوع  پارادايم حوزه اين پژوهش در .غذايي استان گيلان است صنايع مشاغل در آوري تاب

 مديرانجامعه آماري پژوهش، . است بنياد داده نظريه هاي كيفي با رويكرد استقرايي و براساس پژوهش

براي . باشد يم گيلان استان غذايي مواد توليد كارخانجات و ها در شركت ستاد و صف هاي بخش

 ١٥ه براساس قاعده اشباع با استفاده از مند استفاده شد ك گيري هدف انتخاب نمونه، از روش نمونه

 در ها داده. امين مصاحبه نيز ادامه پيدا كرد ٢٠مصاحبه اين مهم حاصل شد و به جهت اطمينان بيشتر تا 

 بندي طبقه ها مقوله و مفاهيم تا شدندداده  قرار تحليل گزينشي و محوري باز، كدگذاري مرحله سه

 بعد سه در كه ستا ١٩كوويد  با مواجهه در پايدار رهبري براي سازي ري، ظرفيتمحو مقوله. شوند

 يطاشر، علي يطاشر به توجه با استخراج شد و ارزيابي و كنترل و هاي انگيزشي اقدام بنيادي، هاي اقدام

ئهارا نهايي الگوي و ينوتد در سه سطح مشتريان، كارفرمايان و سازمانپيامدها  وها دهبرگر، را مداخله
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 و قوت نقاط و ها تهديد ها، مديران در شرايط بحران، نقش محوري در شناسايي فرصت هاي اقدام .شد

هاي بنيادي، انگيزشي و ارزيابي و كنترل به جهت  داشته و مديران بايد پيوندي قوي بين اقدام ضعف

 از حاصل بحران با مواجهه حوزه در پژوهش نتايج. ها ارائه دهند ها در بحران كردن مؤثر راهبرد اجرايي

كارفرمايان  به است و داشته به همراه تئوريكي و نظري هاي غذايي نوآوري صنايع مشاغل در ١٩ كوويد

 با مواجهه در پايدار رهبري و شناخت بهينه از الگوي در درك صنايع غذايي، در حوزه پژوهشگران و

  .كند مي كمك ١٩حاصل از كوويد  بحران

  

 استان غذايي پايدار، صنايع آوري، رهبري ، تاب١٩يد وپاندمي كوسازماني،  بحران: هاي كليدي هواژ

  .يادبن داده يهنظر گيلان، 

  

  مقدمه - ١

 پيامدهاي با وضعيتي و دارد بالايي ابهام كم و بروز احتمال كه است اي سازماني، پديده بحران

 آينده تواند مي بحران يك ديگر، عبارت شود، به سازماني را شامل مي سطوح تمام در شديد

 پاسخگويي چگونگي درمورد مديران براي را فوريت احساس و بيندازد خطر به را ها سازمان

 مختلفي هاي زمينه به مربوط سازماني هاي بحران .كند ايجاد وقايع اين به بخش رضايت

 سال در آفريقا از بخشي در ابولا مانند(بيماري  هاي گيري همه طبيعي، بلاياي ازجمله باشند، مي

 هاي بحران سطوح دولتي و خصوصي و هاي بحران ،)تازگي ويروس كرونا و به ٢٠١٥-٢٠١٤

 شود، مي ناشي جهاني دامنه با بيماري هاي گيري همه از كه سازماني هاي بحران مديريت. مالي

 يك زيرا است، گير همه محلي هاي بحران يا »مالي« سنتي هاي بحران مديريت از تر پيچيده

هاي ديگر اعم از  كه با انواع بحران بيني پيش غيرقابل رويداد يك عنوان به جهاني گير همه بيماري

 مناطق در را مختلفي صنايع تواندنيز مرتبط است، مي ...ها و مالي، محيط زيست، اعتصاب

 از اعم مديريت و رهبري، نوع هر كلي، كيفيت طور  به ].١[ دهدقرار  تأثير تحت جغرافيايي

 اقتصادي و اجتماعي تغييرات به سريع و صحيح واكنش با آكادميك يا اقتصادي اجتماعي،

 وقايع از ناشي تهديدات از برداري خلاقانه بهره دنبال به كه هستند كساني رهبران. شود مي تعيين

. توجهي را ايجاد كرد تغييرات قابل گذشته هاي اجتناب ماه قابل غير هاي اتفاق. هستند منتظره غير

پاندميك شد، برگزار پراگ در ٢٠١٩ سال دسامبر ICSEAL 2019 همايش كه زماني
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 جهان سراسر در بسيار سريع شده بود و آغاز چين در تازه ١٩ويروس كوويد  گيري و همه

 از. داد تغيير دنياي پيرامون و سازيجهاني را از ما درك هميشه براي و پيدا كرد گسترش

 هستند، حالت قرنطينه در حاضر حال در جهان سراسر در كشورها از بسياري كهجاييآن

در سير چرخه  تا هستند تلاش در صنايع و مشاغل و شده است متوقف فرامرزي هايمسافرت

در اقتصاد بسيار  ١٩ كوويد بررسي تأثير ويروس رو به افول رهسپار نگردند؛حيات سازماني 

 ١٩كوويد  اقتصادي و اجتماعي تأثيرات كه كنندمي تأكيد هاگزارش ].٢[حايز اهميت است 

 تخمين ١متحد ملل سازمان توسعه و تجارت آژانس ]٣[ادامه دارد  همچنان و است سابقهبي

 حال، بااين .بود خواهد دلار تريليون ١ حدود ٢٠٢٠ سال در جهاني اقتصاد هزينه زند كهمي

 و آن تأثير و گسترش گير،همه بيماري اين طول قطعيت نداشتن دليل به است ممكن

 در وقفه. نيز باشد بسيار بيشتر از حد تصور دولت، هايسياست در متفاوت هايواكنش

 جاهاي و اروپا چين، در مشاغل تعطيلي دليل به تجارت كاهش و الملليبين عرضه هايزنجيره

 كار نيروي حذف راه از اقتصادي هايفعاليت در اختلال و ويروس گسترش با ديگر

 ].٤[ هاي آشكار و پنهان اين بحران استازجمله هزينه )قرنطينه اجتماعي، فاصله مير،ومرگ(

 ها،دولت گذاشته است، زيرا صنعت غذايي جهان نيز تأثير بر ناوكر ريبيما جهاني عشيو

همچنين واردات و صادرات . دهند كاهش را ويروس گسترش تا كنندمي تعطيل را هارستوران

 هارستوران روزانه بازديد ميزان جهان، سراسر در .مواد اوليه غذايي نيز دچار اختلال شده است

 شدنتعطيل. است كردهپيدا  كاهش توجهي قابل ميزان به ٢٠١٩ سال مشابه مدت با مقايسه در

 غذايي، مواد نقلوحمل غذا، توليد مانند مرتبط صنايع در مواج اثر يك ايجاد باعث هارستوران

 انتقال نرخ با مرتبط مطالعه از حاصل هايداده مجموعه ].٥[ شده است كشاورزي و گيريماهي

 مانند عمومي هايمكان كه دهدمي نشان متوالي هفته پنج براي كشور ٢٦ در ١٩كوويد  هفتگي

 دنبال بوده و به بيماري انتقال نرخ براي كنندهتعيين عامل ترينمهم تئاتر و هاكافه ها،رستوران

 با غذا صنعت حاضر حال در ].٦[ است عمومي نقلوحمل سپس خريد و با همراه موارد آن

خانگي  تهيه بازاريابي، توزيع، غذايي، مواد توليد در١٩كوويد  وجود درباره زيادي اطمينان عدم

هايي مبني بر مشاهده و تعداد بيماران مبتلا با اعلام گزارش ].٧[رو است بهرو غذايي هايوعده

                                                             
1. UNCTAD  
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هاي وسيله شركتشده بهبه كرونا در كشور، نوعي استرس در مصرف محصولات غذايي توليد

امني نيز احساس نوعي ناها به موازات آن در داخل شركت. توليدي در بين مردم ايجاد شد

هاي درست يا غلط درخصوص ابتلاي انتشار برخي شايعه. وجود آمد شغلي در بين كاركنان به

هاي اجتماعي به نوعي ترس را ها به ويروس كرونا در شبكهبرخي از كاركنان اين شركت

. ها در بين مالكان، مديران و كاركنان پديد آورددرخصوص ادامه حيات اين شركت

هاي هاي زيادي درخصوص عقد قراردادها نيز دغدغهبودن به پايان سال كاري شركتزديكن

هاي توليدي صنايع شركت. را مضاعف كرده است... كاري، نحوه تسويه حساب مالياتي و

. هايي بودند كه ادامه حيات آنها منوط به حركت در دريايي پرتلاطم بودغذايي بسان كشتي

زده وظيفه هاي طوفانباشند كه براي عبور از آبهاي اين كشتي ميناخداها مديران اين شركت

هاي در چنين شرايطي وجود مديراني شايسته با ويژگي. عبور از اين بحران را بر دوش دارند

 ].٨[ها باشد ها و رسيدن به تعالي شركتاي براي مديريت بحرانتواند چارهخاص رهبري مي

، رهبري پايدار شايد بتواند ١٩بحراني ناشي از شيوع بيماري كوويد رود در شرايط گمان مي

كننده صنايع غذايي را كه در شرايط حاصل از هاي توليدآوري شركتشرايط تحمل و تاب

بودن مديران و رهبراني كه با دارا. اند، مهيا كندرو شدهبهشيوع بيماري با مشكلات جديدي رو

هاي ارتباطي، اجتماعي و عاطفي شرايط ادامه حيات اين يها نظير شايستگبرخي شايستگي

 ].٩[ها را در اين بحران هدايت و رهبري كنند ها را فراهم كرده و كاركنان شركتشركت

هاي توليد مواد غذايي استان گيلان نيز از همان اوايل شيوع ويروس كرونا، خود مديران واحد

. شيوع يك بيماري مسري كشنده مواجه ديدند نشده ناشي ازبينيرا در برابر بحران پيش

 ها، رستوران مانند غذايي مواد مصرف با مرتبط كارهايوكسب از بسياري شدنتعطيل

 و است كشاورزي بخش از آنها غذايي اوليه مواد مينأت كه... و ها هتل غذا، تأمين هاي فعاليت

 اين. شود مي كشور در غذا مصرف الگوي تغيير سبب خانگي، قرنطينه در افراد حضور همچنين

 اثرگذار ارزش زنجيره بازيگران و گذار سرمايه توليدكننده، كننده، مصرف بر تواند مي الگو تغيير

آورند  روي احتكار و حد از بيش سازيذخيره به است ممكن كنندگانازطرفي مصرف .باشد

 غذايي مواد تأمين زنجيره در اختلال ايجاد. گذاردمي منفي تأثير تأمين زنجيره بر امر اين كه

 مواد ايمني نبود ارائه اطلاعات .كند ايجاد را غذايي ايمني غيرمنتظره خطرهاي است ممكن
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 كنندگانتوليد از غذايي، زنجيره در كنندگانوسيله مشاركتفهم به قابل و ساده روشي به غذايي

تر و بحران را سخت مؤثر، و ايمن غذاهاي توليد در كنندگانمصرف و هاواسطه تا گرفته

 براي فوري هاينامهويروس، شيوه به علت خطر آلودگي غذا به. كندمي فرساترطاقت

؛ ١٠[شوند  تحقيق و بررسي مداوم بايد غذايي مواد از هاويروس آلودگي احتمال از جلوگيري

 كه است شده تبديل جهاني مهم بحران به يك گسترده بوده و١٩كوويد  تأثير پاندومي]. ١١

دهند و  انجام را لازم هاياقدام آن با مقابله براي تا نمايدمي ملزم را ملل و هاسازمان افراد،

 مشكلات، زمان در ].١٢[شوند  هابحران ها درآوري و تحمل سازمانباعث ادامه حيات و تاب

 رهبري از اين رو موضوع. گذارندرو بسيار اثرپيش رويكردهاي و هاحلراه همچنين و رهبران

 بسياري غيرمعمول هايچالش با بايد بشريت كه زماني ١٩ گيري كوويدهمه دشوار شرايط در

تأثير  درمورد جامع و درك توسعه بنابراين]. ١٣؛ ٢[كند مي كسب ايويژه اهميت شود، روروبه

 مواد غذايي و صنايع گوناگون ازجمله صنايع بر ١٩ كوويد بحران سازماني ازجمله پاندومي

 است؛ آن در مؤثر عوامل شناسايي با اين بحران، مستلزم احتمالي ايمقابله هاياستراتژي

 روست اين از و كرد خواهد شاياني كمك عوامل اين شناسايي در پژوهش اين اجراي رويناز

  .شودمي احساس پژوهش اين اجراي اهميت و ضرورت كه

  

  پژوهش هاي پرسش و غايي هدف - ٢

 ١٩ كوويد از حاصل بحران با در مواجهه پايدار رهبري الگوي طراحي پژوهش اين غايي هدف

 پژوهش فرعي اهداف بنابراين. است غذايي استان گيلان صنايع مشاغل در آوريتاب جهت به

  :كرد مطرح زير صورت به توانمي را

 هاشركت در ١٩ كوويد از حاصل بحران با سيستم رهبري پايدار در مواجهه واكاوي) الف

  گيلان؛ استان غذايي مواد توليد كارخانجات و

 و هاشركت در كرونا ويروس بحران با مؤثر رهبري پايدار در مواجهه عوامل شناسايي) ب

 گيلان؛ استان غذايي مواد توليد كارخانجات

  :كنديم تيهدا يمفهوم مدل كي ميبه ترس ليپژوهش را درجهت ن ،هاي زيرسؤال
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 و هاشركت در ١٩ كوويد از حاصل بحران با رهبري پايدار در مواجههالگوي ) الف

  است؟ ييچگونه الگوگيلان  استان غذايي مواد توليد كارخانجات

 ،يطيمح طيشرا ،يانهيزم طيشرا ،يموجبات علّ ،ياصل بحث( دهندةليتشك يهامؤلفه) ب

  ؟اندماالگو كد نيا )امدهايراهبردها و پ

  

  پژوهش پيشينه و نظري مباني - ٣

  بحران سازماني - ١-٣

. دارند قرار تغيير اين اصلي هسته در هاسازمان و است تغيير حال در سرعتپيرامون به جهان

 ايفا سياسي و اجتماعي تحولات جهاني، اقتصاد ما، زندگي در ترياساسي نقش هاسازمان

 يك رويداد« عنوانبه تواندمي بحران يك]. ١٤[گذارند مي تأثير افراد شرايط بر و كنندمي

و  اطمينان، تهديد عدم از بالايي سطح كه شود تعريف »معمول غير يا منتظرهغير خاص،

 بر هاي سازمانيبحران]. ١٥[ شودمتصور مي سازمان بالاي همچنين تهديد اهداف و اولويت

 تأثير كند،مي فعاليت آن در سازمان كه ايجامعه و نفعان كاركنان، ذي سازمان، يك مديريت

 تعداد خسارت، ميزان سازمان، ميزان مسئوليت و حساسيت آن، نوع به جهت بحران. گذاردمي

 بحران يك دهندهنشان ١٩پاندومي كوويد  ].١٦[است متفاوت صنعت درگير و نوع نفعان ذي

 گسترده مقياس در تغيير رفتاري به نياز بحران اين كه آنجايي از. است جهاني بهداشت عظيم

 علوم هايبينش از توانمي كند،مي تحميل افراد بر را توجهي قابل رواني بارهاي و دارد

 و هااپيدميولوژيست هايتوصيه با انسان رفتار سوييهم به كمك براي رفتاري و اجتماعي

 فشار و اطمينان عدم نامشخص، بيماري مبهم و] ١٧[كرد استفاده عمومي بهداشت متخصصان

 دهندگانارائه از محافظت و حتي جهت درمان و آزمايش براي منابع شديد كمبودشديد، 

 هاي زماني پاسخگوييمحدوديت و رشد به رو و بزرگ مالي ضررهاي بهداشتي، هايمراقبت

زندگي  بر تأثيرگذار شك بدون باشند كهمي زااسترس عوامل ترينمهم ها ازجملهمقام سوي از

 واگرا و غيرمعمول بسيار وقايع هاطور معمول، بحرانبه]. ١٨[است  فردي، اجتماعي و كاري

 كند كهبه جنبه تاريك سازمان اشاره كرده و بيان مي )١٩٣٦( مرتون. هستند سازماني زندگي در
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مقطع  يك در اهداف، از ايمجموعه به رسيدن براي مشخص هايراهبرد از پيروي ها باسازمان

 كه شودمي باعث نتايج اين. شوندمي روروبه نامطلوب و بينيپيش ابلغيرق نتايج  شايد با زماني

 نفعان ذي و سازمان مطلوب براينا پيامدهاي از ايمجموعه و شود دور خود مسير از سازمان

  ].١٩[ شود پديدار آن

 

  پايدار رهبري - ٢-٣

و با  اساسي سؤال اين طرح با تا كندمي ملزم را ارشد مديران پايدار، الگوي رهبري

 ها درشايد پاسخ اين سؤال. رو فارغ شوندهاي پيششركت از چالش گرفتن اهداف كلاننظردر

 »٢وارملخ« يا پايدار غير مديريت كه در تقابل با» ١وارعسل زنبور« يا پايدار رهبري رويكردهاي

 هم به بخشي عنوانبه را شركت وار،عسل زنبور رهبري استعاره. اند، نهفته باشدشده متمايز

. است پايدار رشد ارتقاي آنها واقعي هدف كه داندمي ترگسترده بسيار جامعه يك از پيوسته

 عملكرد منجربه زياد احتمال به است؛ ترپايدار عسل زنبور اصول كه دهدمي نشان هاپژوهش

 ].١٣[ نهندمي اجتماعي وار برتري والاتري بر مسئوليتملخ رفتارهاي به نسبت و شودمي بالاتر

 و مستقيم نفعان ذي نيازهاي به پاسخگويي توانايي به سازماني پايداري مفهوم، اين به توجهبا

دارد  اشاره نفعان ذي نيازهاي تأمين در آن توانايي انداختنخطربه سازمان بدون غيرمستقيم

فرايند تعاملي با شرايط  پايدار، براساس رهبري اقتضايي كه در رهبران عنوانبه مديران ].٢٠[

سوق دهند  توانمند پايدار ارزش ايجاد سمت به را خود هاي سازمان تا است قرار دارند، لازم

 منابع توسعه در تسهيل هاي مديريتي برايسبك ادغام و اتخاذ به نياز پايدار رهبري ].٢١[

 دارد مشتريان رضايت براي هم و كارمندان براي هم مناسب محيط يك آوردنفراهم و انساني

 سلامت بهبود براي متعددي بيشتر، ابتكارهاي اطمينان نبود با مواجهه در براين، علاوه ].٢٢[

   ].٢٣[بخشد  بهبود را كاركنان شغلي رضايت تواندمي وسيله مديرانروان به

 

                                                             
1. Honeybee Leadership 
2. Locust Management 
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  آوري تاب - ٣-٣

 فاكتورها پذيريخطر و هابحران برابر در مقاومت توانايي معناي به شركتي مفهوم آوري درتاب

 باعث كه سيستمي و ساختاري هايتوانايي از است عبارت وكارهاكسب آوري درتاب. است

 هاييآوري قابليتتاب. باشند داشته را هابحران با مقابله براي لازم ظرفيت هاشركت شودمي

 در و دهند ادامه بقا به نامطلوب شرايط باوجود بتوانند كه آوردمي وجود به وكارهاكسب براي

كند مي كمك شركت بلندمدت بقاي آوري بهتاب ظرفيت .گيرند قرار رشد و بازگشت مسير

 با مواجهه در پايدار رهبري از جامع پژوهشگران، مدلي سوي از شدهانجام هايبررسي با. ]٢٤[

 .نشد يافت آوري اينگونه مشاغلغذايي به جهت تاب در صنايع ١٩ كوويد از حاصل بحران

هدف ارائه الگويي مناسب در صنايع غذايي در پي آن است كه مديران  با پژوهش اين

ها آوري شركتادامه حيات و تاب تا دهند انجام توانندمي هاييها و روشاقدام ها چهسازمان

 رو،پيش هايبخشند و تا حد امكان از چالش بزرگ توسعه هايچنين شوك برابر در را

  .كنندموفقيت حاصل 

 زنبور رويكردهاي: پايدار رهبري«در پژوهشي با عنوان  ٢٠١٣كنتابوترا و ساراتن در سال 

 رهبري شيوه ٢١ با سازگار هاياقدام از هسته تبيين كردند كه شش» تايلند دانشگاه وار درعسل

 نوآوري، قوي، سازماني فرهنگ كاركنان، توسعه مدت،بلند ديدگاه بر شامل تمركز پايدار

 سازمان يك مقاله، اين در. باشنداخلاقي مي رفتار و محيطي زيست و اجتماعي مسئوليت

 عملكرد ارائه: باشد داشته را زير شرط سه زمان گذشت با كه شودمي گرفته نظر در »پايدار«

 حفظ توانايي دادننشان و اجتماعي و اقتصادي مشكلات تحمل توانايي دادننشان قوي، مالي

 بر ١٩كوويد  آيا«در پژوهشي با عنوان  ٢٠٢٠شهيدي سال  .مربوط بازار در رهبري موقعيت

 ٢١ در IUFoST-CIFST علمي ميزگرد از ايگذارد؟ خلاصهمي تأثير غذايي امنيت و ايمني

 كوويد درباره علمي ميزگرد از ايخلاصه گزارش ارائه مشاركت را اين از هدف» ٢٠٢٠ مارس

 غذايي صنايع و علوم الملليبين اتحاديه وسيلهبه كه كردبيان  غذايي مواد ايمني و ١٩

)IUFoST( چين غذايي صنايع و علوم مؤسسه و )CIFST( هايچالش. است شده برگزار 

 گيريهمه از پس زمان پنهان هايفرصت همچنين و گيريهمه دوره در غذا صنعت رويپيش

 در كرونا ويروس بحران« در پژوهشي با عنوان ٢٠٢٠كورتز و جانتسون سال  .شد بحث
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 ابعاد هشت» اجتماعي تبادل تئوري بر مبتني مديريتي پيامدهاي و بحران: B2B هايشركت

  موقتي،) ٣تمركز، ) ٢گيري، شكل) ١: اندگرفته نظر در موفقيت براي را بحران ايمقايسه

 نتايج براين، علاوه. عملياتي استقرار) ٨كار و وكسب) ٧هنجار، ) ٦آمادگي، ) ٥دولت، ) ٤

  :كرده است پيشنهاد مديريتي هايشيوه بنديطبقه براي را تنيدههمدر طبقه چهار مطالعه

 و ديراني .استرس و هااحساس) ٤ و رهبري) ٣ گيري،تصميم فرايندهاي) ٢ ديجيتال، تحول) ١

 منابع توسعه اساسي نقش و رهبري هايشايستگي«در پژوهشي با عنوان  ٢٠٢٠همكاران سال 

 و رهبران نقش بررسي به» Covid-19 گيرهمه بيماري به پاسخي: بحراني مواقع در انساني

 جديد) هاي(نقش گرفتننظردر و COVID-19 در مواجهه با جهاني و محلي هايسازمان

 COVID-19 ويژهو به گيرهمه هايبيماري تبعات اساسبر )HRD( انساني منابع توسعه

  .پرداختند

  

  پژوهش روش - ٤
اين . حاضــر از نوع كيفي است و پارادايم غالب بر آن، پارادايم تفسيري است پــژوهش روش

زمان پژوهش مقطعي بوده و از  .است كاربرد بنيادي اكتشافي و ازنظر هدف، پــژوهش ازنظر

وند واقع رگيـرد؛ درمـي بهـره اسـتقرايي رويكـرد نـوعي از بنيـادداده پـردازينظريه راهبرد

 استخراج از پس. بوده است) استقرايي(گيري براساس رويكرد جزء به كل تحليل و نتيجه

 تكميلي نيازمورد هايداده مربوط، هايكتاب هايمقاله پژوهش، متون نظري از نظري، هايداده

هاي صف مديران بخشپژوهش  ينا يجامعه آمار .شد آوريمصاحبه جمع ابزار كارگيريبه با

اين پژوهش براساس . ها و كارخانجات توليد مواد غذايي استان گيلان هستنددر شركتو ستاد 

در صنعت توليد مواد غذايي كه با شرايط  ستاد و صف هاينقطه نظرها و ديدگاه مديران بخش

رو  به هاي مواد غذايي از نزديك رودر روند فعاليت شركت ١٩جديد حاصل از بحران كوويد 

 براساس كه شد استفاده مندهدف گيريانتخاب نمونه، از نمونه يبرا. فتاند، انجام گرشده

مهم حاصل شد و به جهت  اين مصاحبه ١٥ از استفاده با حاضر پژوهش در اشباع، قاعده

 اعضاي از نفر ١٥ با پژوهشگر ترتيب،اينبه .پيدا كردادامه  يزنبيستم  مصاحبه تا يشترب يناناطم

بعدي  افراد وسيلهبه شدهبيان مطالب افراد، اين با مصاحبه از بعد. داد انجام مصاحبه جامعه

 متوقف مصاحبه فرايند و نكرد اضافه پژوهش به جديدي اطلاعات ،)ديگر نفر ٥ با مصاحبه(
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. انجام شد ١٣٩٩شهريور  در هامصاحبه .است نفر ١٥ نهايي نمونه شد؛ به عبارت ديگر، حجم

 از هااجتماعي در بيشتر مصاحبه هايارتباط و تردد محدوديت جامعه، خاص شرايط دليل به

ميانگين زمان . شد هاي اينترنتي ازجمله اسكايپ استفادههاي آنلاين و با استفاده از روشتماس

ها انجام پاسخ بودنغلط يا درست درباره نظر هرگونه از دقيقه بود و با پرهيز ٦٠ها مصاحبه

  .نشان داده شده است ١در جدول  شدهمصاحبه افراد شناختيجمعيت هايويژگي. گرفت
  

  اعضاي نمونهشناسي  جمعيت تمشخصا .١جدول 

شناختي ت جمعيتمشخصا  درصد فراواني فراواني 

  جنسيت

٠٠/٢٠ ٣ زن  

٠٠/٨٠ ١٢ مرد  

 سن

٣٠- ٤٠  ٠٠/٦٠ ٩  

٤١- ٥٠  ٠٠/٤٠ ٦  

 تحصيلات

٦٧/٤٦ ٧ كارشناسي  

٣٣/٣٣ ٥ كارشناسي ارشد  

٠٠/٢٠ ٣ دكتري  

 سابقه خدمت

١١- ١٥  ٠٠/٢٠ ٣  

١٦- ٢٠  ٦٧/٦٦ ١٠  

٢٠>  ٣٣/١٣ ٢  

 

  برازش روايي پژوهش - ١-٤

هاي پيشنهادي استراوس و طور توأم از الگوبه جهت تعيين اعتبار نتايج اين پژوهش، به

تعيين اعتبار  )١٩٩٠( كوربين و استراوس. استفاده شد) ٢٠١٤( ٢و كرسول) ١٩٩٠( ١كوربين

                                                             
1. Strauss & Corbin 
2. Creswell 



 و همكاران زاده پسيخاني  محمدصادق حسن  ______....طراحي الگوي رهبري پايدار در مواجهه با بحران 

٣٣ 

دانند و تعيين اعتبار را هاي مرسوم كمي نميكردن نتايج به روشپژوهش را به معناي امتحان

آوري شده هاي جمعاي از اطمينان كه نتيجه حاصل از پژوهش از دادهبه منزله رسيدن به درجه

نيز پيشنهاد داده است كه ) ٢٠١٤(كرسول . كننددرستي استخراج شده است، عنوان ميكه به

  :توانند استفاده كنندهاي ذيل ميهاي خود از استراتژيگران كيفي در پژوهشپژوهش

 هـا داده فراينـد  و پـژوهش  گـزارش  درباره را خود نظر كنندگانمشاركت: تطبيق اعضا .١

 .شد بازبيني نتايج آنها، نظر براساس و كردند عرضه

 .است اجرايي و علمي ظرناز شوندگانمصاحبه سطوح تنوع منظور: گراييكثرت .٢

اي از اعتبار شده در اين پژوهش به جهت رسيدن به درجههاي انجاماساس اقدام براين

  :عبارت است از

آوري اطلاعات پس از رسيدن به درجه اشـباع اطلاعـات در مصـاحبه    در مرحله جمع .١

پانزدهم، فرايند تا مصاحبه بيستم ادامه پيدا كرد تا اطمينان حاصل شـود كـه اطلاعـات    

  . شوداطلاعات پيشين اضافه نميجديدي به 

ها تلاش شد كه طيف متنـوعي  گرايي، در انتخاب نمونهبه جهت اجراي رويكرد كثرت .٢

 .ها انتخاب شوندشوندهعنوان مصاحبهاز افراد به

يـك از پژوهشـگران ايـن    هـا هـر  ها و مقولهها، استخراج كدسازي دادهدر مرحله پياده .٣

هـا و  شده، استخراج كـد سازي متون ضبطقدام به پيادهتنهايي و جدا از هم اپژوهش به

 . شده كردندهاي يافتها و مقولهنهايت مقايسه كددر

كنندگان پژوهش نشان داده شد تـا از ميـزان   ها و نتايج پژوهش دوباره به شركتمقوله .٤

 . شوندگان اطمينان حاصل شودانطباق نتايج با نظرات مصاحبه

 

  ها يافته - ٥

تحليل  اجراي از پس پژوهش، هايپرسش پاسخ نيز و غايي هدف به نيل براي پژوهش، اين در

  .شد استخراج كيفي مدل كيفي، هايداده محتواي
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  محوري پديده - ١-٥

مقصود از . است ١٩ كوويد با مواجهه در پايدار رهبري براي سازيمحوري مبين ظرفيتپديده

 براي مؤثر هاياقدام جهت به غذايي صنايع در ناوكر ريبيما عشيو با اين بحث مواجهه

 زير شرح به بعد سه در هامقوله. باشدمي ضعف و قوت نقاط و هاتهديد ها،فرصت شناسايي

  :شدند بنديطبقه

 ، قابليت)مفهوم ٣(فردي بين هايمهارت): مقوله ٧شامل (هاي بنيادي بعد اقدام) الف

، )مفهوم ٢(گيري تصميم و مسئله ، حل)مفهوم ٢(ريزي ، برنامه)مفهوم ٢(تطابق  و سازگاري

 در ابتكارانه هاي، اقدام)مفهوم ٤(پايدار  توسعه هاي، اقدام)مفهوم ٣(تحليلي  و انتقادي تفكر

  ).مفهوم ٣(بحران 

دليل حساسيت نقش  به...«نقطه نظرات و ديدگاه مديران به اين صورت بوده است كه 

 با رغم توجه به سلامت فردي كاركنان كه در مواجههبه صنايع غذايي در سلامت آحاد مردم،

است، سلامت رواني كاركنان نيز  مرتبط ديگر افراد سلامت با مستقيم طوربه هستند كه اقلامي

شناختي، كارايي كاركنان را در ارائه اثرهاي اضطراب، ترس و ساير علايم روان. با اهميت است

طور ناخواه امكان دارد كاركنان بهرو خواهاينزا. دهدخدمات مؤثر تحت شعاع قرار مي

 درك مديران بايد براي. ناخواسته دچار خطا و اشتباه در فرايند توليد تا توزيع قرار گيرند

 حمايت و بيايند كنار آنها شود، بااز مشتريان و كاركنان برخاسته مي كه هاييچالش و مشكلات

كنند و همكاري را بيشتر از پيش  استفاده همدلي زبان از بايد داشته باشند، عاطفي راهنمايي و

كاركنان . هاي كاري بايد با شرايط كنوني تطبيق پيدا كنندافراد و فرايند. مد نظر داشته باشند

هاي آنلاين و اداري با دوركاري، ارائه مجازي خدمات دفتري، در بخش فروش از راه ويزيت

بيش وكردن كاركنان، تغييرات كمبهداشتي و چرخشيهاي نامهدر بخش توزيع با رعايت شيوه

ترتيب در اين دوران با مشكل مواد اوليه اينبه. مؤثري بنا به شرايط حال حاضر ايجاد كرد

وارداتي مواجه شديم و تا حد امكان از مواد جايگزين استفاده كرديم كه تا حدي بر ارائه 

مندي مشتريان سعي در ارائه نوعي ضايتكيفيت خدمات تأثير گذاشت اما به جهت افزايش ر

در مواردي كه راه چاره نبود، . دليل پشتيباني از برند محصول خود كرديم خدمات ديگر به

. هاي جديد تقاضاي مشتريان گرددنمود كه همسوي با حوزه  هاسازمان تغيير جهت در رويه
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 موجودي كاهش و قيمت از اقلام مواد غذايي و افزايش برخي حد از بيش فروش افزايش

سنجي و درك انبارهاي اين نوع از مواد غذايي كه اقلام ضروري و اساسي افراد است، لزوم نياز

 كرده روشن را سازماني هدف بايد ترتيب مديراناينبه. طلبدرو را ميسيستمي از مسائل پيش

 رسيدن براي هك دهند توضيح بايد كنند و اينكه مشخص را هاچالش و مشكلات حل مراحل و

 است، براي مثال ايجاد لازم حسب شرايط حال حاضرها و چه منابعي براقدام چه هدف به

 در را شدهكسب دانش و اطلاعات دهدمي اجازه شبكه در افراد به كه گروهي دانش هايشبكه

 اهرمي و كرده كمك هم با هاذهن پيوند كنند، به تسهيم پراكنده جغرافيايي و سازماني فضاهاي

. است شده مسائل بهتر راهكارهاي اتخاذ و سازماني محيط مسائل ترسريع شناخت براي

شناختي شده و سرمايه انساني را كه نقش مهمي در توسعه پايدار نابرابري منجربه مسائل روان

 مصرف، و توليد پايدار همچنين از نگاهي ديگر الگوهاي. دهدتأثير قرار ميدارد، تحت

نگر در تمامي دوران از وسيله مديران آيندهمقاومتي به هايانرژي، زيرساخت پايدار مديريت

  . »...رودشمار مي هاي بنيادين بهاقدام

 به ، توجه)مفهوم ٣(گرايي تيم به توجه): مقوله ٣شامل (هاي انگيزشي بعد اقدام) ب

  ).مفهوم ٤( اجتماعي سرمايه حوزه به ، توجه)مفهوم ٤( سازيتوانمند

اند كه بيش از پيش با تشكيل و در دوران بحران كرونا مديران صنايع غذايي سعي كرده ...«

هاي گرفتن در تيمو قرار ...هاي كاري مختلف در زنجيره تأمين، توليد، فروش و حمايت تيم

. وندرغم افزايش پتانسيل كاركردي منجربه افزايش انگيزه و روحيه تيمي شمرتبط با بحران به

گيري صورت مجازي و تصميم ها بهلزوم اين امر ساختار منعطف است كه با تشكيل جلسه

تشويق كاركنان به . شودها انجام ميگيري از تجربهمشاركتي بر مبناي تحليل اطلاعات و بهره

گيري و استقلال ذهني كاركنان، خودباوري را افزايش داده و مشاركت فعالانه آنان را تصميم

 كسـب كاركنان با.... رسند آنها به توسعه فردي مي .... كندگذار از بحران فراهم مي براي

آموزش،  ... .را نيز دارند خودمراقبتي از ديگران تخصصيغير يا مشورت و كمـك تخصصي

افزايي اي همشبكه و روابط همبستگي تعهد، طرفه،دو گيري با اعتماداستقلال، توانايي تصميم

  »...كندپيدا مي
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 )بهداشتي هايپروتكل(مستمر  بهبود و كيفيت): مقوله ٦ شامل( ارزيابي و كنترل بعد) ج

 و كنندگان، مصرف)مفهوم ٣(بـازخور اطلاعات  ، سيـستم)مفهوم ٢(توليد  ، كميت)مفهوم ٣(

  ).مفهوم ٣(سلامت  و ، ايمني)مفهوم ٣(فناوري  و ، اطلاعات)مفهوم ٥(مشتريان 

WHO از محافظت هاياقدام شرح كه ارائه كرده غذايي مشاغل براي نماراه سند يك 

 از آگاهي شخصي، بهداشت هاياقدام تقويت. در مواجهه با كرونا است غذايي مواد كارگران

اقداماتي ... «. ]٢٥[است  كاري ضروري هايو افزايش امنيت رويه COVID-19 علايم

موجه كاركنان و كاركنان براي حضور غيربدن، مديريت  روزمره دماي كردنهمچون چك

هاي درماني و همكاري به آنها در حد توان در حال ارزيابي كاركنان براساس نياز آنان به كمك

هاي كنترلي بايد به روز و متناسب با شرايط كرونا باشند و اطلاعات موثق و اهرم....انجام است

ن كرونا دو بخش در ارزيابي صنايع غذايي از در دورا...موقع در اختيار كاركنان قرار گيردبه

 اقلام در اين دوران ميزان توليد... حساسيت مضاعفي برخوردارند، بخش توليد و بخش توزيع

رو ارزيابي بيش از اينبنابر تقاضاي مشتريان افزايش پيدا كرده است، از آمادهنيمه و آماده غذايي

مشتريان مورد  به موقعمناسب مواد غذايي و به بندي و تحويلپيش ايمني غذايي در بخش بسته

وسيله مشتريان ثابت كه كد مشتري گيري بهدر اين حالت در زمان سفارش. اهميت قرار گرفت

صورت آنلاين ثبت شده و بازخورد در سفارش بعدي نسبت به  در شركت داشتند، تقاضاها به

تري براي همراهي قبل در روند آسانها نسبت به هاي كالابرگشتي. ..شودمحصولات گرفته مي

وسيله مشتريان امتياز خوبي گيرد تا از طرفي شركت ما نيز در ارزيابي بهبا مشتريان قرار مي

در اين دوره در صفحه كاربري هر مشتري سيستم اخذ پيشنهادها قرار گرفته . دريافت كند

 ٢در جدول . شوديابي ميوسيله مسئول منابع انساني ارزطور متوسط هر ماه بهاست و به

  . با پديده محوري ارائه شده است مرتبط مفاهيم و ها مقوله
 

  محوري ها و مفاهيم مرتبط با پديده مقوله. ٢جدول 

محوري پديده با مرتبط مقوله بعد  مفاهيم 

هاي  اقدام

 بنيادي

فردي بين هاي مهارت  
بيماري،  و درمان با ارتباط در آنها رفتار و كاركنان نگرش بر تأثير

  همكاري و دوستانه روابط عاطفي، برقراري حمايت و همدلي

تطابق و سازگاري قابليت  
 شرايط فرد با احتمالي، تطبيق شرايط و زمينه با كاري فرايند تطبيق

  كار  محل محيط
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محوري پديده با مرتبط مقوله بعد  مفاهيم 

ريزي برنامه  
استعداد،  حداكثر گيري كار به و كاركنان در موجود توانايي تحليل

   پذير انعطاف منابع و اهداف، نيازسنجي

گيري تصميم و مسئله حل   مسائل سيستمي بحران، درك شرايط در مشكل با مرتبط اهداف تعيين 

تحليلي و انتقادي تفكر  
 پايه بر مسائل تحليل و انديشي يافتگي؛ باز رشد و دانش از برداري بهره

  مرتبط اطلاعات مداوم عقلاني، تركيب تفكر

پايدار توسعه هاي اقدام  
 انرژي، كاهش پايدار مصرف، مديريت و توليد پايدار الگوهاي

  مقاومتي  هاي زيرساخت نابرابري، ساختن

بحران در ابتكارانه هاي اقدام  
 جديد هاي حوزه به يافتن منابع جديد براي تأمين مواد اوليه، ورود

  ها و جبران خدمات ش تغيير نحوه پرداخت پادا مشتريان، تقاضاي

هاي  اقدام

 انگيزشي

گرايي تيم به توجه  
رهبري منعطف،  سازمان، ساختار در بحران پايش تيم تشكيل

  .مشاركتي

سازي توجه به توانمند  
 فكـري  و ذهنـي  فردي، اسـتقلال  مراقبتي، توسعه اختيار، خود تفويض

  كاركنان

 سرمايه حوزه به توجه

 اجتماعي

  تعهد و اي، همبستگي، انسجام شبكه اعتماد، روابط

 و ارزيابي

 كنترل

 ايمني و سلامت

 

 روزمره كردن دارويي، چك هاي هزينه كمك پرداخت در مديريت

  پرزنتيسم سلامتي، مديريت

 اطلاعات و فناوري
 رساني اطلاعات، اطلاع متناسب، صحت و روز به كنترلي هاي اهرم

  موقع به

كنندگان و مشتريان مصرف  

 تحويل مشتريان، رضايت سنجش فروش، از پس خدمات تقويت

مشتريان،  به آنلاين بازخورد، پاسخگويي اخذ و مشتريان به موقع به

  .مشتريان تقاضاي بررسي

بـازخور سيـستم  

 اطلاعات

 گرفتن نظر ، درHR به راهبردي پيشنهادها، نگاه نظام اجراي

  ها پيشنهاد بهترين براي هايي انگيزاننده

  منابع منابع، كسب حفظ كميت توليد

 كيفيت و بهبود مستمر

)هاي بهداشتي پروتكل(   

 و بهداشتي هاي نامهشيوه اجراي دقيق، گيري اندازه و سنجش

  كاركنان و سلامت مديريت گيرانه، برنامه پيش

 
  شرايط عليّ  - ٢-٥

را خلق كرده و  يدهپد يكو مسائل مرتبط با  هايتهستند كه موقع يدادهاييرو يعلّ يطشرا

 ].٢٦[دهند يپاسخ م يخاص يهاها، چرا و چگونه به روشو گروه افراد كه كننديم يحتشر
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، »كاهش اعتماد به رعايت بهداشت«، »كاهش مشتريان«هاي بحثپژوهش،  هايبناي يافتهمبر

 در ١٩كوويد  پاندمي با مواجهه پايدار رهبري بر يرگذارتأث يعلّ يطشرا» گانه كاركنانرفتار دو«

 .شرح داده شده است يعلّ هايو مقوله يممفاه ٣ در جدول .شوندمحسوب مي غذايي صنايع

اوليه و ابهام اين بيماري در تأثير بر  مواد قيمت مد، افزايشآدليل كاهش در به كل تقاضاي ...«

 در مشتريان هايگاهديد ...مواد غذايي نسبت به دوران قبل از كرونا كاهش جدي داشته است

انگاري و سهل توجه عدم بهداشت و عدم اطمينان نسبت به رعايتترس و  ...است تغيير حال

ها از نگاه و ذهنيت مشتريان در كاهش خريد تأثير گذاشته وسيله شركتنسبت به موازين به

هاي بهداشتي بودن رعايت پروتكلرغم در جريانتر سازمان بهبرخي از مشتريان كليدي.... است

پراكني، برخي كاركنان نيز از راه شايعه ...از خريد را دارندوسيله سازمان، كماكان امتناع به

سازي سياسي و يا شركت از راه شبكه فعاليت ادامه بر مبني مجازي هايشبكه در خبرسازي

ترس ... زنندشدن بحران دامن ميبرخي از راه ترك شغل و درخواست حقوق بيكاري بر وخيم

حد در اين مسير تا ...همواره براي كاركنان وجود دارداز بركناري عاملي است كه در اين دوران 

 نيرو، تعديل جاي كه بهطوريانجام شده است، به كاركنان مزاياي و حقوق امكان پرداخت

ها قرار حقوق بدون مزايا يا كاهش ساعت كاري و پرداخت متناسب آن را در دستورالعمل

  . »...اندگرفته

  با شرايط علي ها و مفاهيم مرتبط مقوله .٣جدول 

علي شرايط با مرتبط مقوله  مفاهيم 

مشتريان كاهش  
 كشندگي بالاي قدرت خريد مشتريان، ضريب و كاهش اوليه مواد قيمت افزايش

  آن شديد بودن مسري دركنار بيماري

 رعايت به اعتماد كاهش

 بهداشت

مسئولان،  و مديران هاي نكردن به طرح تفاوتي نسبت به رعايت بهداشت، توجه بي

  انگاشتن فرايندهاي مرتبط با بحران نتيجه بي

گانه كاركنان رفتار دو  
پراكني، خبرسازي در  شكايت از حقوق بيكاري، ترس از بركناري، شايعه

  هاي مجازي مبني بر ادامه فعاليت شركت شبكه
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  اي ينهزم يطشرا - ٣-٥

و بر رفتارها و  كندمينظر را فراهم مورد يدةپد ينةاست كه زم يطيمجموعه شرا ايينهزم يطشرا

 اقساط اين شركت در حد توانايي خود، زمان پرداخت ...« ].٢٧[گذارد يم يرها تأثكنش

برقراري ارتباط مؤثر با مشتريان، شناخت از تقاضاي آنان . در تعويق قرار داده است مشتريان را

شتريان را به شركت افزايش داده در اين دوران و انتشار صادقانه اطلاعات، ضريب اطمينان م

آپ براي استفاده هاي استارتهاي توليد مواد اوليه، شركتشركت با ارتباط و همكاري.... است

آنلاين منجربه پاسخگويي مناسب و  فروش هايروش كارگيريهاي به روز و بهافزاراز نرم

اجتماعي،  همياري تكامل عمومي، اجتماعي، تأمين توازن.... رضايت بيشتر مشتريان شده است

 زندگي سبك و هانگرش زندگاني نيز با تغيير سطح و معيشت به دسترسي در برابري احساس

 و ها مقوله ٤ جدول در. »...مشتريان در دوران كرونا بيشتر از پيش حساسيت داشته است

  .است شده ارائه ايشرايط زمينه با مرتبط مفاهيم

 

  اي مرتبط با شرايط زمينهها و مفاهيم  مقوله .٤جدول 

 مفاهيم مقوله

اجتماعي سرمايه  
هاي بين افراد؛،  اجتماعي و ارتباط هاي جامعه، شبكه اثربخش اعضاي همكاري

  هماهنگي و همبستگي، تعهد

شركت به اعتماد  
 كنندگان، اجتماعي، دريافت بازخورد از مصرف هاي شبكه صادقانه در محتواي انتشار

  بيني پيش قابل و پايدار هاي مؤثر؛ تعامل هاي ارتباط برقراري

عدالت احساس  
 در همياري اجتماعي، احساس برابري تكامل عمومي، تأمين اجتماعي، توازن

  زندگاني سطح و معيشت به دسترسي

 

  گر مداخله يطشرا - ٤-٥

مداخله ساير عوامل را تسهيل يا كه  شوندمحسوب مي اييط ساختاريشرا، گرمداخله يطشرا

، »سازتوانمند سازماني فرهنگ« هايهاي پژوهش، مقولهيافتهبر مبناي  ].٢٨[ كنندمحدود مي

در  .گذار هستندگر تأثيرمداخله يطشرابه مثابه » اجتماعي خدمات«و  »قابليت استخدامي«

 .گر شرح داده شده استمداخله يطمرتبط با شرا هايو مقوله يممفاه ٥ جدول
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 زبا هاي طتباار ،تيكاموكرد يهاعجماا اريبرقر ز،نمندسااتو مانيزساسبك  فرهنگ يك در

 زي،ساتيم نچو مسائلي رب و شوندمي تشويق و ترغيب ن،مازسا در كم سميتر وماني زسا

در  ].٢٩[شود مي كيدأترب موو  فقيا دي،عمو يهارتصو هـب تطلاعاا دلتباو  آزاد نجريا

دليل وجود بحران حال حاضر، آموزش كاركنان  جديد بههاي سازمان براي مواجهه با موقعيت

چنين هاي كاري مجازي و همشدن رونددليل جايگزين هاي تخصصي بهشآموز ازجمله

 اطمينان ...شودانجام مي كار محيط در كاركنان به گيرانهپيش و هاي مراقبتيآموزش

 به دستيابي هاي متنوع برايمهارت كسب به را كاركنان و متغير، پويا محيط نداشتن درشغلي

 انجام قابليت كند ومي دارند، هدايت قرار خاصي صنعت در كه مشاغل از گروهي در موفقيت

 را كار بازار تقاضاي تأمين در بيشتري پذيريانعطاف و تر را فراهم نمودهگسترده كارهاي

هاي مفرح براي تجديد روحيه و برنامه انگيزشي هايبرنامه تقويت....« ].٣٠[آورد وجود مي به

ها و ساير خدمات نيز در اين دوران درنظر گرفته خواهد كاركنان، همكاري در درمان، مرخصي

  .»...شد

  

  گر مداخله ها و مفاهيم مرتبط با شرايط مقوله .٥ جدول

 مفاهيم مقوله

ساز فرهنگ سازماني توانمند  
بــاز ســازماني و    هـاي  ارتباطـ ـ ،دموكراتيــك  هــــاي  ســـبكآموزش، 

   رسـميت كـم

  هاي شغلي متنوع  پذير بالا با فرصت هاي متنوع، قدرت انطباق مهارت قابليت استخدامي

اجتماعي خدمات   رفاهي خدمات هاي مفرح، بازنشستگي، برنامه بهداشت، درمان، 

 

  راهبردها  - ٥-٥

 و كنندينظر فراهم ممورد يدهبراي پد ييهاحلمندي هستند كه راههاي هدفراهبردها كنش

 پژوهش حاضر، راهبردهاي هاييافتهبر مبناي  ].٣١[ شونديم يجو نتا يامدهاپ يجادبه امنجر

 اصلاح و تدوين«، »خانوار از حمايت«، »مصرف بخش به توجه«، »اينترنتي فروش«

 نظرمورد پديده ي برايراهبردهاي» تأمين زنجيره پايداري از اطمينان«و » بهداشتي هاي پروتكل

به جهت  ...« .ا شرح داده شده استهراهبرد هايو مقوله يممفاه ٦ در جدول. هستند



 و همكاران زاده پسيخاني  محمدصادق حسن  ______....طراحي الگوي رهبري پايدار در مواجهه با بحران 

٤١ 

 و هازيرساخت ها در اين دوران، با بهبودداشتن محدوديتحضور فيزيكي و وجود شدنمحدود

 3D ها، ارائه تصويرشاپالكترونيكي، آنلاين خدمات ارائه گسترش براي مناسب ساختار ايجاد

مشتريان  نيازهاي بر مبتني محصولات سبد كننده و همچنين توسعهمصرف براي محصول از

به جهت تداوم در توليد و پايداري صنايع غذايي در اين دوران، بايد صنايع  ....انجام شده است

 غذايي، صنايع خطرپذيري پوشش منظور به بيمه راه از حمايت غذايي حمايت شوند؛ توسعه

هاي سياست. اي از اين نوع هستندبيمه هايتخفيف و مالياتي هايبخشش پايين، بهره با وام

بحران ... شودكنندگان حمايت ميشكلي بر قيمت محصولات تأثير گذاشته و از مصرفاين

 هاي پرداخت و اعتباري كارت اعطاي. حاضر تأثير زيادي بر وضعيت اقتصادي گذاشته است

 از اطمينان تجاري هاي سياست تدوين.... باشندگشا ميسير راهها در اين مهزينهو كمك نقدي

 پذيريخطر ارزيابي و مردم، شناسايي به شفاف و دقيق رسانياطلاع تأمين، زنجيره پايداري

 و توليد شرايط از آگاهي و كنندگان تأمين با مستمر آنها، ارتباط بندي اولويت و تأمين زنجيره

 در تسريع جايگزين و اوليه مواد شناسايي جايگزين، كنندگان تأمين شناسايي آنها، توزيع

 و نظارت اعمال. توجه قرار گيردمواد بايد مورد ونقل حمل به توجه و لجستيك ريزي برنامه

 هاي گزارش بهداشتي، ارائه استانداردهاي براساس محصولات توليد فرايند بر بيشتر كنترل

 اين شيوع با جدي بهداشتي، مقابله استانداردهاي براساس توليد و توزيع فرايند از روزانه

شود و ايمني از راهكارهاي مراقبتي مقابله با ويروس كرونا محسوب مي شديد تدابير و بيماري

  .»...بسيار ضروري است

  

  مرتبط با راهبردها يمها و مفاه مقوله . ٦جدول 

 مفاهيم مقوله

 نوين هاي روش كارگيري به

آنلاين فروش مانند  

از محصول براي  3Dاينترنت، تصوير  فضاي به مربوط خدمات و هاشاپآنلاين

 و هازيرساخت بهبود مشتريان، نيازهاي بر مبتني محصولات سبد كننده، توسعهمصرف

  الكترونيكي خدمات گسترش ارائه براي مناسب ساختار ايجاد

مصرف بخش به توجه  
ريسك صنايع  پوشش منظور به بيمه راهتوسعه حمايت از  كاهش قيمت محصولات،

  ايبيمه هايتخفيف و مالياتي هايبخشش پايين، بهره با غذايي، وام

خانوار از حمايت   ها نقدي، كمك هزينه هاي پرداخت اعتباري، كارت اعطاي 
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 مفاهيم مقوله

 اصلاح و تدوين

بهداشتي هاي پروتكل  

بهداشتي،  استانداردهاي براساس محصولات توليد فرايند بر بيشتر بررسي و نظارت اعمال

 مقابله ،بهداشتي هاي روزانه از فرايند توزيع و توليد براساس استانداردهاي گزارش ارائه

  ايمني شديد تدابير و بيماري اين شيوع با جدي

 زنجيره پايداري از اطمينان

 تأمين

 شفاف و دقيق رسانيتأمين، اطلاع زنجيره پايداري از اطمينان تجاري هاي تدوين سياست

 با مستمر آنها، ارتباط بندي اولويت و تأمين زنجيره هاي ريسك ارزيابي و مردم، شناسايي يه

جايگزين،  كنندگان تأمين شناسايي آنها، توزيع و توليد شرايط از آگاهي و كنندگان تأمين

  مواد ونقل حمل به توجه و لجستيك ريزي برنامه در تسريع جايگزين، اوليه مواد شناسايي

 
  ها پيامد - ٦-٥

 شوندينظر حاصل ممورد يدههاي مربوط به پدهستند كه از راهبردها و كنش يجينتا يامدهاپ

ها در سه سطح مشتريان، سازمان و كارفرما تقسيم پيامد پژوهش، هايبناي يافتهبر م ].٣٢[

حفظ « در سطح مشتريان،. شرح داده شده است هاپيامد هايو مقوله يممفاه ٧ در جدول .شدند

ايجاد تصوير مناسب از برند «و » كنندگانافزايش اعتماد مصرف«، »كنندگانسلامتي مصرف

وسيله محصولات به كه انتخاب سازمان از زماني ...«. »شركت در ذهن مشتريان عنوان شد

كاركنان  حداقل با فيزيكي صورت به محصولات همچنين توزيع و مجازي روش به مشتريان را

ابلاغي داشته و  هاي پروتكل اجراي بر نظارت دقيق و مستمر است و از طرفي نيزاجرايي كرده 

داده است، منجربه افزايش حفظ سلامتي  قرار الگوهاي مصرف سلامت محور را مدنظر

بودن واقعي برند هميشه آوازهباوجود اينكه كيفيت و خوش...  كنندگان شده استمصرف

هاي نوين و متمايز نسبت به رقبا تصوير نيز با روش مدنظر ما بوده است، در دوران كرونا

 مشتريان، برقراري رضايت تأمين مداري،مشتري ....مناسبي از برند نزد مشتريان خواهيم داشت

 هاي شبكه و ايميل كوتاه، پيام تلفن،( مختلف هاي كانال طريق از مشتريان با مداوم ارتباط

 گذاري اولويت به توجه بازار و مختلف هاي بخش در مشتريان انتظارهاي به توجه ،)اجتماعي

در سطح سازمان . »...كنندگان شده استمصرف اعتماد محصولات منجربه افزايش و مشتريان

 عدم ...«. عنوان شد» حفظ جايگاه رقابت«و » سودكاهش عدم «، »آوري شركتتاب«نيز 

تأثير آن قرار گرفته است، اما  همواره بوده و صنايع غذايي نيز تحت محيطي تغييرات و اطمينان

دليل اينكه ارتباط مستقيم و نزديكي با سلامت مردم دارد،  در دوران شيوع كرونا اين صنعت به
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كه درصد خطاي كمتري حاصل شود، بسيار با اهميت طوريمناسب منعطف به راهكار نيتدو

كردن و ا تجزيه و تحليلها رارزيابي مستمر و درواقع كارآمدي و ناكارآمدي پروژه. بوده است

شدن بر آن را در پيش رو تحمل بحران و فايقهاي پيشها و تهديدگرفتن از فرصتحتي بهره

ها ها و انتظارهاي مشتريان در تدوين برنامهآگاهي از رويداد... داشته است و خواهد داشت

گرفتن آينده نظردر محيطي به همراه تغييرات مناسب و خلاقانه با اهميت داشته است و برخورد

 در اين دوران متوقف كردن ....سازمان باعث بقا سازمان و رشد آن شده است و خواهد شد

 مالي، كاهش انضباط از اطمينان حصول و نقدينگي جريان ضروري، مديريت كمتر هايبرنامه

 مالي تعهدات اعتبارها و بررسي تأمين و وام دريافت هاي گزينه غيرضروري، بررسي هاي هزينه

بيني نقش مهمي در ثبات و نظارت بر هزينه سازمان پيش غيرقابل شرايط در سازمان غيرمالي و

مشاركت «، »تعهد شغلي«، »رضايت از كارفرما« هايمقوله سطح كارفرمايان، در. »...داشته است

» افزايش امنيت شغلي«و » جلوگيري از پديده پرزنتيسم«، »حفظ سلامت خود«، »كاركنان

كننده و پذيرش مديران با رفتارهاي حمايت ...«. نتج شدندمها ها و راهبردبراساس استراتژي

چنين در اين دوران گفتگو با كاركنان كه تحت شرايط اين ها و پيشنهادهاي كاركنان و همتقاضا

كارگر كردن و همدلي با آنان، روابط كارفرما و اند و مساعدترو شدهبهبحران با مشكلاتي رو

كاركنان با انگيزه بيشتر فعاليت دارند، كار تيمي با كيفيت بيشتري اجرا  ...بخشندرا تقويت مي

افزارهاي جديد سازمان هستند و هاي استفاده از نرمشود؛ كاركنان راغب به يادگيري مهارتمي

كارفرمايان فشار و ... كنند و ديدگاه مثبتي به سازمان دارنددر كل تمامي تلاش خود را مي

اصراري بر حضور فيزيكي كاركنان در شرايطي كه لزومي بر آن نيست، ندارند و حضور 

 و در اين صورت بر افزايش روحيه.... دانندنداشتن فيزيكي را تأثيرگذار بر جبران خدمات نمي

 هايانتظار و نيازها.... زندگي و سلامت ذهني و جسمي افراد تأثيرگذارند از رضايت فرد،

كنند، در اخراج و تعديل نيرو مقاومت مي ....كنندكاركنان را در نظر گرفته و سبك و سنگين مي

 ٧ جدول در. »...شودها نسبت به كارمند كوتاهي نمياما در صورت رخداد آن در حمايت

  .است شده ارائه هاپيامد با مرتبط مفاهيم و ها مقوله
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  يامدهاپبا ها و مفاهيم مرتبط  مقوله .٧جدول 

يامدهاپسطح   مفاهيم مقوله 

 مشتريان

حفظ سلامتي 

كنندگانمصرف  

صورت فيزيكي با  انتخاب محصولات به روش مجازي و توزيع محصولات به

 هاي پروتكل اجراي بر نظارت تشديد و گيرانهسخت حداقل كاركنان، رعايت

  مصرف الگوي در ابلاغي، تغيير

افزايش اعتماد 

كنندگانمصرف  

 راه از مشتريان با مداوم ارتباط مداري، تأمين رضايت مشتريان، برقراريمشتري

، )اجتماعي هاي شبكه و پست الكترونيكي كوتاه، پيام تلفن،( مختلف هاي كانال

 گذاري اولويت به بازار، توجه مختلف هاي بخش در مشتريان انتظارهاي به توجه

  محصولات و مشتريان

ايجاد تصوير 

برند مناسب از 

شركت در ذهن 

 مشتريان

  بودنمفيد احترام، مناسب محصول، احساس كيفيت متمايز، عرضه

 سازمان

آوري شركتتاب  

اطمينان،  نبود شرايط در سريع سازگاري و پذيري تدوبن استراتژي مناسب، انطباق

 ناكارآمد و كارآمد رفتاري الگوهاي جديد، شناسايي هاي فرصت از گيري بهره

  پيشين

سودكاهش نبود   

 هاي هزينه كاهش مالي، انضباط از اطمينان حصول و نقدينگي جريان مديريت

 تعهدهاي اعتبارها، بررسي تأمين و وام دريافت هاي گزينه غيرضروري، بررسي

 كمتر هايبرنامه كردنمتوقف بيني،پيش غيرقابل شرايط در شركت غيرمالي و مالي

  ضروري

 حفظ جايگاه رقابت

 ها برنامه تدوين دولت، هاي سياست و كلان اقتصاد وكار، كسب محيط تحليل

 متناسب وكار كسب مدل تغيير براي تلاش شرايط، با متناسب و ها مزيت براساس

 پساكرونا، در وكار كسب روندهاي به توجه مشتريان، فعلي انتظارهاي با

  كارآفرينانه جديد روش و رويكردها كارگيري به

 كارفرمايان

از كارفرما رضايت  
 كارمندان، رفتارهاي شغلي رضايت افزايش بر مديران وري، همدليافزايش بهره

  بيشتر حمايت و پذيرش پذيرنده، احساس و كننده حمايت

 تعهد شغلي
و  مدت قابل سنجشهاي كوتاه برنامه آن، هاي ارزش و سازمان به مثبت رويكرد

  توانمند انساني نيروي ظرفيت از استفاده و اشتغال تمايل به تلاش بيشتر، تقويت

  شغلي، كار تيمي  جديد هايمهارت نعهد فرد به سازمان، كسب مشاركت كاركنان

  زندگي  رضايت از فرد، فرد، افزايش روحيه ذهني و فيزيكي تضمين سلامت حفظ سلامت خود

جلوگيري از پديده 

 پرزنتيسم

زندگي، مديريت  و كار تعادلكارآمد،  خدمات جبران سيستم مديران، كاهش فشار

  كاركنان و مديران ارتباطي مهارت سازي، افزايشهاي شبكهكار و كانالوكسب

  اخراج برابر در كارمندان، حمايت انتظارهاي و نيازها به شناخت نسبت افزايش امنيت شغلي
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  ديهبررا يها فرضيه و )قضايا( حكمي يها ارهگز - ٧-٥

  :  يندآمي ستد به يرز يقضايا ري،محو اريكدگذ مرحلة يهامؤلفه پايه بر

كاركنان جزء  گانهدو رفتار بهداشت و رعايت به اعتماد مشتريان، كاهش كاهش. ١ قضيه

 و هاشركت در كرونا ويروس بحران با ي براي ضرورت رهبري پايدار در مواجههعوامل علّ

  .شوندمحسوب مي غذايي مواد توليد كارخانجات

 اصلاح و خانوار، تدوين از حمايت مصرف، بخش به توجه اينترنتي، فروش. ٢ قضيه

آوري عنوان راهبردهايي براي تابتأمين به زنجيره پايداري از بهداشتي و اطمينان هاي پروتكل

محسوب  غذايي مواد توليد كارخانجات و هاشركت در كرونا ويروس بحران با در مواجهه

  .شوندمي

 عنواناجتماعي به و خدمات استخدامي ساز، قابليتانمندتو سازماني فرهنگ .٣ قضيه

 در كرونا ويروس بحران با رهبري پايدار در مواجهه هايدهبررا تحقق ايبر گرمداخله عوامل

  .شوندمحسوب مي غذايي مواد توليد كارخانجات و هاشركت

خاص را زمينه و بستري  عدالت شركت و احساس به اجتماعي، اعتماد سرمايه. ٤قضيه 

 و هاشركت در كرونا ويروس بحران با رهبري پايدار در مواجهه هايدهبررا تحققبراي 

  .كنندمي همافر غذايي مواد توليد كارخانجات

 تصوير كنندگان، ايجادمصرف اعتماد كنندگان، افزايشمصرف سلامتي حفظ. ٥قضيه 

شركت،  آوريمشتريان، تاب سطح ها درعنوان پيامدمشتريان به ذهن در شركت برند از مناسب

كارفرما،  از و رضايت سازمان سطح ها درعنوان پيامدرقابت به جايگاه حفظ سود، كاهش نبود

عنوان پرزنتيسم به پديده از خود، جلوگيري سلامت كاركنان، حفظ شغلي، مشاركت تعهد

  .شوندسطح كارفرمايان محسوب مي در هاپيامد

  : شوندهاي راهبردي زير استخراج ميفرضيهشده، هاي ذكربراساس قضيه

 بهداشت و رفتار رعايت به اعتماد مشتريان، كاهش عواملي همچون كاهش. ١فرضيه 

 با مواجهه در پايدار رهبري سازيضرورت ظرفيت ي برعنوان عوامل علّكاركنان به گانهدو

  .دارد اثر غذايي مواد توليد كارخانجات و هاشركت در ١٩كوويد 
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خانوار،  از حمايت مصرف، بخش به توجه اينترنتي، هايي همچون فروشراهبرد. ٢فرضيه 

ها توانند بر پيامدتأمين مي زنجيره پايداري از بهداشتي و اطمينان هاي پروتكل اصلاح و تدوين

  .مؤثر باشند) سازمان، كارفرمايان و مشتريان( سطوح مختلف در

اجتماعي  و خدمات استخدامي ساز، قابليتتوانمند نيسازما عواملي مانند فرهنگ. ٣فرضيه 

 سطوح مختلف ها درتوانند بر پيامدها ميگر در تعامل با راهبردعنوان عوامل مداخلهبه

  .مؤثر باشند) سازمان، كارفرمايان و مشتريان(

عنوان زمينه عدالت به شركت و احساس به اجتماعي، اعتماد عواملي مانند سرمايه. ٤فرضيه 

سازمان، كارفرمايان و ( سطوح مختلف ها درها بر پيامدو بستري خاص در تأثير راهبرد

  .توانند مؤثر باشندمي )مشتريان

 از حمايت مصرف، بخش به توجه اينترنتي، هاي فروشكارگيري راهبردبه. ٥فرضيه 

وسيله ن بهتأمي زنجيره پايداري از بهداشتي و اطمينان هاي پروتكل اصلاح و خانوار، تدوين

سازمان، كارفرمايان ( سطوح مختلف ها درتواند بر پيامدهاي رهبري پايدار ميمديران با ويژگي

  .مؤثر باشند) و مشتريان

مدل  يانگرب ١ شكل. شد ييها شناسامقوله يانارتباط م ي،انتخاب يبا استفاده از كدگذار

لازم به ذكر است كه جزئيات  همچنين .است يادبنمستخرج پژوهش با استفاده از روش داده

  .ارائه شده است ٢به اهميت آن در شكل  توجه محوري بامقوله
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گيري بحث و نتيجه -٥  

 

 

 

  آوري  به جهت تاب ١٩بحران حاصل از كوويد  الگوي رهبري پايدار مواجهه با .١شكل 

  در مشاغل پرخطر صنايع غذايي

 

   

 :گرشرايط مداخله

 خدمات .٣قابليت استخدامي  .٢ساز توانمند سازماني فرهنگ. ١

 اجتماعي 

:پيامدها  

 

حفظ سلامتي  .١

  كنندگانمصرف

افزايش اعتماد  .٢

  كنندگانمصرف

مناسب  ايجاد تصوير .٣

از برند شركت در 

  ذهن مشتريان

  
  
  آوري شركتتاب .١

  سود كاهش عدم. ٢

  رقابت جايگاه حفظ. ٣

  

  

  كارفرما از رضايت .١

  شغلي تعهد .٢ 

  كاركنان مشاركت .٣

  خود سلامت حفظ .٤

 پديده از جلوگيري .٥

 پرزنتيسم

  شغلي امنيت افزايش .٦ 

 

شرايط 

  :علّي

 كاهش

 مشتريان

 
 كاهش

 به اعتماد

 رعايت

 بهداشت

  

 
 رفتار. ٣

 گانهدو

  كاركنان

  :اي هاي زمينه ويژگي

  عدالت احساس .٣شركت  به اعتماد .٢اجتماعي  سرمايه .١

  :راهبردها

 به توجه .٢ اينترنتي فروش. ١

 از حمايت .٣مصرف  بخش

 اصلاح و تدوين .٤ خانوار

 اطمينان. ٥ بهداشتي هاي پروتكل

 تامين زنجيره پايداري از

  :پديده اصلي

سازي براي ظرفيت

 در پايدار رهبري

  ١٩كوويد با مواجهه

  اقدامات بنيادي.١

اقدامات . ٢

  انگيزشي

  ارزيابي و كنترل.٣ 

 

 مشتريان سطح

 سطح سازمان

 فرمايانسطح كار
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 كوويد از حاصل بحران با رهبري پايدار در مواجهه الگويپژوهش حاضر با هدف ارائه 

 پژوهش يشناسبا استفاده از روش غذايي، صنايع پرخطر مشاغل در آوريتاب جهت به ١٩

 عشيو با مواجهه در رهبري پايدار. انجام شد بنيادداده پردازي يهنظر يشامل استراتژ يفيك

هاي پژوهش در صنايع غذايي به جهت اقدام اين محوريعنوان پديدهبه ناوكر ريبيما جهاني

هاي بنيادي بعد اقدام. ها و نقاط قوت و ضعف تعيين شدها، تهديدمؤثر براي شناسايي فرصت

 و مسئله ريزي، حلتطابق، برنامه و سازگاري فردي، قابليت بين هايمهارتاز راه 

بحران،  در ابتكارانه هايپايدار، اقدام توسعه هايتحليلي، اقدام و انتقادي گيري، تفكرتصميم

 سرمايه حوزه به سازي و توجهمندنتوا به گرايي، توجهتيم به هاي انگيزشي باتوجهبعد اقدام

، )بهداشتي هايپروتكل(مستمر  بهبود و ارزيابي و كنترل از راه كيفيت همچنين بعداجتماعي و 

 فناوري، ايمني و مشتريان، اطلاعات و كنندگانتوليد، سيستم بازخورد اطلاعات، مصرف كميت

نشان  ٢در شكل  پژوهش اين محوريپديده. گيرندقرار مي ١٩كوويد  با مواجهه سلامت در و

  .داده شده است

 اما است، دشواري كار دقيق، پيام يافتن و درست هاي تصميم اتخاذ امروز متغير شرايط در

. باشد واقعي و درست شود، مي منتقل مخاطب به كه پيامي كه است اين دارد اهميت آنچه

 با دررابطه موضوع اين. كنند كار صداقت و درستي كمال در ها سازمان است لازم بنابراين

 همه كند؛ مي صدق هم دارند سخت شرايط با متناسب خدمتي يا محصول كه هايي كار و كسب

 كنند كه تصور مشتريان است ممكن صورت اين غير در باشد، شده حساب بايد ها فعاليت

شده، ديراني و هاي انجامبراساس پژوهش. هستند شرايط اين از سوءاستفاده حال ها درسازمان

 شكوفا رهبر يك نظر زير هاسازمان ،١٩گيري كوويد بيان كردند كه در همه) ٢٠٢٠(همكاران 

  تسهيم و مشاركت داشته باشند؛ ) ارائه كنند؛ ب روشن اهداف و هانقش) الف كه شوندمي

 كارمند عاطفي ثبات) ث كنند؛ تضمين را فناوري به كارمند دسترسي) كنند؛ د برقرار ارتباط) ج

 را سازماني پذيريانعطاف) ه كند و حفظ را سازماني مالي سلامت) و دهد؛ قرار اولويت در را

يك شيوه وبا بيست سازگار هاياقدام از هسته ، شش)٢٠١٣( ساراتن و كنتابوترا. بخشد ارتقا

 ديجيتال، چهار شيوه اعم از تحول )٢٠٢٠( جانتسون و كورتز. رهبري پايدار را تبيين كردند

استرس را براي مديريت بحران ويروس كوويد  و احساسات و رهبري گيري،تصميم فرايندهاي



 و همكاران زاده پسيخاني 

 مؤلفه، ١٦از راه سه بعد به همراه 

در صنايع غذايي ١٩گيري كوويد 

  ١٩كوويد با

 يطعنوان شرابهكاركنان  گانه

عرضه مواد  تأمين باعث كاهش

 خريد قدرت كاهش و اوليه 

 هاي آن علتي بر چالش شديد

 براي عاملي خود كنوني بحران

زاده پسيخاني  محمدصادق حسن  ______....طراحي الگوي رهبري پايدار در مواجهه با بحران 
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از راه سه بعد به همراه  پژوهش، اين از آمدهدستبه نتايج اما. كردند پيشنهاد 

گيري كوويد شرايط بحران همه بر مبتني كه كرد را معرفي رهبري پايدار

  .شودمشاهده مي ٢است و در شكل 

  
با مواجهه در پايدار كننده رهبرينمدل تبيي .٢ شكل

گانهدو بهداشت و رفتار رعايت به اعتماد مشتريان، كاهش كاهش

تأمين باعث كاهش زنجيره رفتنبيناز و ها كارخانه شدنبسته .شدند ييعلى شناسا

 مواد قيمت افزايش. شود مي اوليه و افزايش قيمت محصول نهايي

شديد بودنمسري در كنار بيماري كشندگي بالاي ضريب مشتريان،

بحران رسد مي نظر به. باشندمي محصول و خدمات ارائه به مربوط

طراحي الگوي رهبري پايدار در مواجهه با بحران 

١٩ 

رهبري پايدار

است و در شكل 

 

على شناسا

اوليه و افزايش قيمت محصول نهايي

مشتريان،

مربوط
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 هاي راه ترين مهم از محور، يكي مشتري هاياقدام. است به خدمات مشتريان اعتمادي بي تشديد

 و چگونگي به نسبت مشتريان درك ديگري، زمان هر از بيش اكنون. است مشكل اين با مقابله

 تا از كند مي كمك اجتماعي هاي شبكه از استفاده. دارد اهميت دهند، مي انجام كه كاري چرايي

 بيكاري، حقوق از رفتار دوگانه كاركنان مبني بر شكايت. شويم مطلع مشتريان هاي نگراني

شركت  فعاليت ادامه براساس مجازي هايشبكه در خبرسازي پراكني،شايعه بركناري، از ترس

 هايشود اقداماز اين رو پيشنهاد مي. رو استصورتي ديگر از عوامل علي در بحران پيش

 هاي جايگزين در صورت اختلال در زنجيره تأمين، استفاده ازمحور، استفاده از كالا مشتري

بينانه، ارزيابي  واقع هاي ارزيابي رضايت مشتريان و دريافت بازخور از آنان، انتظارهايسيستم

دادن فرايند بيشتر و ايجاد اعتماد با نشان انعطاف منطقي با جاري، ايجاد تغييرات هاي سياست

هاي بهداشتي مدنظر تمامي مراحل فرايند است، زنجيره توليد تا توزيع كه رعايت پروتكل

 و گيري همه دوره در غذا صنعت رويپيش هايچالش) ٢٠٢٠(شهيدي . موردتوجه قرار گيرد

 با را ارائه كرد كه در اين مقاله در ارتباط گيريهمه از پس زمان بالقوه هايفرصت همچنين

كنندگان و سيستم پرداخته نشده بود و بيشتر در حوزه مصرف هاي افرادها و كنشنوع رفتار

 به اينترنتي، توجه فروش هايمقوله بحران، با مواجهه هاياستراتژي. شده بودغذايي بحث 

 پايداري از اطمينان بهداشتي، هاي پروتكل اصلاح و خانوار، تدوين از حمايت مصرف، بخش

 مه تا ژانويه از ،)٢٠٢٠( ١تيانچا مشاغل ثبت هايداده براساس. شد شامل تأمين را زنجيره

كه در  وجود داشته است غذا تحويل خدمات به مربوط جديد شركت ثبت ١٠٦٠٠٠ ،٢٠٢٠

 گيرهمه بيماري زمان بنابراين در. است افزايش پيدا كردهدرصد  ٧٦٦ ،٢٠١٩ مقايسه با سال

 هايشركت نيازهاي تنها نه آنلاين غذاي در تحويل» رستوران+  اينترنت«ساختار  ،١٩ كوويد

و  كارآمد و مناسب غذايي مواد درباره مشتريان هايخواسته بلكه كند،مي برآورده را غذايي

 عواملي اساس، براين .خواهد كرد برآورده نيز مشتريان را شخصي امنيت هايهمچنين دغدغه

 مربوطه نفعان ذي براي كند،مي آنلاين تحريك غذاي تحويل از مداوم استفاده به را مشتريان كه

 و عملكرد، سهولت .كنند درك را مشتريان انتظارهاي و از اين راه نيازها تا است ضروري

هاي مهمي است كه در صنايع رضايت از ويژگي و اجتماعي تأثير راحتي، خدمات، كيفيت

                                                             
1. Tianyancha 
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تلاش  اطلاعات، انتظار فناوري از مداوم استفاده]. ٣٦ -٣٣[غذايي بايد به آن توجه شود

است  بسيار مهم كاربران از مداوم استفاده قصد تدوين براي اجتماعي و رضايت عملكرد، نفوذ

 ].٣٩[دارد  كاربران مداوم استفاده قصد بر مهمي تأثير نيز علاوه بر موارد بالا اعتماد]. ٣٨-٣٧[

 و داروها بهداشتي، هايمراقبت ضروري تجهيزات براي تقاضا ١٩ كوويد گيرهمه بيماري

نسل چهارم صنعت  .است كرده ايجاد را اطلاعات فناوري پيشرفته كاربردهاي به نياز همچنين

 شناخته صنعتي انقلاب چهارمين عنوانمبني بر ارتباطات و فناوري اطلاعات به ٤.٠ صنعت يا

 اين. كند برآورده را سفارشي نيازهاي بحران زمان در تا دارد را توانايي اين است كه شده

 ].٤٠[است  شده آغاز ديجيتال اطلاعات هايفناوري و توليد پيشرفته كاربردهاي با انقلاب

 صورت و ماسك نيازهاي تواندمي ٤.٠ بيان كردند كه صنعت) ٢٠٢٠(جوايد و همكاران 

 و كنترل براي را بهداشتي هايسيستم به مربوط اطلاعات و كرده برآورده را سفارشي دستكش

 دندهوشمند اشاره كر اصلي فناوري آنها به ده .كند آوريجمع١٩كوويد  بيماران مناسب درمان

 اي،منطقه آلوده، بيمار روزمره روزرسانيبه ارائه .كندمي كمك ويروس اين مشكلات حل به كه

 اين صحيح اجراي است و بيان كردند كه مفيد مناسب نظارتي هايسيستم با دولت و سن

 هايفناوري. كندمي كمك عمومي درباره بهداشت هاارتباط و آموزش ارتقاي به هافناوري

 محلي پزشكي هايفوريت با مبارزه براي اينوآورانه هايحلراه و هاايده توانندمي ٤.٠ صنعت

 شركت، احساس به اجتماعي، اعتماد اي در سه حوزه سرمايهشرايط زمينه .دهند ارائه جهاني و

 افراد، بين هايارتباط و اجتماعي هايجامعه، شبكه اعضاي اثربخش عدالت از راه همكاري

 بازخورد اجتماعي، دريافت هايشبكه در صادقانه محتواي تعهد، انتشار بستگي،هم و هماهنگي

 بيني، توازن پيش قابل و پايدار هايتعامل مؤثر، هايارتباط برقراري كنندگان،مصرف از

 و معيشت به دسترسي در برابري احساس اجتماعي، همياري تكامل عمومي، تأمين اجتماعي،

ساز، فرهنگ سازماني توانمند هايگر از طريق برنامهشرايط مداخلهزندگاني و همچنين  سطح

 براي ديجيتال هايفناوري. گذار هستندها اثراجتماعي بر راهبرد استخدامي و خدمات قابليت

 هستند و مفيد گيريهمه ظهور زمان در آنلاين و دور راه از يادگيري دور، راه از آموزش

 همچنين فناوري. دهندمي ارائه مستندها گذاشتناشتراك به براي را دسترس در مرتبط اطلاعات

است  كرده ايجاد زنده رويدادهاي و هاهمايش برگزاري براي جديد راهي هولوگرافي ديجيتال
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 هايمهارت ].٤٠-٩[كنند  شركت مستقيم جريان اين در زمان هم طوربه توانندمي نفر كه هزاران

استخدامي را افزايش داده و  متنوع قابليت شغلي هايفرصت با بالا پذيرانطباق قدرت متنوع،

ضريب اطمينان شغلي كاركنان را بالاتر برده است كه همين امر تأثيرگذاري بر رضايت مشتريان 

رفاهي صورتي  و هاي مفرحبرنامه بازنشستگي، بهداشت، درمان،. تواند در پي داشته باشدرا مي

دليل دريافت خدمات بهتر  دنبال آن رضايت مشتريان بهان و بهمندي كاركنديگر از رضايت

 توسعه و كمك براي توسعه منابع انساني استراتژيك به نقش) ٢٠٢٠(ديراني و همكاران . است

 اعتماد؛ قابل هايداده ارائه) اشاره و بيان كردند كه الف ١٩گيري كوويد همه طي در رهبران

  يادگيري مستمر كارمند؛ از اطمينان) د نوآوري؛ ترويج) ج خود؛ ايحرفه شبكه گسترش) ب

كارمندان از موارد  از تجليل براي بستري ايجاد) و منظم هايتسهيل در برقراري جلسه) ه

يامدها پ درنهايت. باشدمي ١٩كننده در مواجهه با بحران حاصل از كوويد دهنده و كمكتوسعه

 سلامتي مشتريان حفظ سطح در. گيردمي قرارسطح مشتريان، سازمان و كارفرمايان  سه در

 ذهن در شركت برند از مناسب تصوير كنندگان، ايجادمصرف اعتماد كنندگان، افزايشمصرف

رقابت و در  جايگاه سود و حفظ كاهش شركت، عدم آوريمشتريان؛ در سطح سازمان، تاب

خود،  سلامت حفظ كاركنان، شغلي، مشاركت كارفرما، تعهد از سطح كارفرمايان، رضايت

) ٢٠٢٠( جانتسون و كورتز. شودشغلي منجر مي امنيت پرزنتيسم و افزايش پديده از جلوگيري

هاي اجتماعي هاي مبتني بر فناوري و استفاده از رسانهبيان كردند كه فروش از راه سيستم

 پاسخ و تعامل اطلاعات و تسهيل فروشنده، توليد و خريدار پويا هايارتباط منجربه تقويت

مهم  حوادث بينيپيش و منابع از بهينه استفاده سريع، اقدام از شبكه و اطمينان بازيگران

  . شودمي

 صنايع پرخطر مشاغل در آوريتاب جهت به كاربردي پيشنهادهاي پژوهش، به باتوجه

هاي مديران همواره نقش اقدام :شودمي ارائه ١٩ كوويد از حاصل غذايي در دوران بحران

ويژه در شرايط بحران ها و نقاط قوت و ضعف بهها، تهديدمحوري در شناسايي فرصت

دليل تغيير روند كاري، زندگي و ارتباطي؛  بحران به در شرايط. دارد ١٩ازجمله بحران كوويد 

 انجام مداوم براي طوربه مهارت و دانش از استفاده تركيبي و كردنموزون و هماهنگي

 فردي، قابليت بين هايهاي بنيادي ازجمله مهارتاقدام. نياز استردمو كار آميزموفقيت
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 هايتحليلي، اقدام و انتقادي گيري، تفكرتصميم و مسئله ريزي، حلتطابق، برنامه و سازگاري

. كنندپايه و اساس موفقيت در شرايط بحران را فراهم مي ابتكارانه هايپايدار، اقدام توسعه

اين . هاي بنيادي، انگيزشي و ارزيابي و كنترل ايجاد كنندپيوندي بين اقدامكارفرمايان بايد 

- شيوه اصلاح و تدوين اينترنتي، هايي ازجمله فروشكردن مؤثر فعاليتنياز اجراييها پيشاقدام

كردن سلامت است؛ به اين جهت كه از راه لحاظ... تأمين و  زنجيره پايداري بهداشتي، هاي نامه

سزايي در سمي كاركنان، توجه به نيازهاي آنان و افزايش كارايي كاركنان سهم بهرواني و ج

در صنايع غذايي با ايجاد . ويژه حفظ سلامت مشتريان خواهند داشتمندي و بهرضايت

شود كه يك كارگر از راه هاي كارراهه شغلي اين امكان فراهم ميپذيري و ايجاد شبكهانعطاف

هاي افقي را در پيش خود در مقايسه با قبل از بحران كه مهارت هايكردن توانمنديغني

 با بالا پذيرانطباق قدرت متنوع، هايمهارت. تخصصي را افزايش دهد هايداشت، مهارت

استخدامي را افزايش داده و ضريب اطمينان شغلي كاركنان را  متنوع قابليت شغلي هايفرصت

كارگر از حفظ امنيت شغل او، تأثيرگذاري بر رضايت برد كه همين امر و اطمينان بالاتر مي

 طوربه اطلاعات آوردندستبه مديران بايد از راه. تواند در پي داشته باشدمشتريان را مي

 چنين نقش خود را در برابر سلامت عموم ارزيابيكار و هم بازار در را خود ارزش ايدوره

 تهديدات و هافرصت با را خود ضعف و قوت نقاط خود، هايتجربه و هامهارت و كنند

 افزايش كنندگان،مصرف سلامتي حفظ بر راه اين از تا دهند قرار مداقه و موردبررسي محيطي

  . چنين افزايش امنيت شغلي كمك نمايندو هم رقابت جايگاه كنندگان، حفظمصرف اعتماد

احتمال وجود دارد كه اين ، اين ١٩از طرفي علاوه بر شرايط بحراني حاصل از پاندميك كوويد 

هاي به ضرورت ويژگي باتوجه. مدل در شرايط بحراني ديگر نيز بتواند تا حدي كارآمد باشد

هاي مشابه توجه شده در شرايط بحرانمديران به راهبردهاي ذكر شودرهبري پايدار پيشنهاد مي

سازمان داشته باشد و به تواند پيامدهاي مثبتي درزمينه كارفرمايان، مشتريان و كنند كه مي

اجتماعي كه در تعامل  و خدمات استخدامي ساز، قابليتتوانمند سازماني عواملي مانند فرهنگ

  .   رسند، نيز توجه شودنظر مي بهها مفيد آوردن پيامدوجودها در بهبا راهبرد

 به پاسخگويي در مديران است ممكن كه داشت مدنظر را نكته اين بايد پژوهش اين در

 و پيدا كنند رهايي خود ذهني هايفرضپيش از كامل طوربه باشند نتوانسته مصاحبه هايسؤال
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  باشند، كرده بيان موجود واقعيت عنوانبه ،)چه منفي و مثبت چه( را خود ذهني ادراكات تنها

 از نظري، اشباع شده تاانجام هايمصاحبه بالاي به حجم باتوجه كه است اميدوار محقق البته

توان به هاي پژوهش حاضر مياز ديگر محدوديت. شود كاسته محدوديت اين ميزان

 نتايج تواننمي كهجاييآن از. شده اشاره كردبودن نتايج اين پژوهش بر جامعه لحاظمحدود

 چنين نظير كه شودمي پيشنهاد داد، در اين صورت  تعميم هاجامعه ديگر به را پژوهش

 نتايج با نتايج و شده اجرا نيز...  و هابانك ها،بيمارستان ازجمله هاانسازم ديگر در پژوهشي

 نويسيمقاله كيفي هايروش ديگر از شودمي همچنين پيشنهاد. شود مقايسه حاضر پژوهش

 استفاده مورد پژوهش نيز موضوع به توجه با مقاله نگارش براي كانوني روش و كيو روش نظير

 .شود

. ما در يك مسير رهسپاريم و دربرابر يكديگر مسئول هستيم و سخن آخر اينكه همه

اي، خواه با يك حركت مناسب  همچون اثر پروانه. سلامت ما در گروي سلامت يكديگر است

هاي شگرفي را براي سازمان و جامعه فراهم كرد و توان شرايط تحول و توفيق انرژي مي و كم

 شرايطي چنين اينكه تصور. وجود آورد لوبي را بهتوان اثرهاي نامطاي معكوس ميخواه با رويه

 احساسات بر بحران حوادث .است دشوار ندارد، كاركنان ذهني هايانگاره در تأثيري هيچ

 احساسات نوع اين و گذاردمي تأثير آنها كلي احساسي وضعيت همچنين و كاركنان مدتكوتاه

 زندگي در اختلال باعث آن به نكردنتوجه صورت در كه هستند واگيردار ويروسي همچون

از طرفي نيز به احتمال  .شودمي جامعه درنهايت و همكاران و خانواده فرد، كاري و شخصي

شدن با بحران كرونا نقطه عطفي است كه روبهزياد، در مسير رشد و توسعه علم، دوران رو

حساسات و ها و چارچوب ذهني افراد نسبت به يكديگر، اهاي شگرفي در الگودگرگوني

  . آوردهاي شغلي كاركنان پديد ميمسير
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 چكيده

كنند،  ترين و ارزشمندترين سرمايه هر شركتي معرفي مي نظران منابع انساني را مهم ازآنجاكه اكثر صاحب

اد، ها انجام د ريزي دقيق براي اين سرمايه ارزشمند شركت بنابراين روشي كه بتوان بر اساس آن برنامه

هاي  دراين پژوهش سعي شده است مشكلات و شكاف. بسيار ارزشمند و كاربردي خواهد بود

دو مشكل اساسي .  ريزي منابع انساني به روش زنجيره ماركوف را با ارائه الگويي بهبود داده شود برنامه

هاي  بود اطمينانترتيب در نظر نگرفتن ن ريزي منابع انساني به بيني برنامه روش زنجيره ماركوف در پيش

هاي  بيني نيازهاي آتي است كه اين مشكلات از ويژگي آتي و تعميم اطلاعات يك دوره پايه در پيش

پژوهش حاضر براي اين مشكل استفاده از الگوي زنجيره ماركوف فازي  در. زنجيره ماركوف است

بيني منابع  زي براي پيشبنابراين دراين پژوهش روش ماركوف فا. پيشنهادشده است) اي يا زماني دوره(

هاي پژوهش  اين پژوهش توصيفي است و مقطعي است و داده ،ازلحاظ روش. شود انساني ارائه مي
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ريزي منابع انساني در  اند و كاربرد روش ماركوف فازي در برنامه صورت كمي مورد تحليل قرارگرفته به

ريزي منابع انساني براي  سنتي در برنامههمچنين از كاربرد ماركوف . شده است پنج گام  متوالي ارائه

بيني منابع انساني با  دهد پيش هاي پژوهش نشان مي يافته. شده است مقايسه با مدل پيشنهادي استفاده

ريزي ماركوف سنتي را  هاي حاصل از برنامه اي ابزار قدرتمند است كه شكاف ماركوف فازي دوره

گرايانه و  بينانه، ثبات روي انساني آتي سه حالت خوشدهد كه در تعيين كمبود و مازاد ني پوشش مي

  .دهد هاي آتي تعميم نمي گيرد و اطلاعات يك دوره را به دوره بدبينانه را در نظر مي

  

ريزي منابع انساني، زنجيره ماركوف فازي، زنجيره ماركوف، كمبود و مازاد عرضه  برنامه: كلمات كليدي

  نيروي انساني

 

  مقدمه - ١

ترين وظايف هر سازمان است و همچنين  ريزي نيروي انساني  يكي از مهم رنامهازآنجاكه ب

ريزي  پس برنامه] ١[شود  عنوان ارزشمندترين سرمايه هر سازمان تلقي مي منابع انساني به

 ريزي برنامههدف از  .دهد هاي هر سازمان را تشكيل مي ترين برنامه نيروي انساني يكي از عمده

آينده   براي باكيفيت است كه اطمينان حاصل شود كه تعداد مناسب افرادنيروي انساني اين 

طيف وسيعي از  دهنده نشان  (HRP) ١منابع انساني ريزي برنامه .] ٢[باشد  سازمان موجود

است كه هر سازمان بايد براي نظارت و مديريت حركت  هايي تكنيكو  ابزارها، ها فلسفه

. بيني نيازهاي شغلي است ريزي منابع انساني، فرايند پيش امهبرن .]٣[كند  مياستفاده  كارمندان

در  ].٣٥٠، ص ٤[وري بيشتر سازمان شود  تواند منجربه بهره بيني مي استفاده از روش مؤثر پيش

هاي آتي استفاده  بيني هاي كمي و كيفي متعدد براي پيش ريزي منابع انساني از روش برنامه

  .ماركوف است ها زنجيره شود كه يكي از روش مي

شده  بيني نيروي انساني به روش ماركوف انجام هاي مختلفي براي پيش درگذشته پژوهش

و اسكولج ] ٥[  ١٣٩٧زاده در سال  ، عباسي و پشتوني]١[ ١٣٩٠است ازجمله صحرايي در سال 

ها يك دوره خاص مثلاً  اين پژوهش و غيره اشاره كرد در] ٦[ ٢٠٠٨در سال  ٢و همكاران

                                                             
1. Human resource planning  
2. Skulj et al 
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ريزي بر  بر اساس اطلاعاتي كه برنامه(گرفته است  رعنوان پايه اطلاعات قرا به] ١[ چهارساله

بيني ميزان  پيش  و بر اساس آن با توجه خواص ماركوفي به) اساس روش ماركوف نياز است

سپس ميزان مازاد و كمبود نيروي انساني هر پست ]. ٧[اند  هاي آتي پرداخته عرضه خالص سال

ها  دو شكاف عمده دراين پژوهش. ريزي شده است هاي آتي برنامه سالو واحدي را براي 

هاي موجود در فضاي حاكم بر منابع انساني  اطمينان نبودها  مشاهده است اول اين پژوهش قابل

بيني منابع انساني را بر پايه يك دوره كه  گيرند و دوم پيش هاي آتي را در نظر نمي بيني در پيش

هاي آتي  كه ممكن اتفاقات سال دهند درحالي ماركوف است، انجام ميهاي زنجيره  از ويژگي

بيني بر اساس روش  ريزي نيروي انساني حاصل از پيش مطابق با اين دوره نباشد، بنابراين برنامه

ها را  تواند كارايي بالايي داشته باشد از اين رو روشي كه بتواند اين شكاف ماركوف سنتي نمي

بيني بالا رود در اين پژوهش  ريزي و پيش است تا كارايي برنامهپر كند لازم و ضروري 

هاي  اي براي  پوشش شكاف هاي ايجاد شده روش ماركوف فازي دوره به نوآوري باتوجه

  .ريزي منابع انساني بر اساس ماركوف سنتي ارائه شده است برنامه

 هاي حالت].  ٨[د شو اطمينان استفاده مي نبودهاي فازي براي محاسبه  از روش معمولاً

اول، وقتي اطلاعات كافي در مورد يك مدل : در دو نوع موقعيت وجود دارد عمدتاًفازي 

 دقيقاًسيستم  هاي وضعيتو  شده طراحيكه يك سيستم جديد  دليل اين وجود نداشته باشد يا به

بسيار  ها تحالاست، اما تعداد  شده  شناخته دقيقاًو دوم، وضعيت سيستم  ؛شود نمي گيري اندازه

همچنين ] ٩[ سيستم مرتبط باشد هاي حالتبا تمام  تواند نمي گيري تصميموسيع است كه 

گيرد كه نوسانات اين  اي اطلاعات چندين دوره اخير را در نظر مي روش ماركوف فازي دوره

هاي فازي بهترين روش براي در نظر گرفتن  ها در اين روش اهميت دارد بنابراين حالت دوره

  .اطمينان محيطي است نبود

توصيف كرد، كه در آن  كاركنان تأمين مسئلهيك  عنوان به توان ميمديريت منابع انساني را 

ضرورت استفاده از ]. ١٠[ نيازهاي آينده و وضعيت فعلي سازمان بايد در نظر گرفته شود

بيني در آن است كه وضعيت نقل و انتقالات و ترك سازماني  ماركوف فازي براي پيش الگوي

دهد كه  كند و اين  اطمينان را مي اطمينان به مديران عرضه مي نبودنيروي انساني را با شرايط 

ترك سازماني نيروي انساني در آينده به شرايط متعادل و  اطمينان  از نقل و انتقالات و نبود

پذير تبديل گردد و درنهايت با بررسي نحوه تخمين مازادها و كمبودها نيروي انساني  اطمينان



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦٢ 

 نبوددر نظر گرفتن . رسد ها بر اساس مدل زنجيره ماركوف فازي  به اهداف پژوهش مي سازمان

شود و با ارائه سه حالت  تر شدن برنامه مي ريزي منابع انساني باعث واقعي اطمينان در برنامه

توان ميزان  ريزي منابع انساني با اطمينان بيشتر مي گرايانه در برنامه نه، بدبينانه و ثباتبينا خوش

بر اساس اطلاعات يك دوره  بيني كرد و همچنين صرفاً عرضه و تقاضا آتي را پيش

  .گيرد هاي عرضه و تقاضا شكل نمي بيني پيش
بع انساني است كه بيني منا جديد پيش الگو و مدلهدف اصلي اين پژوهش نشان دادن 

اساس آن ميزان  شده ماركوف سنتي را نداشته باشد و بتوان بر هاي بيان مشكلات و شكاف

پيشنهادي بر روي كاركنان  روشكمبود و مازاد نيروي انساني را تخمين زد كه براي اين كار، 

سانات به اينكه تعداد ترك سازمان شركت نادكو با نو توجه شود، با شركت نادكو سنجيده مي

 . ساله برخوردار است مناسب مطالعه براي ارائه مدل پيشنهادي است زيادي همه

 

  پيشينه و ادبيات پژوهش - ٢

هاي كمي و كيفي اقدام   ها و تكنيك ريزي منابع انساني از طريق روش بيني در برنامه براي پيش

بيني عبارت است از قضاوت گروه  هاي كيفي براي پيش ازجمله روش). ١١(شود  مي

متخصصان، روش دلفي، طوفان فكري و غيره اشاره كرد كه برحسب محدوديت زمان 

هاي كمي مانند  روش. ر اساس قضاوت گروهي متكي هستندگيرند و ب مورداستفاده قرار مي

بيني مازاد و كمبود  ، تحليل روند و زنجيره ماركوف براي پيش]١٢[شبكه عصبي مصنوعي 

  . شود نيروي انساني استفاده مي

هاي  يستمسبيني رفتار آتي  يشپآن   عمدهيك ابزار توصيفي، هدف  عنوان بهروش ماركوف 

دان معروف  ياضيرو  آماردانذار اين روش آندره اندرويچ ماركوف گ يانبن. مديريتي است

 صورت بههايي را  يشآزمايك سري  ١٩٠٥ها معتقدند كه وي در سال  يبعض. روسي است

  ].١١[زنجيره انجام داده است 

   .شود در اين بخش از پژوهش ابتدا احتمالات زنجيره ماركوف سنتي بيان مي

كه ماتريس احتمال يك زنجيره  شود ميباشد، فرض Xt  وضعيت سيستم در زمان گرا

 ].١٣[ ١بر اساس رابطه  محدود استنا هاي حالتبا ماركوف 

,P = Pij              ∀𝑖  )١ رابطه 𝑗 = {0, 1, … , 𝑁} 
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 Pij ≥ 0 )از يك مرحله( j به حالت i احتمال انتقال از حالت دهنده نشان Pij ٢مطابق با رابطه 

 .است

 Pij = P { xt+1 = j | xt = i} = P {x1 = j | x0 =i}  )٢ رابطه

∑     كه وقتي = 𝟎 , 𝑷𝐢𝐣 = 𝟏𝑵
𝑱 و در است Pij احتمال انتقال از حالت  i التبه ح  j  در

 .دهنده اين فرضيات است نشان] ١٥، ١٤[ ٥و  ٤، ٣هاي  است رابطه r  لمراح

 P r = Pij  )٣ رابطه
r ,     Pij 

r ≥ 0     ∀𝑖, 𝑗 ∈ {0, 1, … , 𝑁}  

 Pij  )٤ رابطه
r =  P { xt+1 = j | xt = i} = P {x1 = j | x0 =i} 

P r = (P) r )٥ رابطه       

 P يك توزيع حالت پايدار دارد، جايي كه ٦بر اساس رابطه ،  πر  يك زنجيره با يك بردا

 .ماتريس انتقال است

𝜋  )٦ رابطه =  𝜋 𝑃  

، ١٦[ ٧رابطهبا استفاده از  تواند مينيز  n از حالت πبردار احتمالي حالت پايداربراين،  علاوه

 .آيد دست به ]١٧

 )٧ رابطه
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بر اساس يك دوره پايه كه  pبا در نظر گرفتن احتمالات زنجيره ماركوف ماتريس انتقال 

آيد بنابراين اطلاعات نقل و انتقالات و  دست مي دهنده ويژگي دوره آتي است به عنوان نشان به

شوند و در تقاضاي نيروي  هاي دوره مشخص بيان مي ترك سازمان بر اساس اطلاعات و داده

 . شود شود كه كمبود و مازاد نيروي انساني مشخص مي انساني دوره آتي ضرب مي

كه  Cو  A ،Bترتيب  براي مثال با در نظر گرفتن سه پست سازماني براي سازماني به

. نفر نيروي انساني را براي انجام امور خود نيازمند است ١٠هاي سازماني  هركدام از پست

براي هر پست وجود داشته با  نفر ترك سازمان ٣) دوره پايه(شود در آخرين دوره  فرض مي

به  Cنفر از پست  ٢و  Cبه پست   Aنفر از پست  ١شود و  نشان داده مي Lحرف اختصاري 

هاي مختلف و ترك سازمان  احتمال انتقال از پست Pماتريس . وانتقال داشته است نقل Bپست 

آيد سپس بر كل تقاضا  دست مي ابتدا بر اساس آمار سال پايه احتمالات به: ترتيب است اين به
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ها و ماندگاري در پست  رك خدمت، نقل و انتقالات بين پستشود و ميزان ت شغل ضرب مي

  . شود فعلي معلوم مي
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نفر  ١نفر از نيروي انساني موجود در پست خود خواهند ماند  ٦ Aعنوان نمونه در پست  به

نفر  ٤ريزي منابع انساني  نفر ترك خدمت خواهند كرد و در برنامه ٣خواهد رفت و  Cبه پست 

ريزي ابتدا بر اساس يك دوره  چنانچه در مقدمه نيز بيان شد اين نوع برنامه. كمبود وجود دارد

دهد همچنين اگر تعداد تقاضا يا  بيني را ارائه مي صورت قطعي پيش كند و سپس به بيني مي پيش

باشد  شده است، مي اي كه بررسي بيني همان دوره اد نفرات هر پست ثابت باشد پيشهمان تعد

  . تواند مناسب باشد كه نمي

ريزي منابع  اي براي برنامه به موضوع پژوهش كه به ارائه روش ماركوف فازي دوره توجه با

تي صورت هاي مرتبط با منابع انساني كه با روش ماركوف سن پردازد ابتدا پژوهش انساني مي

شود  اند، بيان مي گرفته شود و سپس چند پژوهش به روش ماركوف فازي انجام اند بيان مي گرفته

 .١ مطابق با جدول

  

 ريزي منابع انساني و ماركوف فازي هاي مرتبط با برنامه بررسي پيشينه پژوهش .١ جدول

جع
را

م
  

محققان و 

  سال
  هاءخلا  توضيحات

]
١٨[  

رضا راعي 

)١٣٧٠(  

براي برآورد نيروي انساني آزمايشگاه مركزي  اين پژوهش

توان  نتيجه پژوهش نشان داد كه مي. آهن اصفهان انجام شد ذوب

  .بيني منابع انساني استفاده كرد از زنجيره ماركوف در پيش

اطمينان در نظر  نبود

گرفته نشده است و بر 

اساس يك دوره 

  بيني كرده است پيش
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جع
را

م
  

محققان و 

  سال
  هاءخلا  توضيحات

]
١٩[  

محمود 

صارمي 

)١٣٧٦(  

ريزي خطي براي  پژوهش ، كاربرد زنجيره ماركوف و برنامهاين 

ريزي نيروي انساني را بررسي كرده  طراحي مدل دومتغيره برنامه

انات آتي منابع انساني، هدف اين پژوهش پيشگيري جري. است

 راهبردهايگزيني براي دستيابي به  مشي بهينه تعيين خط

ايجاد  مديريت خاص، كنترل جريانات منابع انساني جهت

  .ساختار مصوب در آينده بود

اطمينان در نظر  نبود

گرفته نشده است و بر 

اساس يك دوره 

  بيني كرده است پيش

]٢[  

  )٢٠٠٦(، ١فيتر

اين پژوهش نشان داد كه با تبديل كاركنان ناهمگن به چند 

اي با انتخاب مدل  وتحليل خوشه زيرگروه همگن و تجزيه

هاي آتي نيروي انساني  جريانتوان  ماركوفي  متناسب با آن مي

  .را براي سازمان مشخص كرد

اطمينان در نظر  نبود

گرفته نشده است و بر 

اساس يك دوره 

  بيني كرده است پيش

]٣[  

بل هاج و 

 ٢تكيوت

)٢٠١٣(  

هاي  بيني استخدام ماركوف براي پيش الگويدراين پژوهش از 

نتيجه  .جايي كاركنان استفاده شد آتي، ارتقاي كاركنان و جابه

بيني  اعتمادي براي پيش نشان داد كه مدل ماركوف مدل قابل

  .جايي كاركنان است استخدام، ارتقاي كاركنان و جابه

اطمينان در نظر  نبود

گرفته نشده است و بر 

اساس يك دوره 

  بيني كرده است پيش

]
٢٠[  

ديميترو و 

، ٣همكاران

)٢٠١٨(  

 را سازمان يك در موجود تقسيمات كه شود پيشنهاد مي الگويي

) بخش( گروه چند به را سازمان كارمندان و كند بندي طبقه

اين پژوهش براي حفظ مقررات سيستم  در .كند تقسيم

شده است تا قوانين حاكم بر اساس  ريزي آرماني استفاده برنامه

  .احتمالات ماركوف حفظ شوند

اطمينان در نظر  نبود

گرفته نشده است و بر 

اساس يك دوره 

  .ي كرده استبين پيش

]
٢١[  

،  ٤وانگ

)٢٠٠٣(  

فازي ماركوف پرداخت و مدل  الگويطي اين پژوهش به ارائه 

وانگ بيان كرد كه ماركوف فازي . فازي ماركوف را گسترش داد

قيمت سهام عملكرد بهتري نسبت به ماركوف  بيني در پيش

خاكستري دارد و بر اساس منطق قوي ماركوف فازي نشان داد 

بيني با اين روش حداقل اختلاف را باحالت در دنياي  كه پيش

  .واقعي دارد

دو حالت افزايشي و 

كاهشي بودن را زنجيره 

ماركوف فازي تبيين 

و حالت . كرده است

ثبات را در نظر نگرفته 

  .ستا

                                                             
1. feyter  
2. bellhaje  
3. Dimitriou,et al 
4. wang 
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جع
را

م
  

محققان و 

  سال
  هاءخلا  توضيحات

]٨[  

پاردو و 

، ١فيونت

)٢٠١٠(  

گيري در سيستم صف را با  طي اين پژوهش فرايند تصميم

ابتدا بنابراين . گيري ماركوف توسعه دادند استفاده از تصميم

با  را غير فازي هاي باحالتتئوري پيوند زنجيرهاي ماركوف 

و ند فازي را تعريف كرد هاي باحالتماركوف  هاي زنجيره

با استفاده از  را فازي هاي باحالتره ماركوف احتمالات زنجي

  iÃ  به رويداد فازي را باتوجه jÃاحتمال شرطي رويداد فازي 

  .را نشان دادند

ها و  به حالت صرفاٌ

احتمالات فازي پرداخته 

بيني  است و الگوي پيش

  .را ناديده گرفته است

]
١٥[  

يوزون و 

، ٢ارسينكرال

)٢٠١٧(  

بيني نوسانات قيمت طلا با استفاده از  اين پژوهش براي پيش

شد  درنتيجه نشان داده. ماركوف فازي مثلثي انجام شد الگوي

افزايش يا كاهش  توجهي قابلميزان  كه بازده ماهانه به زمانيكه 

افزايش يا كاهش  توجهي قابلميزان  نيز به آينده، بازده ماه يابد مي

  .يابد مي

نظر قطعيت در  عدم

شده است ولي   گرفته

صورت  خروجي به

  .شده است قطعي بيان

]
٢٢[  

كيرال و 

، ٣يوزن

)٢٠١٧(  

شاخص سهام استانبول به روش  بيني پيش دراين پژوهش

 هاي زنجيره. است شده  ماركوف و ماركوف فازي مثلثي انجام

 از دقيقاً را تصادفي سيستم يك فازي هاي حالت با ماركوف

 هاي فرصت به و كند مي تعريف كلاسيك ماركوف هاي زنجيره

 برآورد براي تواند مي اين. شود مي تر حساس آينده بيني پيش

  .شود استفاده سهام ديگران و شخصي مشترك سهام بازده

قطعيت در نظر  عدم

شده است ولي  گرفته

صورت  خروجي به

  .شده است قطعي بيان

 

بيني نيازهاي آتي منابع  هايي كه با استفاده از ماركوف به پيش پژوهش ١بر اساس جدول 

قطعيت را در نظر نگرفتند و اطلاعات يك دوره پايه را مبناي  عدماند  انساني اقدام نموده

هاي با روش  ها است همچنين پژوهش اند، كه اين شكاف اين پژوهش محاسبات خود قرار داده

اند نيز هركدام بعدي را در  مختلف كرده يها بيني در حوزه فازي اقدام به پيش زنجيره ماركوف

اند ولي  اند البته سه پژوهش آخر بر اساس فازي مثلثي اقدام به ارائه تكنيك نموده نظر نگرفته

) ٢٠٠٣(وانگ . اند صورت قطعي است و عدم قطعيت ورودي را مبنا قرار داده شان به خروجي

                                                             
1. Pardo & fuente  
2. Uzun & ErsinK  
3. Kiral & Uzun 



 و همكاران سجاد رمضاني 

 

گرايانه را  شده دراين پژوهش حالت ثبات

 

هاي پژوهش از طريق  اي است داده

به كاربرد  الگو اند، و پس از ارائه

شود و ازنظر  شود و مدل از نوع تحقيقات كمي محسوب مي

. گيرد ازنظر زماني نيز مقطعي است

فرايند كلي پژوهش در شكل 

 

 فرايند ارائه روش پيشنهادي و كاربرد آن در مقايسه با مدل سنتي 
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شده دراين پژوهش حالت ثبات ارائه kهادي خود از سه حالت نيز در مدل پيشن

 . است مدنظر قرار نداده

  شناسي تحقيق روش - 

اي است داده صورت كتابخانه اين پژوهش ازنظر  گردآوري داده به

اند، و پس از ارائه آمده  دست مطالعه و بررسي اسناد و مدارك شركت نادكو به

شود و مدل از نوع تحقيقات كمي محسوب مي تكنيك در موردمطالعه اقدام مي

گيرد ازنظر زماني نيز مقطعي است هدف توصيفي است و چون در مقطعي از زمان انجام مي

فرايند كلي پژوهش در شكل . گيرد دراين پژوهش اطلاعات شركت نادكو موردبررسي قرار مي

  .شده است شان داده

 
  

فرايند ارائه روش پيشنهادي و كاربرد آن در مقايسه با مدل سنتي . ١ شكل

   

بهبود پيش

نيز در مدل پيشن

مدنظر قرار نداده

٣ -

اين پژوهش ازنظر  گردآوري داده به

مطالعه و بررسي اسناد و مدارك شركت نادكو به

تكنيك در موردمطالعه اقدام مي

هدف توصيفي است و چون در مقطعي از زمان انجام مي

دراين پژوهش اطلاعات شركت نادكو موردبررسي قرار مي

شان دادهن ١
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پيششنهادي  الگويفرايند پژوهش در سه مرحله براي ارائه و كاربرد  ١ بر اساس شكل

  .پذيرد صورت مي

  بيني منابع انساني     ارائه مدل پيش: مرحله اول

لازم  هاي زير پس از گردآوري داده گامالگوي زنجيره ماركوف فازي سازي  براي پياده

  :است

  ها اي داده سازي دوره فازي. ١گام 

 و ها داده بندي رتبه بين ارتباط تا كند مي تقسيم اي دوره ويژگي با را ها داده رويكرد اين

 ]. ٢٣، ٢١[شوند  فازي مي ٨بر اساس رابطه  ها  بنابراين ابتدا داده. كند كشف را دوره

 µ(tn) = x / y  )٨ رابطه

اي  هاي دوره بيشترين عدد در  بين داده yمقدار هدف در يك دوره خاص است و  xكه 

اي تبديل  صورت تابع عضويت فازي دوره بنابراين ابتدا اعداد به. براي همان پست است

 . شوند تعريف مي si هاي ممكن سپس بر اساس حالت. شوند مي

 (si)برآورد احتمالات . ٢ گام

برابر تعداد  sاحتمال هر . باشد  i= 0,1,…,nتواند  دهنده حالت است كه مي نشان siهر 

نشان دهند از را  ٠اگر عدد . كند يميين تعاست كه احتمالات را   tn)(µبر اساس   sاتفاقات آن 

نشانگر افزايش ترك خدمت باشد و  ١عدد . كم شدن ترك سازمان نسبت به دوره قبلي باشد

توان تعريف  حالت مختلف مي ٩ترك خدمت در سازمان باشد پس  ننشانگر ثابت ماند ٢عدد 

  .١ترتيب جدول  كرد به

در . هاي قبل چه حالتي وجود خواهد داشت دهد در هر شرايط از دوره نشان مي ٢جدول 

كه عدد سمت راستشان  s1, s2 , s3دن يعني دهنده افزايشي بو ها نشان siحالت از  ٣، ٢ جدول

است نشانگر كاهشي بودن ترك خدمت و  ٠ها  حالتي كه عدد سمت راست آن است و سه ١

  .است نشانگر ثابت بودن ترك خدمت كاركنان است ٢سه حالتي كه عدد سمت راستشان 
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  هاي منابع انساني حالت .٢ جدول

 افزايشي هاي حالت هاي كاهشي حالت هاي ثابت حالت

S9  S8  S7  S6  S5  S4  S3  S2  S1 

)١، ١(  )١، ٠(  )١، ٢(  )٠، ١(  )٠، ٠(  )٠، ٢(  )٢، ٠(  )٢، ٢(  )٢، ١(  

 

  ) ri(برآورد سرعت تغيير . ٣ گام

ri  به تفاضل دورهtn)(µ  ٩كه بر اساس رابطه . دهد اشاره دارد و نرخ تغيير را نشان مي 

 .آيد دست مي به

 ri = µ (tn) - µ (tn-1)  )٩ رابطه

حالت سرعت تغيير  نيز دراين  ٩بنابراين . شود تعريف مي rنيز يك  sكه به ازاي هر حالت 

  .٣ترتيب جدول  داريم به بخش

  

  منابع انساني هاي سرعت تغيير حالت. ٣ جدول

 هاي افزايشي حالت هاي كاهشي حالت هاي ثابت حالت

r9  r8  r7  r6  r5  r4  r3  r2  r1  

)١، ١(  )١، ٠(  )١، ٢(  )٠، ١(  )٠، ٠(  )٠، ٢(  )٢، ٠(  )٢، ٢(  )٢، ١(  

 

است و  rنيز بيان شد سه ستون سمت چپ نشانگر افزايشي بودن  siهاي  چنانچه در حالت

  .سه ستون وسط نشانگر كاهشي بودن است و سه ستون سمت راست نشانگر ثابت بودن است

  )k(وضعيت افزايشي، كاهشي و ثابت  برآورد. ٤گام 

  .١٠شود مطابق با رابطه  بيان مي  kمرحله بنابراين دراين

 )٢ رابطه

 

S1*r1 + s2* r2 + s3*r3  =اگر k افزايشي باشد 

S4*r4 + s5* r5 + s6*r6  = اگر k كاهشي باشد 

S7*r7 + s8* r8 + s9*r9   =اگر k  ثابت باشد  

  بيني منابع انساني دوره آتي پيش. ٥گام 

  ].٢١[شود  عمل مي ١١طبق رابطه   y (n+1) بيني براي پيش

 y (n+1) = y(n) ek  ) ٣ رابطه
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كه بر اساس سه حالت  .هاي آتي است بيني  منابع انساني در دوره دهنده پيش نشان ١١رابطه 

k شود و جايگاه شركت آخرين وضعيت شركت در حوزه منابع انساني است محاسبه مي .  

  ريزي بر اساس ماركوف سنتي برنامه: دوممرحله 

بنابراين اطلاعات يك . شود ريزي به روش ماركوف سنتي نيز انجام مي دراين مرحله برنامه

بيني قرار خواهد گرفت  عنوان معيار پيش دوره پايه بر اساس ويژگي روش ماركوف سنتي به

 الگويبراي مقايسه اين مرحله ). است شده  در بخش احتمالات ماركوف روش كار بيان(

  .سنتي و بررسي كاربرد مدل ارائه شده لزومي است الگويپيشنهادي و 

 ريزي منابع انساني مقايسه روش پيشنهادي با ماركوف سنتي در برنامه: مرحله سوم

به دو مرحله قبلي روش پيشنهادي با روش ماركوف سنتي مورد  دراين مرحله باتوجه

ن بر اساس ميزان تعيين مازاد و كمبودها دو روش باهم مقايسه بنابراي. گيرد ارزيابي قرار مي

شود، بلكه هدف نشان دادن مزاياي  اقدام نمي الكوبه مقايسه دو  در اين مرحله صرفاً. شوند مي

  .تي استنزنجيره ماركوف س الگويزنجيره ماركوف فازي به  الگوي

  

  هاي پژوهش يافته - ٤

 آموزشي هاي روبات عنوان توليدكننده به ١٣٨٢ سال در )نادكو( آموز دانش ابزار نوآوران شركت

 و هوا شيمي، نانو نجوم، شامل روباتيك، بر علاوه شركت نادكو فعاليت ي زمينه .شد تأسيس

ددي ع عنوان آزمايش اطلاعات منابع انساني اين شركت به. شود مي نيز شناسي زيست و فضا

  .گيرد مدل پيشنهادي اين پژوهش قرار مي

، )B(ها  ، مديران بخش)A(ترتيب مديرعامل  بهپست سازماني   ٦ركت نادكو داراي ش

، حسابداري )D(، گرافيست )شامل مدرسان روباتيك، نجوم، شيمي و هوافضا) (C(مدرسان 

)E ( و مسئول ارسال)F (به بررسي صورت گرفته دراين شركت نقل و انتقالات  توجه با. است

دراين پژوهش ميزان ترك خدمت كاركنان موردبررسي قرار  داخلي وجود ندارد بنابراين

اساس مدل پيشنهادي مشخص گيرد تا خالص كمبود و مازاد نيروي انساني هر پست بر  مي

ريزي منابع انساني بايد تعداد نفرات ترك  بيني و برنامه پيشنهادي براي پيش الگويبر بنا. شود
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براي اين كار چهار دوره در نظر . آيددست  بههاي مختلف ابتدا  خدمت بر اساس دوره

 .٤شده است مطابق با جدول گرفته

  اي اطلاعات ترك خدمت شركت نادكو سازي دوره فازي. ١گام

اطلاعات ترك خدمت بشود براي اي  سازي دوره شده بايد اقدام به فازي ارائه الگويبنابر 

 .٥بايد عمل كرد مطابق با جدول  ٨ سازي طبق رابطه فازي

 

 اطلاعات ترك خدمت چهار دوره اخير نيروي انساني شركت نادكو . ٤ جدول

  دوره چهارم  دوره سوم  دوره دوم  دوره اول  ها پست

A  ٠  ٠  ٠  ٠  

B  ١  ١  ٠  ٠  

C  ٦  ٩  ٤  ٣  

D  ١  ٠  ٠  ٠  

E  ٠  ١  ٠  ١  

F  ٠  ٠  ٠  ٠  

 
بر  ٤دهنده تقسيم هر ستون جدول  كه نشان ٨اعداد هر ستون بر اساس رابطه  ٥در جدول 

در سطر مدرسان  ٤٤/٠براي مثال عدد . آمده است دست ها در همان سطر است، به بيشترين آن

بر بيشترين مقدار سطري  ٤يعني عدد  ٣دوره دوم از تقسيم عدد متناظر اين ستون در جدول 

 .اند آمده دست روش مشابه به بهساير اعداد . آمده است تدس به ٩يعني عدد 

  

  جدول فازي زماني اطلاعات ترك خدمت كاركنان شركت نادكو .٥ جدول

  دوره چهارم  دوره سوم  دوره دوم  دوره اول  ها پست

A  ٠  ٠  ٠  ٠  

B  ١  ١  ٠  ٠  

C  ٦٦٦٧/٠  ١  ٤٤٤٤/٠  ٣٣٣٣/٠  

D  ١  ٠  ٠  ٠  

E  ٠  ١  ٠  ١  

F  ٠  ٠  ٠  ٠  
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  سنجش احتمالات . ٢گام 

افزايش يافتن، كاهش يافتن و يا ثابت ماندن ترك خدمت كاركنان شركت نادكو  ٦جدول 

  .دهد را نشان مي

  

  افزايش، كاهش و ثابت ماندن ترك خدمت كاركنان شركت نادكو. ٦ جدول

  دوره چهارم  دوره سوم  دوره دوم  دوره اول  

A  ٢  ٢  ٢  ٠  

B  ٢  ١  ٢  ٠  

C  ٠  ١  ١  ٠  

D   ١  ٢  ٢  ٠  

E  ٠  ١  ٠  ٠  

F  ٢  ٢  ٢  ٠  

 

 cاند براي مثال عدد در سطر پست  نسبت به دوره ماقبل خود سنجيده شده ٦اعداد جدول 

 ٤٤/٠و دوره دوم با عدد  ١ دوره سوم با عدد ٥است  چون در جدول  ١با ستون دوره سوم، 

در ضمن چون . گيرد مي ١گر افزايش ترك خدمت است پس عدد  اند پس نشان جاي گرفته

اطلاعات دوره قبل از دوره اول در اختيار نيست ميزان ترك خدمت بر اساس نظر مديران 

توان براي ترك خدمت  حالت مي ٩، ٦بنابر جدول . شود شركت كاهشي در نظر گرفته مي

 .ها و احتمالات هر حالت است بيانگر حالت ٧جدول  .دان متصور شكاركن

براي محاسبه . شده است ها در نظر گرفته حالت ٢بر اساس مفروضات جدول   ٧در جدول 

توضيح ) مديرعامل( Aو سطر   s7براي مثال . استفاده شود ٦بايد از اطلاعات جدول  ٧جدول 

بنابراين سه دسته اعداد . است ٢ و ٢، ٢، ٠تيب تر بهاعداد  ٦بر اساس جدول . شود داده مي

 ]٢، ٢[، دوم ]٢، ٠[اول . هاي متوالي براي اين اعداد متصور شد توان بر اساس دوره دوتايي مي

و  ]٢، ٠[ترتيب مبين حالات   به s8و  s7بنابراين . مجموعه حالات ممكن است ]٢، ٢[و سوم 

ساير . شده است ٣٣/٠ s7و   ٦٦٧/٠ s8ست بار تكرار شده ا دو ]٢، ٢[است و چون  ]٢، ٢[

 .شده است  روش مشابه انجام بهمحاسبات نيز 
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 ها احتمالات هريك از حالت .٧ جدول

 S9  S8  S7  S6  S5  S4  S3  S2  S1 ها پست

جمع 

  احتمالات

A  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٣٣/٠  ٦٦٧/٠  ٠  

B  ١  ٠  ٠  ٣٣/٠  ٠  ٠  ٠  ٣٣/٠  ٠  ٣٣/٠  

C  ١  ٣٣/٠  ٣٣/٠  ٠  ٣٣/٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  

D  ١  ٠  ٠  ٣٣/٠  ٠  ٠  ٠  ٣٣/٠  ٣٣/٠  ٠  

E  ١  ٣٣/٠  ٠  ٠  ٣٣/٠  ٣٣/٠  ٠  ٠  ٠  ٠  

F  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٣٣/٠  ٦٦٧/٠  ٠  

 

  تعيين سرعت تغيير . ٣گام 

مطابقت   rهاي  ، حالتsهاي  مشابه حالت. آمده است دست به ٩اساس رابطه  بر ٨جدول 

 .است sكند و مانند توضيحات  مي

ابتدا استفاده بشود سپس بر اساس  ٦بايد از جدول  rبراي تشخيص سرعت تغيير در 

 Cبراي مثال چگونگي محاسبه اعداد سطر پست . دست آورد ها را به تفاضل دوره ٥جدول 

هاي  حالت. هستند ٠، ١، ١، ٠ترتيب  اعداد به ٦گونه است كه ابتدا از جدول  به اين) مدرسان(

ها  از جدول  تفاضل اين دورههستند و  r4و  r1 ،r2كه ]٠، ١[و  ]١، ١[،]١، ٠[صورت  ممكن به

   .است ٥با دوره قبلي جدول  ٩٤از تفاضل ستون سال  -٣٣٤/٠آيند مانند عدد  دست مي به ٥
 

 جدول ٨. سرعت تغيير ترك خدمت كاركنان شركت نادكو

  r9  r8  r7  r6  r5  r4  r3  r2  r1  

A  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  

B  ٠  ٠  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  

C  ٥٥٦/٠  ١١٢/٠  ٠  - ٣٣٤/٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  

D  ٠  ٠  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  

E  ٠  ١  ٠  - ١  - ١  ٠  ٠  ٠  ٠  

F  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  
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  kها  محاسبه افزايشي، كاهشي و ثابت بودن حالت. ٤ گام

ها با چه احتمالاتي ترك خدمت كاركنان صورت  دهد كدام پست نشان مي ٩جدول 

دهنده كاهش يافتن نرخ ترك خدمت با  نشانالبته قابل توضيح است پارامتر كاهشي . گيرد مي

  .شده است احتمال مشخص

  

  افزايشي بودن، كاهشي بودن و ثابت بودن تغييرات .٩ جدول

 kپارامتر افزايشي  kپارامتر كاهشي  kپارامتر ثابت   ها پست

A  ٠  ٠  ٠  

B  ٣٣٣/٠  ٠  ٠  

C  ٢٢٢٧/٠  - ١١١٢/٠  ٠  

D  ٣٣٣٣/٠  ٠  ٠  

E  ٣٣٣٣/٠  - ٦٦٧/٠  ٠  

F  ٠  ٠  ٠  

 

  برآورد تعداد ترك سازمان شركت نادكو براي دوره آتي. ٥گام 

كنند بر اساس  شركت نادكو را ترك مي ٩٨بيني تعداد افرادي كه در سال  بنابراين پيش

 ).١١رابطه (است  ١٠جدول 

پردازد و احتمال هركدام را بيان  منابع انساني مي بيني پيش حالت به ٣بر اساس  ١٠جدول 

تواند وجود داشته باشد اول نسبت به دوره قبل ثابت  سه نوع  تغيير مي cكند مثلاً در پست  مي

نفر خروجي خواهد داشت، دوم نسبت به دوره قبل كاهشي خواهد بود بنابراين  ٦باشد پس 

تواند ترك سازمان حالت افزايش  سوم ميكاهش خواهد يافت و  ٥.٣٧تعداد ترك سازمان به 

  .نفر افزايش خواهد يافت  ٧.٤٧داشته باشد بنابراين اگر افزايشي باشد به 
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  تخمين ميزان خروج نيروي انساني شركت نادكو بر اساس مدل پيشنهادي ١ جدول

ها پست تابع ثابت باشداگر  اگر تابع كاهشي باشد اگر تابع افزايشي باشد   

A ٠ ٠ ٠ 

B ٣٩/١  ١ ١ 

C ٤٧/٧  ٣٧/٥  ٦ 

D ٣٩/١  ١ ١ 

E ٣٩/١  ١ ١ 

F ٠ ٠ ٠ 

 

  بررسي كمبود و مازاد نيروي انساني

توان براي شركت نادكو ارائه داد مطابق با  ريزي منابع انساني مي بنابراين سه حالت برنامه

  . ١١جدول 
  

  جدول مازاد و كمبود نيروي انساني شركت نادكو بر اساس ماركوف فازي .٢ جدول

ها پست بينانه خوش بدبينانه   ثابت گرايانه 

A  ٠  ٠  ٠  

B  ١  ١  ١  

C  ٦  ٥  ٨  

D  ١  ١  ١  

E  ١  ١  ١  

F  ٠  ٠  ٠  

  ٩  ٨  ١١ مجموع ترك سازمان

 

حالت بدبينانه مطابق . است ١٠در جدول  kبينانه كه مطابق باحالت كاهشي  حالت خوش

بنابراين .  ١٠در جدول   kو حالت ثبات مطابق باحال ثابت ١٠جدول  در kباحالت افزايشي 

 .مازاد نيروي انساني در سه حالت است دهنده كمبود و نشان ١١ جدول

نفر و در حالت  ٩نفر در حالت ثبات  ٨بينانه  دهد در حالت خوش نشان مي ١١جدول 

 .نفر از كاركنان شركت نادكو ترك خدمت خواهند داشت ١١بينانه بد
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  مقايسه روش كلاسيك با روش پيشنهادشده - ١-٤

براي نشان دادن كارايي روش ماركوف فازي  همان مثال موردمطالعه با ماركوف سنتي انجام 

 سپس بر گيرد و قرار مي عنوان دوره پايه موردبررسي در زنجيره ماركوف يك دوره به. شود مي

بنابراين يا آخرين دوره . شود ريزي منابع انساني پرداخته مي بيني و برنامه اساس آن به پيش

و يا ) بيني مازاد و كمبود منابع انساني حالت اول براي پيش(گيرد  عنوان پايه تحليل قرار مي به

دوره آتي شود و  عنوان يك دوره در نظر گرفته مي چهار دوره موردنظر در ماركوف فازي به

 ).بيني مازاد و كمبود منابع انساني حالت دوم براي پيش(شود  بيني مي پيش

احتمالات ماركوف بر . شود و احتمالات برآورد شوند ابتدا بايد ماتريس انتقال تشكيل

  ).٢٠٠٥وانگ، (آيد  دست مي اساس رابطه زير به

Pij = i يافته انتقالتعداد افراد  = احتمال انتقال يك فرد به پست  تعداد موجود  / 

 .است شده بيني انجام بر اساس اطلاعات آخرين دوره پيش ١٢در جدول 

عنوان يك دوره كلي كه ويژگي نقل و انتقالات آتي منابع  با در نظر گرفتن چهار دوره به

ها تقسيم شود تا يك  كند بايد اطلاعات هر پست جمع شود و بر تعداد دوره انساني را بيان مي

براي كاهش حجم . دهد اين احتمالات را نشان مي ١٣بنابراين جدول . بيني شود ي پيشدوره آت

  ٥ شده است بر اساس اطلاعاتي كه در جدول احتمالات ماركوفي بيان ١٣محاسبات در جدول 

  .آمده است

 
  ماتريس انتقال و تعداد تقاضاي نيروي انساني هر پست شركت نادكو . ١٢ جدول

  بر اساس آخرين دوره

  A B  C  D  E  F  تعداد تقاضا  ترك سازمان  

A  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ١  

B  ٤  ٢٥/٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٧٥/٠  ٠  

C  ١٩  ٣١٥٧/٠  ٠  ٠  ٠  ٦٨٤٢/٠  ٠  ٠  

D  ٢  ٥/٠  ٠  ٠  ٥/٠  ٠  ٠  ٠  

E  ٢  ٠  ٠  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  

F  ٢  ٠  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  
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  ماتريس انتقال و تعداد تقاضاي نيروي انساني شركت نادكو بر اساس  .١٣ جدول

 دوره كلياطلاعات يك 

  A B  C  D  E  F  تعداد تقاضا  ترك سازمان  

A  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ١  

B  ٤  ١٢٥/٠  ٠  ٠  ٠  ٠  ٨٧٥/٠  ٠  

C  ١٩  ٢٩/٠  ٠  ٠  ٠  ٧١/٠  ٠  ٠  

D  ٢  ١٢٥/٠  ٠  ٠  ٨٧٥/٠  ٠  ٠  ٠  

E  ٢  ٢٥/٠  ٠  ٧٥/٠  ٠  ٠  ٠  ٠  

F  ٢  ٠  ١  ٠  ٠  ٠  ٠  ٠  

تقاضاي موردنياز ، اين احتمالات بر دست آوردن احتمالات پس از به ١٣و  ١٢در جدول  

  .١٤شود تا ميزان ترك سازمان مشخص شود مطابق با جدول  منابع انساني هر پست ضرب مي

  

  تعداد ترك سازمان دوره آتي بر اساس روش زنجيره ماركوف سنتي .١٤ جدول

 A B  C  D  E  F  
  ٠  ٠  ١  ٦  ١  ٠  بر اساس آخرين دوره

  ٠  ١  ٠  ٦  ١  ٠  ها بر اساس كل دوره

 

  تحليل نتايج هر دو مدلمقايسه و  - ٣-٤

چنين مقايسه ماركوف فازي   و هم ٢بيني منابع انساني شركت نادكو بر اساس شكل  تحليل پيش

بيني  دهد كه ماركوف سنتي بر اساس يك دوره  پيش نشان مي ١١و  ١٤هاي  و سنتي در جدول

گرفته است نفر ترك خدمت در نظر  ٦مقدار ) C(دهد براي مثال براي پست مدرسان  انجام مي

نفر را  ٦كه در ماركوف فازي در حال ثبات  صورت قطعي بيان كرده است درحالي و به

افزايش است و  نفر قابل ٨اين رقم تا ) بدبينانه(بيني كرده است و اگر شرايط بدتر باشد  پيش

 ٥تواند  مي) بينانه حالت خوش(شكل مناسب تأمين شود  اگر شرايط محيط كار و ساير موارد به

 .فر سازمان را ترك كندن
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  روش ماركوف و روش پيشنهادشده

به اينكه  توجه با) E(دهد كه براي پست حسابداري 

داد در ماركوف سنتي بر اساس اطلاعات 

دوره  ٤گونه ترك خدمتي در نظر گرفته نشده است و بر اساس پايه قرار دادن 

بيان  هاي متوالي و با كه با در نظر گرفتن دوره

كمبود و  ١ها در مدل ماركوف فازي در خوش بينانه ترين حالت 

هاي صورت گرفته  كمبود وجود خواهد داشت كه اين امر پس از بررسي

ترك سازمان دراين پست در نظر گرفته شد كه 

  .تواند باشد توان نتيجه گرفت كه اطلاعات يك دوره مبين نقل و انتقالات آيند نمي

شوند و بر اساس  هم سنجيده مي

بل قها نسبت به  آمار خروجي

شده است كه  ٠يا ثابت است و يا صعودي خواهند بود چون در حالت كاهشي و ثابت عدد 

افزايش  ٣٣/٠ترك خدمت ثابت خواهد بود و يا 

 Bمشاهده براي هر دو پست 

نفر ترك  ١بينانه  نفر، و در حالت ثبات و خوش

بيني ترك خدمت  ولي در ماركوف سنتي پيش

پذيرد كه يعني اينكه تعداد نفرات 

شود  ها در نظر گرفته نمي كننده را بر كل افراد پست تقسيم كرده است و نوسانات دوره

0 2

A

B

C

D

E

F
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روش ماركوف و روش پيشنهادشده ريزي منابع انساني به مقايسه برنامه. ٢ شكل

  
دهد كه براي پست حسابداري  نشان مي همچنين مقايسه نتايج دو الگو

داد در ماركوف سنتي بر اساس اطلاعات  اطلاعات آخرين دوره هيچ تغييري را نشان نمي

گونه ترك خدمتي در نظر گرفته نشده است و بر اساس پايه قرار دادن  آخرين دوره هيچ

كه با در نظر گرفتن دوره درحالي. شده است بيني نفر ترك خدمت پيش

ها در مدل ماركوف فازي در خوش بينانه ترين حالت  ها بر اساس اين دوره حالت

كمبود وجود خواهد داشت كه اين امر پس از بررسي ٢ترين حالت  نهبدبينا

ترك سازمان دراين پست در نظر گرفته شد كه  تر از نبودن ديران شركت نادكو محتملبا م

توان نتيجه گرفت كه اطلاعات يك دوره مبين نقل و انتقالات آيند نمي مي

هم سنجيده مي  ها نسبت به فازي احتمالات دورهاين در ماركوف  بر علاوه

آمار خروجي Dو  Bدهند كه در پست  اين احتمالات نشان مي ٩درجدول 

يا ثابت است و يا صعودي خواهند بود چون در حالت كاهشي و ثابت عدد 

ترك خدمت ثابت خواهد بود و يا  نسبت به قبل تعداد ١١رابطه  با قرار دادن در

مشاهده براي هر دو پست  هم قابل ٢ترك خدمت صورت خواهد گرفت، چنانچه در شكل 

D   نفر، و در حالت ثبات و خوش ٢ماركوف فازي در حالت بدبينانه

ولي در ماركوف سنتي پيش) ١١بر اساس رابطه (گيرد  خدمت در نظر مي

پذيرد كه يعني اينكه تعداد نفرات  گرفته است، صورت مي براساس احتمال خروجي كه انجام

كننده را بر كل افراد پست تقسيم كرده است و نوسانات دوره ترك

4 6 8

)حالت دوم(ماركوف سنتي 

)حالت اول(ماركوف سنتي 

ماركوف فازي حالت ثابت

ماركوف فازي حالت خوش بينانه

ماركوف فازي حالت بدبينانه

 

اطلاعات آخرين دوره هيچ تغييري را نشان نمي

آخرين دوره هيچ

نفر ترك خدمت پيش ١

حالت

بدبينا

با م

مي

k  درجدول

يا ثابت است و يا صعودي خواهند بود چون در حالت كاهشي و ثابت عدد 

با قرار دادن در

ترك خدمت صورت خواهد گرفت، چنانچه در شكل 

Dو 

خدمت در نظر مي

براساس احتمال خروجي كه انجام

ترك
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ات قرار عنوان پايه محاسب عنوان پايه محاسبات قرار گرفت و چه چهار دوره به چه دوره آخر به

شود درنتيجه اگر  هاي مختلف در ماركوف در نظر گرفته نمي بنابراين نوسانات دوره. گرفت

تقاضا ثابت باشد تعداد خروجي همان تعداد خروجي سال آخر خواهد بود و تنها نوسانات 

تواند ترك سازمان را نسبت به دوره پايه افزايش و يا كاهش دهد،  مي) تقاضا(پست سازماني 

  .تواند براي سازمان دقيق باشد مطابق با دوره پايه نمي بيني عيناً نوع پيش كه اين

بيني منابع انساني فازي زماني در دو حالت نسبت به ماركوف  پيش توان الگوي بنابراين مي

  .ماركوف سنتي است ريزي بر اساس روش هاي برنامه شكافسنتي بهتر دانست كه 

گيرد و اين  ريزي را در نظر مي لف در مورد برنامههاي مخت ماركوف فازي حالت الگوي -١

توانند افزايشي، كاهشي و يا ثابت باشند و نسبت به ماركوف سنتي كه  هاي مي حالت

تواند نسبت به دوره قبل افزايشي،  اين دوره مي(گيرد  تنها يك دوره را در نظر مي

 . ، اعتبار بيشتري دارد)كاهشي و يا  ثابت باشد

بيني ديگر مزيت  ها در پيش ورههاي مختلف و نوسانات اين د گرفتن دورهدر نظر  -٢

هاي  بنابراين بر اساس دوره. ماركوف فازي نسبت به ماركوف سنتي است الگوي

پردازد و اطلاعات يك دوره منبع  بيني مي پيش  سنجد و به ها را مي مختلف عدم اطمينان

 .اتكايي نيست قابل

 

  گيري نتيجه - ٥

هاي  ريزي منابع انساني بر اساس شكاف مناسب براي برنامه حاضر، ارائه الگوي هدف پژوهش

اساس دو شكاف عمده  براين. ريزي بر اساس زنجيره ماركوف سنتي است موجود در برنامه

شده  پوشش داده ريزي منابع انساني به روش ماركوف سنتي با ارائه زنجيره ماركوف فازي برنامه

ريزي  بيني منابع انساني طرح اي در پنج گام براي پيش اركوف فازي دورهم بنابراين الگوي. است

هاي مختلف  در گام دوم حالت. شود سازي مي هاي منابع انساني فازي در گام اول داده. شد

بيان شد و در موردمطالعه پژوهش مورد تحليل قرار  Siحالت  ٩صورت  تبيين شدند بدين

ها محاسبه  ها بيان شد و شدت تغيير هركدام از حالت در گام سوم نرخ تغيير حالت. گرفت
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هاي افزايشي، كاهشي و ثبات  بر در حالت kدر گام چهار محاسبات در هر وضعيت . شدند

  . محاسبه شدند و در گام آخر تخمين ميزان كمبود و مازاد نيروي انساني برآورد شده است

ريـزي   بدبينانه و ثبات براي برنامـه  بيانه، حالت خوش ٣زنجيره ماركوف فازي  بر اساس الگوي

نفر در حالت  ٩بينانه،  نفر در حالت خوش ٨نيروي انساني شركت نادكو ارائه شد و درمجموع 

شركت در سه حالت در دو . شده است بيني نفر در حالت بدبينانه كمبود پيش ١١گرايانه و  ثبات

. مواجه نخواهند بود) دوره آتي(پست مديرعامل و مسئول ارسال با هيچ كمبود براي سال آتي 

ها با كمبود منابع انساني مواجه خواهند بود كه البته در سه حالت ارقام اين  ولي در ساير پست

  .كمبود مختلف است

. سپس بر اساس فرايند پژوهش محاسبات با استفاده از ماركوف سنتي نيز انجام گرفت

الت نسبت به ماركوف سنتي بهتر عمل ح ٢دهد كه ماركوف فازي در  مقايسه دو مدل نشان مي

  .دهد هاي ماركوف را پوشش مي كند شكاف مي

گيرد و اين  ريزي را در نظر مي هاي مختلف در مورد برنامه ماركوف فازي حالت روش -١

 .توانند افزايشي، كاهشي و يا ثابت باشند هاي مي حالت

 بيني ديگر مزيت روش پيش ها در ورههاي مختلف و نوسانات اين د در نظر گرفتن دوره -٢

 . ماركوف فازي نسبت به ماركوف سنتي است

آميزي  صورت موفقيت زنجيره ماركوف فازي به دهد كه روش نشان مي نتايج اين پژوهش

ريزي منابع انساني  كه اين رويكرد جديدي در برنامه بر روي كاركنان شركت نادكو سنجيده شد

ارائه عرضه  روش زنجيره ماركوف فازي با. ندارد است كه مشكلات زنجيره ماركوف سنتي را

ها است كه ميزان كمبود منابع انساني خود  خالص نيروي انساني رويكرد مناسبي براي سازمان

  .را از چه طريقي كارمنديابي بكنند

صورت  شود اول حالتي كه به بيني منابع انساني سه حالت ارائه مي دراين پژوهش براي پيش

ريزي منابع انساني  بينانه برنامه ريزي منابع انساني انجام گيرد، دوم در حالت خوش هبدبينانه برنام

گيرد،  انجام گيرد و سوم باحالت ثبات رويه كه احتمالات را ثابت با دوره گذشته در نظر مي

توانند در هريك از سه حالت  هاي مختلف با در نظر گرفتن نوسانات مي بنابراين سازمان

گيرند كه جايگاه هر سازمان در هريك از اين حالت بر اساس شرايط مساعد و  بيني قرار پيش

بينانه و اگر شرايط  يا نامساعد دوره آتي وابسته است اگر شرايط مساعد باشد حالت خوش
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نامساعد باشد حال بدبينانه خواهد بود و همچنين شرايط مانند شرايط دوره آخر باشد حالت 

 .شود بيني مي گرايانه پيش ثبات

زنجيره ماركوف  ، روششده دراين پژوهش نظر گرفتن كليه موارد ذكرشده مدل ارائه با در

روند را بر اساس  الگواين . هاي بزرگ و كوچك بسيار مفيد باشد تواند براي سازمان فازي مي

ماركوف كه فقط تقاضا  دهد و نسبت به روش انساني نشان ميسه حالت براي عرضه نيروي 

  و تفاوت دوره) بر اساس مثال بخش پيشينه ادبيات( بيني را متغير سازد بت پيشتواند نس مي

بدون در نظر گرفتن ) عرضه(هاي موجود  روند روش كند دراين آتي را با دوره پايه  مشخص 

هاي منابع انساني  تواند متغير يا ثابت باشد و در مرحله بعد تقاضا نيز بر نيازمندي تقاضا نيز مي

هاي مختلف  سازمان. شود ريزي منابع انساني انجام مي شود و درنهايت برنامه افزوده مي

ريزي نقل و انتقالات داخلي و  پيشنهادي اقدام به برنامه توانند با در نظر گرفتن مزايا روش مي

ميزان خروجي منابع انساني خود كنند و با اطمينان بيشتري نسبت خروجي برنامه خود درصدد 

   .اجراي آن باشند

كه به ارائه روش ماركوف فازي  )٢٠٠٣(براين پژوهش حاضر نسبت به تحقيق وانگ  علاوه

  .بيني سهام پرداخته است دو نوآوري دارد براي پيش

 .و اعمال بر موردمطالعه ٩به  ٤از  riو  siها  تعداد حالت افزايش -١

ماندن و نشان دادن مصداق ثابت  kاضافه كردن وضعيت ثابت ماندن در فرمول  -٢

  .وضعيت در موردمطالعه

  

  ها محدوديت - ١-٥

ريزي منابع انساني   تواند در برنامه دراين پژوهش نشان داده شد زنجيره ماركوف فازي مي -١

ريزي كاركنانش  صورت بهينه مورداستفاده قرار گيرد ولي موردمطالعه اين پژوهش تنها برنامه به

هايي با نقل و انتقالات داخلي  ست شركتبر اساس تعداد خروجي كاركنان است و ممكن ا

 . رو باشند روبه
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  پيشنهادها - ٢-٥

شود  اي در حوزه منابع انساني پيشنهاد مي زنجيره ماركوف فازي دوره به ارائه روش باتوجه -١

 .هاي آتي منابع انساني در حوزه كاربردي و تئوري از اين مدل استفاده بشود ريزي در برنامه

شده است در صورت ممكن نويسندگان  بيني يك دوره آتي استفاده ي پيشفوق برا روش  -٢

  . هاي چندين دوره آتي بهبود دهند بيني بعدي مدل را براي پيش

اي انتخاب كنند  توانند موردمطالعه نظر گرفتن محدوديت اين پژوهش، نويسندگان مي با در  -٣

ه مفروضات اين تحقيق را وانتقال داخلي سازماني نيز موجود باشد ك آن نقل كه در

  .صورت كامل نشان دهند به
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  ١٥/٩/١٣٩٩ :پذيرش                   ٢٩/٥/١٣٩٩: دريافت

  

  كيدهچ
 محسوب دانش مديريت در سازماني يادگيري مفهوم مكمل و مهم بسيار مفهومي سازماني فراموشي

زدايي به مفهوم  يادگيري. رودكار مي هب يسازمان يعنوان مترادف فراموشبه زدايي اغلبيادگيري. شود مي

زدايي، سازمان دانش  در يادگيري. هاي گذشته و استفاده از منبع دانشي جديد است كنارگذاشتن رويه

سازي  ت مدلهاي فازي نوع دو در حال مجموعه. كند طور هدفمند حذف مينهفته منسوخ را به

از همين رو، هدف اين . دليل استفاده از تابع عضويت فازي راهكار مناسبي است بهقطعيت و ابهام  عدم

دهي مجموعه فازي نوع دو زدايي سازماني با استفاده از وزن پژوهش ارائه الگويي براي ارزيابي يادگيري

ل با در مرحله او. اين پژوهش از نوع كاربردي و با رويكرد آميخته در سه مرحله انجام شده است. است

در مرحله دوم با استفاده از . زدايي شناسايي شدهاي پيشين، ابعاد يادگيرياستفاده از تحليل مطالعه

دهي و سپس مدل ارزيابي روش تحليل سلسله مراتبي فازي ابعاد براساس نظر خبرگان وزن

اطلاعات در مرحله آخر مدل در يك شركت فعال حوزه فناوري . زدايي سازماني تدوين شديادگيري

نفر مديران و كاركنان آن  ٤٥جامعه آماري مرحله آخر، شامل تمام . عنوان نمونه مطالعاتي تست شدبه

شونده و زدايي تعديل اهميت بالاي يادگيري و زدايي سازماني ارائه الگو ارزيابي يادگيري. شركت بود

  .شود مي محسوب پژوهش هاي يافته ترين مهم زدايي عاملي از يادگيري

  

.زدايي، فراموشي سازماني، مدل بلوغ، مجموعه فازي نوع دو، مديريت دانشيادگيري :هاي كليدي واژه
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  مقدمه - ١

 .رندها داآفرين تأثير زيادي بر عملكرد سازمانهاي تحولفناوري اي وهاي ريشهامروزه نوآوري

ها و اطلاعات گذشته براي استفاده از اين تحولات نوين، سازمان نياز دارد تا باورها، دانش

 نيست افزاييدانش به تنها محدود يادگيري ].١[خود را تعديل كند و موارد جديد را ياد بگيرد 

 ادبيات در مفهوم اين. سازماني است يادگيري شرط غيرمفيد، دانش نگذاشتكنار مواردي در و

فراموشي سازماني بر مبناي مفهوم  ].٢[شود مي شناخته سازماني فراموشي عنوان با سازماني

يادگيري سازماني بنا نهاده شده است و اغلب فراموشي سازماني به مفهوم فراموشي ناخودآگاه 

نهايت سازمان مجبور به تار منفعلانه سازمان اشاره دارد و درشود كه به رفدر نظر گرفته مي

افزايي تواند بر تجربه كاربري و دانشفراموشي سازماني مي]. ٣[شود يادگيري دوباره مي

  ].٤[مشتريان نيز مؤثر باشد 

 از تا باشد را داشته آن توان بايد سازماني، يادگيري ترويج بر علاوه مديريت دانش سازمان

 مفيدغير بتواند دانش ديگر سوي از و كند جلوگيري مفيد و ضروري دانش فراموشي از سويك

است  نشده درك خوبيبه كه است حياتي و مهم ايسازماني، پديده فراموشي. بگذارد كنار را

شود و هاي هدفمند فراموشي سازماني مطرح ميزدايي در ارتباط با فعاليتيادگيري]. ٥[

خصوص فراموشي ثري درتوانند گام مؤمي زداييريزي درست يادگيريها با برنامه سازمان

ليل نتيجه پژوهش ]. ٦[سازماني آگاهانه و حذف دانش منسوخ و قديمي سازمان بردارند 

زدايي سازماني بر عملكرد كلي سازمان نشان داد كه يادگيري) ٢٠١٥(و همكاران  ١رودريگوئز

زدايي امري مهم در فرايند از همين رو شناسايي و ارزيابي يادگيري]. ٧[تأثير مثبت دارد 

شده در حوزه هاي انجامدر مطالعه. شودپيشرفت دانشي سازمان و عملكرد آن محسوب مي

هاي محيطي و به بررسي تأثير نوسان) ٢٠٢٠(و همكاران  ٢زدايي سازماني، پژوهش ليويادگيري

زدايي سازماني پرداخته است كه تأثير مثبت اين متغيرها بر رفتارهاي كارآفرينانه بر يادگيري

به تأثير ) ٢٠٢٠(و همكاران  ٣نتيجه پژوهش دلشاب].  ١[زدايي سازماني شناسايي شد يادگيري

در مطالعه]. ٨[هاي ورزشي اشاره داشته است زدايي سازماني بر عملكرد باشگاهيريمثبت يادگ
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گري مثبتي در ارتباط زدايي اثر تعديلنشان داده شد كه يادگيري) ١٣٩٧(سياه پور و شاهنظري

در پژوهش ديگري، كرامتي و همكاران ]. ٩[بين سازگاري دانش جديد و انتقال دانش دارد 

پرداختند  در سازمان ييزدارييادگيمناسب براي  كردهاييو روها اقدام ييشناسانيز به ) ١٣٩٤(

هاي ها به معرفي مؤلفهشده، اغلب مطالعههاي انجامبه بررسي مطالعه توجه با. ]١٠[

ترتيب ارائه اينبه. اندهاي سازماني پرداختهزدايي و يا نقش آن در فرايندها و فعاليتيادگيري

زدايي در سازمان شكاف يافتگي و بلوغ يادگيريبراي ارزيابي ميزان توسعهمدل و ابزاري 

تواند در آگاهي سازمان از وضعيت خود ارائه چنين مدلي مي. شودپژوهشي محسوب مي

براي نزديكي . هاي مقتضي كاربرد داشته باشدزدايي سازمان و انجام اقدامدرخصوص يادگيري

هاي هاي مرتبط با علوم انساني، استفاده از روشوزهخصوص در حتر بهبه نتايج واقعي

هاي قطعي صفر و يك به شود تا از جوابرويكرد فازي باعث مي. قطعي كاربرد داردغير

دليل استفاده از  مجموعه فازي دو به .تر سوق پيدا شودهاي غيرقطعي و واقعيسمت جواب

) ٢٠٠٧( ١مندل]. ١١[گيرد قرار ميتابع عضويت فازي نسبت به مجموعه فازي يك در اولويت 

 هايكلمه كه استدلال اين با و دارند متفاوتي معاني افراد مختلف، براي هاكلمه معتقد است

 از استفاده دارند، قطعي بعد يك، يك نوع فازي هاي مجموعه قطعيت و عدم داراي

 كه كندبيان مي و داندمي جانابه ها راكلمه كردنمدل براي يك فازي نوع هاي مجموعه

از همين رو ]. ١٢[كنند  مدل توانند بهتر مي را كلمه قطعيت عدم دو، نوع فازي هاي مجموعه

زدايي در سازمان مسئله اصلي اين پژوهش، ارائه الگويي براي ارزيابي ميزان بلوغ يادگيري

عنوان در اين پژوهش براي آزمون مدل پيشنهادي يك شركت حوزه فناوري اطلاعات به. است

  : عبارت است ازهاي اين پژوهش  سوال. نمونه مطالعاتي انتخاب شد

  زدايي بيشترين وزن را از منظر خبرگان دارد؟كدام نوع يادگيري .١

  زدايي را ارزيابي كرد؟ توان يادگيريچگونه مي .٢

  مطالعه چگونه است؟زدايي سازماني در شركت موردوضعيت يادگيري .٣
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  مرور ادبيات پژوهش - ٢

  زدايي يادگيري - ١-٢

تر از تنها سرمايه مالي و فيزيكي نيست بلكه سرمايه دانش افراد مهم، هاي يك سازمان سرمايه

: فراموشي سازماني عبارت است ].١٣[آن دو بوده و موردتوجه مديران قرار گرفته است 

هاي قابليتتواند به تغيير در دادن داوطلبانه يا غيرداوطلبانه دانش سازماني كه ميدستاز

 يعنوان مانعبه يسازمان يمعتقد است فراموش) ٢٠١٣( ١آرگوت]. ١٤[سازمان منجر شود 

 ندي، فرامانيفراموشي ساز. شوديمحصول منجر م جاديدر ا يوربه بهره يابيدرجهت دست

فراموشي . شودمي فيكيد بر تغيير دانش تعرأكردن و زوال دانش با تشدن، جانشينجدا

 ندياست و باعث فرا ادگيرييكنندة بلكه كامل ستين ادگيرييشكل مهم از  كيسازماني فقط 

زدايي تلقي فراموشي سازماني آگاهانه و هدفمند يادگيري]. ١٥[شود تازه سازماني مي ادگيريي

از همين رو . زدايي در سازمان اشاره به ايجاد تغيير و انطباق با محيط دارديادگيري. شودمي

 ايجاد زدايي،يادگيري از هدف]. ١٦[ورها و قواعد قديمي و غيرسودمند است نيازمند ترك با

 سازمان مطلوب عملكرد به دسترسي پايدار براي رقابتي مزيت به رسيدن و چابك سازمان

 به هم و است آگاهانه هم كه فراموشي از بعدي روي )٢٠٠٧(همكاران  و ٢اكگون]. ١٧[است 

خود  نظريه در آنها. شدند متمركز زدايييعني يادگيري شود؛مي منتهي سازمان براي پيامد مثبت

 و اعتقادها در فرايندها، تغيير گروه به سه تأثيرگذارند، زدايييادگيري ميزان بر را كه عواملي

 نوع چهار به را وادار سازمان تغيير، نوع سه اين زعم آنها به. كنند مي بندي دسته فيزيكي تغييرات

  ].١٨[كنند مي زدايييادگيري

 اي از عمده بخش سازمان زدايي،يادگيري از نوع اين در: ٣شده بازسازي زدايي يادگيري

 راهبرد اين .شوندمي دگرگون كلي به سازمان هايرويه و كند مي فراموش را خود گذشته دانش

 كند رقابت بازار جديد محصولات نسل در بخواهد سازمان كه شودمي گرفته كار به زماني بيشتر

 .باشد قديمي شده شركتاستفاده فناوري يا و
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در  اعتقادها از جديدي ساختار زدايي،يادگيري از نوع اين در :١سازنده زدايي يادگيري

 اعتقادات كاركنان بازآرايي و راهبردها اصلاح به تمايل بنابراين سازمان .شودمي ايجاد سازمان

 اين آنان باشد و تضاد در كاركنان قبلي اعتقادهاي با اعتقادها جديد ساختارهاي اگر .دارد را

  .شودمي روروبه جدي چالش با زدايييادگيري نوع اين نپذيرند، را اعتقادها

 مداوم و تغييرات با ارتباط در زدايييادگيري از نوع اين :٢شونده تعديل زدايي يادگيري

 خلاقانه، ارتقاي و تدريجي تغييرات براي شيوه اين از. است شركت موجود دانش در افزايشي

 اين در بايد سازمان .شود مي استفاده فرايندها مجدد مهندسي و بخشي راهبرد تدوين توليد، خط

 توزيع عقايد جديد در ساختار استفاده منظور به را آن و آوريجمع را اطلاعات ها محيط نوع

  .كنند

هاي  رويه و عقايد در اندكي تغييرات بخواهد سازمان كه وقتي :٣عاملي زدايي يادگيري

 سرعت و با مستمر تغييرات اين .شود مي استفاده فرايند نوع اين از كند، ايجاد سازمان روزانه

 شودنمي اساسي اعمال و كلي تغييرات زدايي،يادگيري نوع اين در. است افزايش حال در كمي

  .]١٩[دهد ميانطباق  پيوسته صورتبه محيطي محسوس تغييرات با را خود شركت و

  

  زدايي هاي يادگيري مدل - ٢-٢

زدايي معتقد بود در عنوان يكي از متقدمين در حوزه يادگيريبه )١٩٨١( ٤هدبرگ

شود؛ زدايي دانش جديد همانند يادگيري فردي جايگزين دانش قديمي در سازمان مييادگيري

داند در صورتي آن مينظر از سودمندي دادن اطلاعات صرفدستوي فراموشي سازماني را از

زدايي براي سازمان همانند كسب دانش جديد يادگيري]. ٢٠[زدايي چنين نيست كه در يادگيري

  .هاستزدايي نقطه ضعف بسياري از سازماننداشتن در يادگيري مهم است و توانايي

كه  يطيشرا يبرا رود واز بين نمي يميكه دانش قد ه شدشان دادن) ١٩٨٩( ٥در مدل كلين

جاي اينكه يك پاسخ خاص را  وي معتقد بود افراد به. شودي، حفظ مكاربرد ندارد ديدانش جد
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 او .هاي جديدي را براي پاسخ به يك موقعيت خاص بايد بياموزندزدايي كنند، روشيادگيري

انتخاب پاسخ  يبرا ديروش جد كي يريادگيبهبود، توسعه و رشد،  يكند كه برايم شنهاديپ

باوجوداينكه ]. ٢١[شود ها حمايت ميها و چارچوبدر اين حالت تغيير نظريه. است يضرور

 ١، هامل و پارالندستيطورخاص لازم ن به زدايييريادگيكه تمركز بر  بودمعتقد ) ١٩٨٩( نيكل

توسعه، بهبود و  ندايكه در فر بر اين عقيده بودند )١٩٨٤( ٢و نيستروم و استارباك) ١٩٩٤(

و  است يضرور، ستندين مطلوب گريكه د يقبل يرفتارها اي، دانش و هاترشد، شناخت عاد

 رشيو پذ يميقد يهاگذاشتن روشكنار نديفرابه ) ٢٠٠٣( ٣دافي]. ٢٣؛ ٢٢[بايد حذف شوند 

  .]٢٤[اعتقاد دارد  ديجد هاياقدام ايها دهيرفتارها، ا

در مدل پيشنهادي خود به ارتباط متقابل يادگيري و ) ٢٠٠٤( ٤ويندكنچت و دلاهاي

 دانش نشان دادند كه عوامل ١آنها مانند شكل . زدايي فردي و سازماني پرداختنديادگيري

 حافظه راكد، دانش و عوامل فردي مرجع بر يادگيري هايو چارچوب ضمني دانش صريح،

 ].٢٥[تأثير دارند  سازماني يادگيري بر و فرهنگ سازماني سازماني

 
 
 
  

  

  

  

  
  
  

  

  ]٢٥[ يو دلاها ندكنچتيوزدايي  مدل يادگيري .١شكل 
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2. Nystrom & Starbuck 
3. Duffy 
4. Windeknecht & Delahaye 
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زدايي سازماني را در هاي يادگيريمؤلفه) ٢٠٠٨( ١با استفاده از روش تحليل عاملي، بكر

 گذشته، مثبت اندازمؤلفه چشم فردي شش سطح براساس مدل بكر در. قالب مدلي ارائه داد

 تغيير به نياز درك رسمي،غير حمايت و مثبت هايتجربه انتظارها، احساسات و فردي، اينرسي

 و حمايت و سازماني تغيير تاريخچه مؤلفه دو سطح سازماني در و جديد روش ارزيابي و

نيز مدلي تلفيقي از ) ١٣٩٠(پور رسته مقدم و عباس .]٢٦[دارد  قرار سازماني بازآموزي

دند كه هر سه فرايند آنها معتقد بو. ارائه دادند زدايي و فراموشي سازمانييادگيري، يادگيري

وجود ارتباط دروني خود استقلال بنابراين باصورت مستقل نيز رخ دهد،  است بهممكن 

رويكرهاي مختلفي ) ١٣٩٣(وسيله خدايي و همكاران شده بهدر مدل ارائه]. ٢٧[مفهومي دارند 

  ]:٢٨[زدايي مطرح شد نسبت به فرايند يادگيري

 و مضر اشاره  هاي منسوخدن دانشاين رويكرد به شناسايي و شفاف: سازيآگاه

  ].٢٩[كند مي

 اين توقف . اشاره به توقف توسعه حوزه دانش منسوخ دارد: توقف توسعه دانش

هاي هاي پژوهش و توسعه، توقف آگاهانه همكاريتواند همراه با توقف پروژهمي

  ].٣٠[سازي شود دانشي، توقف بهبود سامانه و نبود آموزش فناوري قديمي پياده

 نكردن از دانش قديمي است، دنبال استفاده ين رويكرد سازمان بهدر ا: ستفادهتوقف ا

  .جاي مانده است ها بهاما هنوز در حافظه سازماني اين دانش

 ها و واحدهاي سازماني در اين رويكرد ارتباط دانش قديمي با ساير جنبه: قطع ارتباط

  .رود از بين مي

 دانش قديمي از حافظه صورت رسمي و آشكار  در اين رويكرد به: كردنترك

  ].٣١[شود سازماني پاك مي

 با استفاده از بهبود دانش قديمي و تغيير ساختار به تغيير محتوا در دانش : تبديل

  ].٣١[شود سازماني پرداخته مي

                                                             
1 Becker 
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 هدف اين رويكرد كاهش اثرهاي منفي دانش قديمي است و با : سازييكپارچه

هاي حامل دانش قديم و يكپارچگي تيم دن وظايف كاركنان وكر هايي نظير غنياقدام

  .جديد در يك واحد سازماني همراه است

 كند حاملان در اين رويكرد سازمان تلاش مي: ترغيب به استفاده از دانش جديد

گذاشتن دانش منسوخ و كسب دانش جديد ترغيب كنند دانش قديمي را به كنار

]٣٠.[  

  

  هاي پيشين مرور پژوهش - ٣-٢

پور توان به پژوهش رجبيزدايي ميشده درزمينه يادگيريهاي داخلي انجامدر بين پژوهش

بر توسعه كاركنان سازمان كار و  ييزدايريادگي ريتأثآنها . اشاره كرد) ١٣٩٧(ميبدي و همكاران 

و  ييزدايريادگيكه  داد نشان آنها پژوهش جينتا. را بررسي كردند استان البرز يرفاه اجتماع

سياه پور و شاهدر مطالعه نظري .]٦[ دارد يدار معنيمثبت و  ريوسعه كاركنان تأثابعاد آن بر ت

زدايي در ارتباط بين سازگاري دانش جديد و گري يادگيريبه بررسي نقش تعديل) ١٣٩٧(

گري مثبتي در زدايي اثر تعديلنتيجه پژوهش آنها نشان داد يادگيري. انتقال دانش پرداخته شد

 عملكردي تغييرات) ١٣٩٦(سپهوند  ].٩[اري دانش جديد و انتقال دانش دارد ارتباط بين سازگ

زدايي را موردمطالعه يادگيري از ناشي مالي و يادگيري و رشد مشتري، هاي داخلي،از جنبه

 تأثير منفي سازمان عملكرد بر تنهاييبه زدايييادگيري كه دهدمي نشان پژوهش نتايج. قرار داد

 صورت به چه پايدار رقابتي مزيت و چابكي راستاي در زدايييادگيري دارد، اما داري معني و

  ].١٧[دارد  سازمان عملكرد بر داري معني و مثبت تأثير هم با زمان هم چه و جداگانه

را بر  زدايييريادگي نهيزم ريتأث) ٢٠٢٠(دلشاب و همكاران  خارجيهاي  شدر بين پژوه

زدايي هاي آنها نشان داد كه يادگيرييافته. ي بررسي كردندورزش يها باشگاه يعملكرد سازمان

تأثير ) ٢٠١٩(بكر و بيش ]. ٨[تأثير مثبتي بر مديريت دانش و عملكرد سازماني دارد 

و  ١ديويد]. ٤[زدايي در تجربه كاربري مشتريان را در پژوهش خود نشان دادند يادگيري

مقاله آنها نيز . بعاد پديده فراموشي سازماني پرداختندگيري ابه معرفي و اندازه) ٢٠١١(همكاران 

                                                             
1. David 
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كيسي ]. ٣٢[دهنده فراموشي سازماني اشاره كرده است هاي شكلمروري بوده و به تبيين مؤلفه

يادگيري سازماني را در مقابل حافظه سازماني و فراموشي آن ارزيابي ) ٢٠١١( ١و اليورا

. ط بين حافظه سازماني و فراموشي سازماني استسازي ارتباهدف پژوهش آنها شفاف. اندكرده

آنها مواردي را كه در سازمان . تأثيرگذار بر فراموشي سازماني را تحليل كردند يهاآنها نكته

در . ريزي شده است، شناسايي كردندبراي استفاده مؤثر از پديده فراموشي سازماني برنامه

علولي در حوزه منابع انساني، تأثير خروج پژوهش آنها با استفاده از تحليل رابطه علت و م

به ) ٢٠١٧(و همكاران  ٢در پژوهش لي]. ٣٣[كاركنان بر دانش سازماني بررسي شده است 

ارزيابي بين حافظه سازماني، نوآوري سازماني و تأثير آن در توسعه محصول جديد در بين 

هاي مثبت بين نوآوري نتايج نشان داد كه تعامل. هاي كشور كره پرداخته شده است سازمان

شود، اما مشاركتي در برداري از آنها ميها و بهرهسازماني و حافظه سازماني باعث افزايش ابداع

  ].٣٤[حفظ تعادل بين آنها ندارد 

رو ارائه مدلي براي ارزيابي هاي پيشين، جنبه نوآوري پژوهش پيشدر مقايسه با مطالعه

  .استفاده از رويكرد غيرقطعي مجموعه فازي نوع دو استزدايي در سازمان با بلوغ يادگيري

  

  روش پژوهش - ٣

. پژوهش از منظر هدف كاربردي است و با رويكرد آميخته در سه مرحله انجام شده استاين 

هاي پيشين ابعاد فراموشي در مرحله اول پس از مطالعه ادبيات پژوهش و تحليل كيفي پژوهش

چهار ) ٢٠٠٧( اساس پژوهش اكگون و ديگرانبر. ي شدندزدايي شناسايسازماني و يادگيري

شده، سازنده و شونده، بازسازيزدايي تعديلزدايي دانش سازماني شامل يادگيرينوع يادگيري

نشان داده  ١دهند و در جدول هاي اصلي پژوهش را تشكيل ميشود كه شاخصعاملي مي

  .شده است

   

                                                             
1. Casey and Olivera 
2. Lee 
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  ]١٨[زدايي سازماني  انواع يادگيري .١جدول 

  زداييانواع يادگيري

  C١شده      بازسازي

  C٢سازنده             

  C٣ شونده     تعديل

  C٤عاملي            

  

بندي انواع در مرحله دوم پژوهش از روش تحليل سلسله مراتبي فازي نوع دو جهت رتبه

عنوان يك روش فرايند تحليل سلسه مراتبي را به) ١٩٨٠( ١ساعتي. زدايي استفاده شديادگيري

دهد تا گيرنده اين امكان را مياين رويكرد به فرد تصميم. گيري چند معياره معرفي كردتصميم

در . ها در نظر بگيردمعيارها و گزينهمسئله را در قالب سلسله مراتبي از هدف، معيارها، زير

ها براي مقايسه دو به دو مؤلفه دوتساب مقادير فازي نوع آغاز ماتريس مقايسات زوجي با اح

  .مقادير متغيرهاي زباني نشان داده شده است ٢در جدول  ].٣٥[شود تشكيل مي

  

  متغيرهاي زباني و مقادير فازي نوع دو .٢جدول 

  مقدار فازي نوع دو  متغيرهاي زباني

  )١، ١، ١، ١؛ ١، ١)(١، ١، ١، ١؛ ١، ١(   طور دقيق برابربه

 )١، ٢، ٤، ٥؛ ١، ١)(٢/١، ٢/٢، ٨/٣، ٨/٤؛ ٨/٠، ٨/٠(   تركمي مهم

 )٣، ٤، ٦، ٧؛ ١، ١)(٢/٣، ٢/٤، ٨/٥، ٨/٦؛ ٨/٠، ٨/٠(   ترنسبت مهمبه

 )٥، ٦، ٨، ٩؛ ١، ١)(٢/٥، ٢/٦، ٨/٧، ٨/٨؛ ٨/٠، ٨/٠(   ترخيلي مهم

 )٧، ٨، ٩، ٩؛ ١، ١)(٢/٧، ٢/٨، ٨/٨، ٩؛ ٨/٠، ٨/٠(   ترطور كامل مهمبه

  

زدايي و با استفاده از اساس مقايسات زوجي انواع يادگيرياي بردر ادامه پرسشنامه

زدايي براساس نظر خبرگان حوزه فناوري اطلاعات انواع يادگيري. متغيرهاي زباني تدوين شد

سه استاد عضو هيأت علمي . بندي شدندپذيري رتبهاساس ارتقاي دانشي و امكانبر

هاي دولتي در گروه مديريت فناوري اطلاعات كه داراي تأليفاتي در حوزه مديريت  دانشگاه

                                                             
1. Saaty 
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هاي فعال در حوزه فناوري اطلاعات در تهران گروه  اند و دو تن از مديران سازماندانش بوده

آمده دستيي سازماني و اوزان بهزدابه انواع يادگيري توجهبا. خبرگان پژوهش را تشكيل دادند

در مرحله سوم پژوهش براي . اساس نظر خبرگان الگوي پيشنهادي پژوهش طراحي شدبر

زدايي، يك شركت فعال در حوزه توليد آزمون مدل پيشنهادي ارزيابي بلوغ يادگيري

صنعت  دليل انتخاب .مطالعه انتخاب شدعنوان موردهاي اطلاعاتي مستقر در تهران بهسيستم

كار است كه نياز به وفناوري اطلاعات نرخ پويايي و تغييرات دانشي و فناورانه در اين كسب

مطالعه شركت مورد. دنبال دارد به مقوله فراموشي سازماني را به مديريت دانش سازمان و توجه

ات در اساس سرشماري و با استفاده از پرسشنامه اطلاعنفر كارمند و مدير بود و بر ٤٥داراي 

اساس ابعاد مطالعه اكگون و همكاران پرسشنامه اوليه پژوهش بر. آوري شدروز جمع ١٧مدت 

وسيله خبرگان پژوهش پرسشنامه نهايي تهيه شد طراحي و بعد از دو بار اصلاحات به) ٢٠٠٧(

. تأييد استنامه مورد پرسش CVRبه ضريب نسبي  توجهروايي محتوايي با ترتيب اين كه به

پايايي . اساس طيف ليكرت تدوين شده استپرسش است و بر ٢٠پرسشنامه شامل همچنين 

تمام  داري معنيبراي ارزيابي . برآورد شد ٧٨/٠اساس آلفاي كرونباخ به ميزان پرسشنامه بر

 داري معنيدرصد  ٥در سطح . استفاده شد p-valueو مقدار  tنامه از آزمون  هاي پرسشسؤال

  .ل واقع شدقبوها موردتمام سؤال

  

  هاي پژوهش يافته - ٤

زدايي در قالب پرسشنامه از با استفاده از ماتريس مقايسات زوجي ميزان اهميت انواع يادگيري

نهايت اوزان شده و درزداييضرايب فازي و مقادير فازي. گروه خبرگان پژوهش ارزيابي شد

نشان داده  ٣خبرگان در جدول زدايي براساس نظر يك از چهار نوع يادگيريهر. استاندارد شد

شونده و عاملي داراي اهميت بيشتري زدايي تعديلدهد يادگيريها نشان مي يافته. شده است

  .براساس نظر خبرگان هستند
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  زدايي سازماني ضرايب فازي و قطعي انواع يادگيري .٣جدول 

    ضرايب فازي  ضرايب قطعي  شده ضرايب نرمال

٣٢/٠  ١٩٥/٠  
، ٣٧/٠، ٩١/٠؛ ١، ١)(٠٥٣/٠، ١١/٠، ٣٢/٠، ٧٤/٠؛ ٨/٠، ٨/٠(

٠٤٥/٠، ٠٩٨/٠(  
C١  

٢٩/٠ ١٧٦/٠  
، ٨٣/٠؛ ١، ١)(٠٤٥/٠، ٠٩٨/٠، ٢٩/٠، ٦٧/٠؛ ٨/٠، ٨/٠(

٠٣/٠، ٠٨٥/٠، ٣٤/٠( 
C٢  

٥٢/٠ ٣١٧/٠  
، ٦٣/٠، ٤٧/١؛ ١، ١)(٠٨٢/٠، ١٨/٠، ٥٤/٠، ٢١/١؛ ٨/٠، ٨/٠(

٠٦/٠، ١٥/٠( 
C٣ 

٥١/٠ ٣١٢/٠  
، ٦٣/٠، ٤/١؛ ١، ١)(٠٨١/٠، ١٨/٠، ٥٤/٠، ١٦/١؛ ٨/٠، ٨/٠(

٠٦٦/٠، ١٦/٠( 
C٤  

  

مدل  ٣زدايي سازماني در جدول يك از ابعاد يادگيريآمده هردستبه اوزان به توجهبا

اساس نسبت حاصل جمع موزون مقادير اين مدل بر. طراحي شد ١پيشنهادي براساس رابطه 

از همين رو در حالت . شوده ابعاد محاسبه ميزدايي بر مقادير بهينآمده ابعاد يادگيريدستبه

  .درصد است ١٠٠بهينه، نسبت معادل يك يا 

𝑈 =
∑ ఠ೙ௗ೙

ర
೙సభ

୑ୟ୶୧୫୳୫ ୮୭୧୬୲ ୮୭ୱୱ୧ୠ୪ୣ 
× ١رابطه                                                                  100%  

شده بلوغ دانشي ارائهاساس مدل آمده از مدل پيشنهادي بردستبراي تحليل نتايج به

هاي تحليلي مقادير شاخص مدل در پنج بازه] ٣٦[ ١وري آمريكاوسيله مركز كيفيت و بهرهبه

در مرحله ابتدايي سازمان فقط اطلاعاتي درباره . ارائه شده است ٤سطح و در جدول 

طح در س. درصد است ٢٠زدايي و ابعاد آن دارد و داراي درصد پيشرفتگي كمتر از يادگيري

در اين مرحله ميزان . دشو زدايي و مزاياي آنها مشخص ميهاي يادگيريدوم برنامه

پذيري فرايندها انجام در سطح سوم توسعه و مقياس. درصد است ٤٠تا  ٢٠يافتگي بين توسعه

در سطح چهارم . درصد است ٦٠تا  ٤٠يافتگي بين در اين سطح ميزان توسعه. شودمي

زدايي در سازمان نهادينه شده است و نتيجه آن ارتقاي سطح دانشي كارگيري يادگيريبه

نهايت در سطح در. درصد است ٨٠تا  ٦٠يافتگي بين در اين سطح ميزان توسعه. سازمان است

                                                             
1. APQC 
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و ميزان  رسنديم يدانش ياز خروج يسازمان به سطح مطلوب ياصل يندهايفراآخر بلوغ 

 .شودمي درصد ارزيابي ١٠٠تا  ٨٠يافتگي بين توسعه

  

  زدايي سازماني مراحل ارزيابي يادگيري .٤جدول 

  مقدار شاخص  تعريف عملياتي  مراحل بلوغ

  ٠  ≥ U ≥ ٢٠  .زدايي استمرحله كسب آگاهي از فرايندهاي يادگيري  اوليه

وكار هاي كسبزدايي و ارتباط آن با برنامههاي يادگيريتدوين برنامه  توسعه

زدايي محاسبه و ارزش يادگيريمزايا . شودسازمان مشخص مي

  .شودمي

٤٠ < U ≤ ٢٠ 

شده در مرحله توسعه و ها و فرايندهاي تعيينمديريت برنامه  استانداردسازي

زدايي صورت پذيري اقتصادي از انجام فرايندهاي يادگيريمقياس

  .گيردمي

٦٠ < U ≤ ٤٠ 

است و باعث ارتقاي زدايي سازماني نهادينه شده پايه و اساس يادگيري  سازيبهينه

  .شودسطح دانشي سازمان مي

٨٠ < U ≤ ٦٠ 

زدايي سازماني هاي يادگيريتوانند بر قابليترهبران و مديران مي  نوآور

فرايندهاي اصلي . كار اعتماد كنندودرجهت حمايت از مدل كسب

  .رسندسازمان به سطح مطلوبي از خروجي دانشي مي

١٠٠ < U ≤ ٨٠ 

  

شده در نمونه مطالعاتي مقدار شاخص هاي توزيعآمده از پرسشنامهدستبهاساس نتايج بر

آمده دستاساس نتايج بهبر. مطابق زير محاسبه شد ١اساس رابطه زدايي سازماني بريادگيري

، ٨٤٦/٢زدايي سازنده داراي مقدار ، يادگيري٣٤٢/٢شده داراي مقدار زدايي بازسازييادگيري

 ١١٥/٣زدايي عاملي داراي مقدار و يادگيري ٢٤٥/٣شونده داراي مقدار زدايي تعديليادگيري

 شونده بيشترين مقدار را در نمونه مطالعاتي داشتهزدايي تعديلاساس يادگيري اينبر. است

مطالعه، يعني فناوري اطلاعات و پويايي موجود در اين به صنعت شركت مورد توجهبا. است

حوزه موجه  ده براي مواجهه با تغييرات محيطي مستمر دراينشونزدايي تعديلصنعت يادگيري

  .باشدمي

U =
(0.195 × 2.342) + (0.176 × 2.846) + (0.317 × 3.245) + (0.312 × 3.115)

5
 × 100%  
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U =
2.957

5
 × 100% = 59% 

درصد  ٥٩مطالعه زدايي سازماني در شركت موردبه مقدار شاخص بلوغ يادگيري توجهبا   

سطح سوم بلوغ  مطالعه درمورد شود كه شركتمشخص مي ٤بندي جدول و سطح

معنا كه استانداردسازي فرايندهاي  اين زدايي، يعني استانداردسازي فرايندها قرار دارد؛ بهيادگيري

كار صورت پذيرفته وهاي روزانه كسبسازي اين فرايندها در فعاليتزدايي و نهادينهيادگيري

يج آن در ارتقاي سطح دانشي سازمان طور كامل نهادينه نشده است و نتااست، اما هنوز به

  .طور كامل اثربخش نبوده استبه

  

  گيري  نتيجه - ٥

رود، اشاره به كار مي هزدايي كه در برخي متون معادل فراموشي سازماني هدفمند نيز بيادگيري

در اين پژوهش سعي در . كندهاي قديمي موجود و نهادينه در سازمان ميحذف آگاهانه دانش

كارگيري از همين رو با به. زدايي سازماني شده استمدلي براي ارزيابي بلوغ يادگيريارائه 

نظر خبرگان چهار قطعي فازي نوع دو با استفاده ازفرايند تحليل سسله مراتبي و رويكرد غير

زدايي سپس مدل محاسباتي براي ارزيابي ميزان بلوغ يادگيري. دهي شد زدايي وزننوع يادگيري

 . نهايت مدل تست شددرارائه و 

آمده براساس نظر خبرگان پژوهش، دستاساس نتايج بهدر پاسخ به پرسش اول پژوهش، بر

. شونده و عاملي داراي وزن بيشتري نسبت به انواع ديگر هستندزدايي تعديلدو نوع يادگيري

ها بايد به مانكند كه سازبه پويايي مدام محيط در عصر اطلاعات، اين نتيجه بيان مي توجه با

مهندسي و مديريت . تغييرات مستمر و افزايشي در دانش سازمان توجه دائم داشته باشند

خصوص توجه به اي محيط بيروني بهفرايندهاي سازماني و آگاهي از تغييرات لحظه

همچنين اوزان . ساز حفظ مزيت دانشي سازمان استهاي علمي و فناورانه زمينهپيشرفت

خصوص نگهداري و يا در ريزي مستمرها بايد برنامهشخص ساخت كه سازمانآمده مدستبه

سرعت در حال تغيير در محيط پوياي هايي كه بهحذف اطلاعات، الگوهاي اطلاعاتي و دانش

گونه كه كسب و خلق دانش جديد حايز اهميت است، همان. امروزي هستند، داشته باشند
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ها منسوخ و رو به زوال نيز بايد در دستور كار سازمانشده دانش حذف و جايگزيني مديريت

هاي  عنوان سرمايهرساني دانش كاركنان بهروزيكي از عوامل مهم در اين خصوص به. قرار گيرد

هاي موفق اي شركتها علاوه بر رصد لحظهشود سازماناز همين رو پيشنهاد مي. دانشي است

محصولات فناورانه امكان حضور كاركنان خود را در  بندي ارائهدر سطح دنيا و توجه به زمان

افزايي در قالب سمينار و كارگاه هاي دانشهاي مشابه تراز اول دنيا و برگزاري دوره شركت

تر و فراهم كنند تا با اين روش امكان كسب دانش جديد و جايگزيني با دانش قديمي

هاي مديريت دانش در قالب طراحي ها با استفاده از سيستم سازمان. شده فراهم شودمنسوخ

هاي روزانه عملكرد سازي گزارشهاي اطلاعاتي اقدام به ذخيره هاي داده و سيستمپايگاه

اي ذخيره شود و راهنمايي هاي كاركنان در پايگاه دادهاساس بهترين تجربه كاركنان كنند و براين

دانش فردي را نزد خود نگه  در اين حالت افراد تنها. براي ديگر افراد در سازمان باشد

دارند و چنين فرايند تسهيم دانشي موجب تحرك افراد در جايگزيني دانش جديد با دانش نمي

ها سازي كه با سازوكارهاي انگيزشي در سازمانهمچنين اين نوع ذخيره. شودقبل خود مي

قالب مستندها و  ساز تبديل دانش ضمني افراد به دانش صريح درتواند همراه باشد، زمينهمي

يافته  اساسبر. دنبال دارد هاي اطلاعاتي است كه مديريت مناسب دانش در سازمان را بهفايل

شونده براساس نظر خبرگان زدايي عاملي و تعديلخصوص اهميت بيشتر يادگيريپژوهش در

 متناوب، يآموزش يهادوره يبرگزارمواردي همچون مستمر در سازمان  راتييتغ جاديا براي

 يبرگزار هاي سازماني،هاي مرسوم خلاقيت مانند شش كلاه در تصميماستفاده از روش

 تيمرتبط با فعال يعلم يهاو كاركنان در كنفرانس رانيحضور مد ،يتخصص يهاكارگاه

 اي يحضور ديامكان بازد ،يمختلف سازمان يهاسازمان، استفاده از مشاوران آگاه در حوزه

 يتخصص يهاميتتشكيل  ا،يمطرح در سطح دن مشابه يهاز شركتا يمجاز يتورها

 ي،صورت مجاز به يتخصص يگفتگو يتالارها جاديا ي و رصد عملكرد رقبا،پژوهبيرق

  .شودپيشنهاد مي آنها ياو الزام گزارش دوره ي هر بخش سازمانتخصص يهاتهيكم ياندازراه

از ابعاد  كيآمده هردستهاوزان ببه  توجه بادرجهت پاسخ به پرسش دوم پژوهش 

زدايي بر حالت اساس نسبت موزون ابعاد يادگيريفرمول محاسباتي بر يسازمان ييزدايريادگي

وري آمريكا بندي بلوغ مركز كيفيت و بهرهبا استفاده از طبقه. كامل و مطلوب ابعاد طراحي شد
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اساس مدل پيشنهادي  براين. است گانه بلوغنتيجه مدل پيشنهادي قابل انطباق با سطوح پنج

  .زدايي ارائه شدپژوهش براي ارزيابي ميزان بلوغ يادگيري

مطالعه، به نتيجه تست مدل در شركت مورد باتوجه درجهت پاسخ به پرسش سوم پژوهش

زدايي سازماني اين شركت در سطح استانداردسازي قرار دارد؛ يعني وضعيت بلوغ يادگيري

. سازي شده استخوبي پيادهزدايي سازماني در اين شركت بهيادگيريفرايندهاي مرتبط با 

توان گفت كه مديران اين آمده به سطح چهارم ميدستبه نزديكي مقدار شاخص به باتوجه

كار و بازار صنعت وزدايي سازماني و مدل كسبهاي يادگيريشركت با تعامل بيشتر فعاليت

همچنين . هاي بهتر برسندو دسترسي به خروجي سازيتوانند به مرحله بهينهخود مي

زدايي تعديل شونده و عاملي مطالعه در يادگيريهاي ديگر نشان داد كه شركت موردخروجي

جهت محيطي و اعمال تغييرات مستمر در تري دارد؛ يعني در جذب اطلاعاتوضعيت مناسب

ازمان نيز از سيستم ثبت خوبي عمل كرده است؛ در اين سروزرساني دانش و اطلاعات بهبه

به  توجهبا .هاي رقيب استفاده شده استها و اتاق فكرهاي تخصصي و توجه به سازمانتجربه

شده و سازنده نسبت به دو نوع يبازساز ييزدايريادگيمطالعه در تر شركت موردنييپا ازيامت

كاركنان  نيدر ب ياعتقاد دياستقرار ساختار جد شود تا براييم شنهاديپ ييزدايريادگي گريد

 رايز ،جوان اقدام شود يروهاينسبت به استخدام ن ،يآموزش يهادوره يعلاوه بر برگزار

تر كمك يميافراد قد يذهن رييتواند به تغيمتفاوت م يبا ساختار فكر ياستفاده از منابع انسان

 يبه ارتقا ازيسازمان ن يتيريمد يهابه حضور افراد با سابقه بالا در پست توجهبا نيهمچن. كند

به  زمانسا يعال يهادر پستنيز وجود افراد خلاق جوان . داردسازمان  أستر در رافراد جوان

  .كنديروزتر كمك مهب يهاكيو استفاده از تاكت يتاليجيتحول دبهبود 

ابزار توان بيان كرد كه هاي پيشين ميآمده از اين پژوهش و پژوهشدستبا مقايسه نتايج به

افزار ايموس ابعاد با استفاده از نرم) ١٣٩٣(شده در پژوهش خدايي و همكاران ارائه

دهي و بحث وزن] ٢٨[زدايي سازماني در قالب مدل تحليل عاملي ارائه شده است يادگيري

سياه پور و شاهدر پژوهش نظري. زدايي مطرح نشده استبندي بلوغ يادگيريابعاد و سطح

هاي دانشي سازمان و در مطالعه ليل رودريگز و زدايي بر مؤلفهيادگيري به نقش) ١٣٩٧(

زدايي بر نوآوري و عملكرد سازمان پرداخته شده است نيز به تأثير يادگيري) ٢٠١٤(همكاران 



  محمدحسين رونقي  ___________________________زدايي سازماني  ارائه مدل ارزيابي يادگيري

١٠١ 

پديده فراموشي سازماني با استفاده از ) ٢٠١١(همچنين در پژوهش كيسي واليويرا ]. ٩؛ ٧[

يك از تر مطرح شد، در هيچگونه كه پيشهمان]. ٣٣[است  هاي قطعي ارزيابي شدهروش

قطعي ارزيابي هاي غيرزدايي سازماني و روششده بحث بلوغ يادگيريهاي مطالعهپژوهش

  .نشده است

يك از انواع اساس امتياز هرزدايي سازماني بردر اين پژوهش سطوح بلوغ يادگيري

شود تا هاي آينده پيشنهاد ميبراي پژوهش روايناز. زدايي محاسبه شده استيادگيري

توأم  به اهميت باتوجه. نياز ارتقاي هر سطح در مدل بلوغ لحاظ شودهاي پيشفعاليت

همچنين مدل . شودزدايي، ارائه مدل بلوغ تلفيقي نيز پيشنهاد ميفرايندهاي يادگيري و يادگيري

در اين پژوهش . مجزا طراحي شودصورت  تواند بهزدايي فردي و سازماني ميبلوغ يادگيري

هاي براي مطالعه و پژوهش. مدل بلوغ تنها در يك شركت حوزه فناوري اطلاعات تست شد

  . شودكارگيري مدل در صنايع ديگر پيشنهاد نيز ميآينده به
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با  مين پايدار در صنعت برقأزنجيره ت احتمالاتي طراحي مدل

  نفوذ توليدات تجديدپذير
  

  ، ٣االله ميرغفوري ، سيدحبيب٢آبادي ، علي مروتي شريف١احمد قربانخاني

  ٤سيدحيدر ميرفخرالديني

  

  .دانشجوي دكتري مديريت صنعتي، دانشكده مديريت، دانشگاه يزد، يزد، ايران - ١

  .يزد، يزد، ايران دانشيار، گروه مديريت، دانشكده اقتصاد، مديريت و حسابداري، دانشگاه - ٢

  .دانشيار، گروه مديريت، دانشكده اقتصاد، مديريت و حسابداري، دانشگاه يزد، يزد، ايران - ٣

  .دانشيار، گروه مديريت، دانشكده اقتصاد، مديريت و حسابداري، دانشگاه يزد، يزد، ايران - ٤

  
  ٣/١٠/١٣٩٩ :پذيرش                   ١/١١/١٣٩٨: دريافت

  

  چكيده
سو و پذير از يك ها از منابع تجديد اي، گرمايش زمين و حمايت دولت افزايش انتشار گازهاي گلخانه

ديگر باعث نفوذ توليدات مبتني بر  سويهاي مرتبط با آن از فناوريبرق و هاي اخير در توليد  پيشرفت

نداشتن در وجود قطعيتنفوذ اين منابع با. شده است هاي تجديدپذير در زنجيره تأمين شبكه برق انرژي

در . هاي جدي مواجه كرده است ريزي زنجيره تأمين شبكه برق را با چالش توان خروجي آنها، برنامه

ريزي امنيتي و احتمالاتي توسعه زنجيره تأمين شبكه  روش مؤثر و كارآمد براي برنامهاين پژوهش يك 

توليد منابع تجديدپذير و عدم قطعيت پيك بار مصرفي ارائه شده  گرفتن عدم قطعيتنظربرق با در

در روش پيشنهادي حد بالايي براي ميزان قطع بار مجاز در نظر گرفته شده است و اثر عدم . است

گذاري زنجيره تأمين ارزيابي شده هاي موجود و تغييرات حد بالاي قطع بار بر هزينه سرمايه يتقطع

وسيله الگوريتم ژنتيكسازي و به روي شبكه پياده MATLABافزار وسيله نرمروش پيشنهادي به. است
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مين شبكه برق ريزي زنجيره تأ طور مؤثر براي برنامهتوان به مدل نهايي اين روش را مي. حل شده است

  .كار گرفت ههاي تجديدپذير ب با نفوذ توليدات مبتني بر انرژي

  

  .صنعت برق، زنجيره تأمين پايدار، الگوريتم ژنتيك، عدم قطعيت، قابليت اطمينان :هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

مصرف مانند هاي مختلفي ها ايفا كرده و در حوزهزندگي انسان امروزه، برق نقش كليدي در

به همين دليل، قطع برق در . نقل و غيره كاربرد داردوخانگي، توليد، صنايع مختلف، حمل

دهد تقاضا براي مصرف آمارها نشان مي. ]١[تواند پيامدهاي جدي در پي داشته باشد شبكه مي

انه آن يبرق فقط در يك چهارم آخر قرن بيستم دو برابر شده و در حال حاضر نيز نرخ رشد سال

  .]٢[است  درصد ٣

هاي سوخت) درصد ٦٧با بيش از (در حال حاضر منبع اصلي توليد برق در سراسر جهان 

به روند افزايش مصرف برق و تقاضا براي توليد بيشتر، تأثيرات  كه باتوجه ]٣[فسيلي است 

هاي كربن، موجب نگرانياكسيدهايي چون ديدليل انتشار آلاينده محيطي آن بهمخرب زيست

ي قوانين و توافقاتي جهاندليل اين تأثيرات منفي، در سطح ملي و  به. ]٤[بسياري شده است 

آنها وضع شده است كه باعث نفوذ  رساندنحداقلهاي مختلف و بهبراي كاهش آلاينده

 .]٥[توليدات تجديدپذير در سطح شبكه برق شده است 

دليل مسائلي چون ماهيت تصادفي و  به) ESCND( ١زنجيره تأمين برقدر طراحي شبكه 

بيني  بيني تقاضا وجود دارد و پيش هايي در پيشكنندگان، همواره عدم قطعيتمتغير مصرف

هاي برق با قابليت رو، طراحي زنجيره تأمين شبكهايناز. ]١[نيست  پذيرامكاندقيق هرگز 

تواند از تأثيرات مضر قطعي سيستم و نقص آن اطمينان بالا در مواجهه با عدم قطعيت مي

بيني در پيششدن شبكه توليد و توزيع و عدم قطعيت ترگسترده ،رشد تقاضا. دكنجلوگيري 

ها براي ها از سوي جامعه و دولتبر شركت شدهسو، و فشار واردتقاضاي مصرف برق از يك

محيطي در زنجيره تأمين پايدار از سويگرفتن ابعاد مختلف اقتصادي، اجتماعي و زيستنظردر

                                                             
1. Electricity Supply Chain Network Design 
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 هاي قدرت در صنعت برق كاريريزي براي سيستمكه طراحي و برنامه است باعث شده، ديگر

چالش پيش روي طراحي يك زنجيره تأمين پايدار يافتن . ]٦[برانگيز شود دشوار و چالش

هدف طراحي يك زنجيره تأمين در وهله اول جنبه ، زيرا هاي بهينه در طراحي استحلراه

محيطي و است و اين در حالي است كه توجه به ابعاد زيست) هاكاهش هزينه(اقتصادي 

سازي زنجيره تأمين را اين مسئله ضرورت بهينه. ]١[ها را افزايش خواهد داد اجتماعي هزينه

شده، هدف از انجام اين پژوهش ارائه يك مدل بياناساس مطالب بر. سازدخوبي روشن ميبه

يعني ابعاد ، سازي زنجيره تأمين پايدار چندهدفه در صنعت برق بوده و چهار بعد پايداريبهينه

مين انرژي در شرايط بحراني را أمحيطي و ابعاد اجتماعي و امنيت تتصادي، اهداف زيستاق

گرفتن نظراست كه مزيت در هاييالؤاين پژوهش در پي يافتن پاسخ س. دهدموردتوجه قرار مي

بعد اجتماعي و زيست محيطي در طراحي زنجيره تأمين برق پايدار چيست؟ نقش عدم قطعيت 

اي براي توان زنجيره تأمين پايدار بهينهبرق پايدار چيست؟ چگونه مي در زنجيره تأمين

د؟ نفوذ توليدات تجديدپذير چه كررساندن قابليت اطمينان سيستم قدرت طراحي حداكثربه

مين همچنان أمين دارد؟ در شرايط بحراني وقوع پيشامد، آيا زنجيره تأدر زنجيره ت يثيرأت

  دهد؟  به فعاليت خود ادامه تواندمي

دررابطه با طراحي زنجيره تأمين پايدار را  پژوهشنتايج مرور سيستماتيك ادبيات  ١جدول 

 نشاندر زمينه طراحي زنجيره تأمين پايدار  پژوهشمرور ادبيات . دهددر صنعت برق نشان مي

كمي در صنعت برق در اين زمينه انجام شده است و از بين  هايهاز اين است كه مطالع

. شده هم فقط در سه پژوهش به زنجيره تأمين برق پايدار توجه شده استانجام يهاپژوهش

نيازها و شرايط واقعي را در مدل خود در نظر گرفته ، قطعيت همچنين، تعداد مطالعاتي كه عدم

اولين  ]٧[شده، ناگورني و ماتسيپورا انجام هايهدر بين مطالع. هم بسيار كم هستند، باشند

. كار بردند ههاي توليد، انتقال و توزيع برق بكساني بودند كه مفهوم زنجيره تأمين را براي شبكه

هاي كنندگان، شركتتوليدكنندگان، تأمين است از  عبارتدر مدل آنها، بازيگران زنجيره تأمين 

عنوان هكننده در اين زنجيره تأمين بهاي توزيعشركت. انتقال برق، و بازار تقاضا

دارند و هر  را فرد خودمنحصربه هاي اند و فقط هزينهدگان فعال در نظر گرفته نشدهنگيرتصميم

يك  ]٨[در پژوهشي ديگر، ناگورني و ليو . رساندن سود خود استحداكثربخش هم به فكر به
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ها، خطوط برق و مصرف برق را طراحي كردند كه در شبكه زنجيره تأمين برق شامل نيروگاه

عنوان يك مسئله تعادل آنها مدل خود را به. رساندآن هر باريگز سود هود را به حداكثر مي

هاي مختلف كه در لايهرا گيرندگان تصميمنقل معرفي كرده و توانستند رفتار وشبكه حمل

نيز در  ]٩[ناگورني و همكاران . بيني كنند خوبي پيشبه ،كنندصورت غيرمتمركز فعاليت مي به

وهش خود مدل پژوهش قبل را تعميم داده و چارچوب محاسباتي به آن افزودند تا ماليات پژ

علاوه، ناگورني و هب. ندكنها را مشخص ها در انواع مختلف نيروگاهبهينه و انتشار آلاينده

د كه در آن هاي زماني مجزا طراحي كردنبا دوره ]٧[نسخه ديناميكي از مدل  ]١٠[همكاران 

 ]١٢[و لاي و همكاران  ]١١[ليو و ناگورني  .كندتقاضاي مصرف برق در طول زمان تغيير مي

هم مانند ه و نقش كنشگران و فعالان وابسته بند انجام دادبالا  هايهاساس مطالعهايي برمدل

همچنين پژوهشگراني . ها و شرايط عملياتي را در نظر گرفتندكنندگان سوخت، نيروگاهتأمين

كربن و كنترل دولت اكسيدماليات انتشار دي ]١٤[و وو و همكاران  ]١٣[چون لاي و همكاران 

و اي در زنجيره تأمين هاي كنترل و تجارت را براي كاهش انتشار گازهاي گلخانهسيستمنيز و 

تأثيرات ماليات و كنترل دولت را بر توليد و قيمت بازار ا آنه .كار گرفتند هدر صنعت برق ب

مسئله طراحي زنجيره تأمين برق به اولين كساني بودند كه  ]١٥[كيو و لو . دندكربررسي 

اي تحت عدم قطعيت تأمين سوخت و رهسازي چندهدفه و چنددوعنوان يك مسئله بهينهبه

رساني تفاوت بين حجم تقاضا و حداقلرساني سود و بهحداكثرتقاضاي برق حل كرده و به

از نظريه گراف براي ايجاد  ]١٦[وانس و همكاران . كردندشده توجه حجم برق تحويل داده

هاي سوخت گاهرويك نمايش گرافيگي از زنجيره تأمين برق استفاده كردند كه در آن از ني

هدف از مدل آنها كاهش هزينه . شدق استفاده ميپذير در توليد برهاي تجديدفسيلي و انرژي

 ]١٧[يانگ و همكاران . محيطي و آلايندگي بودكردن اهداف كاهش تأثيرات زيستكل و دنبال

كنندگان، ژنراتورهاي توليد برق تجديدپذير و يك زنجيره تأمين متشكل از تأمين

سيستم كنترل و  موضوعو دو  غيرتجديدپذير و نهادهاي تأمين بار مصرفي برق را طراحي كرده

يك  ]١٨[ عثماني و ژانگ. اي را مد تظر قرار دادندتجارت و كاهش انتشار گازهاي گلخانه

صورت يك مسئله  شبكه زنجيره تأمين برق طراحي كرده و مسئله زنجيره تأمين را به

عنوان توده بهاز انرژي تجديدپذير باد و زيست كهاي تصادفي تركيبي تعريف كردند دومرحله
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خيز در قيمت برق وماهيت تناوبي انرژي باد و افت. پذير استفاده شدمنابع انرژي تجديد

يك مدل استوار  ]١٩[خسروجردي و همكاران . عنوان منابع عدم قطعيت در نظر گرفته شد به

هاي تعمير و نگهداري گرفتن هزينهنظراي را با درزنجيره تأمين برق چندهدفه و چنددوره

آنها در . گرفتندعنوان عدم قطعيت در نظر و قيمت برق را به ندها طراحي كرداي نيروگاهدوره

نظر قرار حداكثررساني قابليت اطمينان را مدرساني هزينه و بهحداقلمدل خود دو هدف به

نيز يك مدل استوار چندهدفه براي زنجيره تأمين برق معرفي  ]٢[جبارزاده و همكاران . دادند

پذيري سيستم را حداكثررساني انعطافاي و بهو كاهش انتشار گازهاي گلخانه ندكرد

 شده در مدل آنها عبارت بود از ظرفيت توليد برق،هاي اعمالقطعيتعدم. موردتوجه قرار دادند

اي نويسي تصادفي دومرحلهيك مدل برنامه ]٦[بياتلو و اميري . تقاضاي مصرف و سطح قيمت

خطوط انتقال،  ،هاي برقز ايستگاهاد كه متشكل براي يك زنجيره تأمين برق معرفي كردن

آنها در مدل خود اهدافي چون هزينه، اثربخشي شبكه، . هاي انتقال و نقاط مصرف بودپست

. ريزي براي ظرفيت را موردتوجه قرار دادندتأسيسات، قابليت اطمينان و برنامه يابيمكان

يك رويكرد استوار و چندهدفه را براي طراحي يك زنجيره تأمين  ]٣[جبارزاده و همكاران 

پذيري را براي محيطي و انعطاف، زيستكار گرفتند و سه هدف اقتصادي هپذير بسبز و انعطاف

محيطي هاي برق هوشمند مدنظر قرار دادند و نتيجه گرفتند به اهداف اقتصادي و زيستشبكه

نوآورانه براي يك راهبردي  ]١[، حسيني مطلق و همكاران نهايتدر. تعارض وجود دارد

ترتيب آنها در طراحي مدل استوار خود به. پذير معرفي كردندانعطاف-زنجيره تأمين پايدار

پذيري و مسئوليت اجتماعي شركتي را در نظر گرفتند و ، انعطاف)هزينه كل(اهداف اقتصادي 

تواند هزينه را تا پذيري ميگرفتن مسئوليت اجتماعي و انعطافنظرن نتيجه رسيدند كه دربه اي

  . افزايش دهد درصد ٥٠
  

   پژوهشنتايج بررسي سيستماتيك ادبيات  .٣جدول 

  اهداف  روش حل  سازي مدل روش  نام نويسندگان  مرجع

  اقتصادي قطعي  غيرخطي  )٢٠٠٥(ناگورني و ماتسيپورا   ]٧[

  اقتصادي قطعي  غيرخطي  )٢٠٠٥(ناگورني و ليو   ]٨[

  محيطيزيست/اقتصادي قطعي  غيرخطي  )٢٠٠٦(ناگورني و همكاران   ]٩[
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  اهداف  روش حل  سازي مدل روش  نام نويسندگان  مرجع

  اقتصادي قطعي  غيرخطي  )٢٠٠٧(ناگورني و همكاران   ]١٠[

  اقتصادي قطعي  خطي  )٢٠٠٩(ليو و ناگورني   ]١١[

  اقتصادي قطعي  خطي  )٢٠٠٩(لاي و همكاران   ]١٢[

  محيطيزيست/اقتصادي  غيردقيق  غيرخطي  )٢٠٠٩(لاي و همكاران   ]١٣[

  محيطيزيست/اقتصادي  قطعي  غيرخطي  )٢٠١١(كيو و لو   ]١٥[

  محيطيزيست/اقتصادي  قطعي  غيرخطي  )٢٠١٢(وانس و همكاران   ]١٦[

  محيطيزيست/اقتصادي  قطعي  غيرخطي  )٢٠١٢(يانگ و همكاران   ]١٧[

  اقتصادي  تصادفي  خطي  )٢٠١٤(ژانگ عثماني و   ]١٨[

  قابليت اطمينان  تصادفي  خطي  )٢٠١٤(خسروجردي و همكاران   ]١٩[

  محيطيزيست/اجتماعي/اقتصادي  قطعي  خطي  )٢٠١٨(جبارزاده و همكاران   ]٢[

  اقتصادي  غيرقطعي  خطي  )٢٠١٨(بياتلو و اميري   ]٦[

  محيطيزيست /اجتماعي/اقتصادي  قطعي  خطي  )٢٠١٩(جبارزاده و همكاران   ]٣[

  محيطيزيست /اجتماعي/اقتصادي  قطعي  خطي  )٢٠٢٠(حسيني مطلق و همكاران  ]١[

  

  رياضي پيشنهادي سازي مدل - ٢

  :)٢جدول ( است شدهمدل رياضي به شرح زير استفاده  يها متغيرها و شاخص

  

  ها و متغيرهاي مدل رياضي شاخص. ٢جدول 

i , j , n , m, k  ها شاخص باس 

g  وwtg  بادي(شاخص واحدهاي توليدي غيرتجديدپذير و تجديدپذير( 

WG , 𝐺 , Δ , Β  تجديدپذير ي بار، واحدهاي توليد تجديدناپذير و واحدهاي توليدياهاي دار ها، گره مجموعه كل گره  

Ψ   اي از رخداد و پيشامدهاي ممكن مجموعه  

𝑛௜௝   شده جديد بين گره تعداد خطوط انتقال اضافهi  وj  

𝐿௜௝   ميزان توان عبوري از خط انتقال بين گرهi  وj  

𝑓௞   رفته در گره دستميزان بار ازk  

𝑃௚  ميزان توليد واحد تجديدناپذير در هر گره  

𝑃௪௧௚   در هر گره) بادي(ميزان توليد واحد تجديدپذير  

𝐿௜,௝
௠௡    ميزان توان عبوري از خط انتقال بين گرهi  وj هاي با فرض قطع خط بين گرهm  وn  

𝑃௚
௠௡  هاي ميزان توليد در هر گره با فرض قطع خط بين گرهm  وn  
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𝑓௞
௠௡   رفته در گره دستميزان بار ازk هاي  در صورت خروج خط بين گرهm  وn  

𝑛௜௝
଴   jو  iريزي بين گره  افق برنامه آغازتعداد خطوط شبكه در   

𝑛ത௜௝    حداكثر تعداد خطوط جديد مجاز براي احداث بين گرهi  وj  

𝑔̅   حداكثر ميزان توليد در هر گره 

d  حداكثر تقاضا در هر گره 

𝐿 ̅𝑖𝑗    حداكثر ظرفيت خط انتقال بين گرهi  وj  

𝜏
௙

 رفتهدستجريمه بار از   

𝜋
௜௝

 jو  iكردن مسير جديد بين گره هزينه اضافه   

𝛼
௚

   
 1MWhشده به ازاي توليد هر توليد )kgحسب بر(  SO2و  CO2  ،NOxمجموع ميزان آلاينده 

 gانرژي در واحد توليدي 

  

  توابع هدف - ١-٢

اين چهار هدف . مين پيشنهادي در نظر گرفته شده استأچهار هدف اصلي در طرح زنجيره ت

  .به شرح زير است

  

 )ECOF(هدف اقتصادي  - ١- ١-٢

منظور  بهمين أسيس و گسترش خطوط زنجيره تأسازي هزينه ت دنبال، كمينه اين تابع هدف به

اين . ريزي است گذاري در افق برنامهن با حداقل سرمايهاپاسخگويي به تقاضاي پيك بار مشترك

شده بين حداثكردن مسير جديد و تعداد مسيرهاي جديد اتابع هدف وابسته به هزينه اضافه

  :شود صورت زير مدل مي هاست و ب jو  iگره 

𝐸𝐶𝑂𝐹 = ෍ 𝜋௜௝  𝑛௜௝

(௜,௝)∈୺

)١( 

  

 )ROF(هدف اجتماعي  - ٢- ١-٢

ن در افق انشده مشتركمينأرساندن انرژي تحداقلرفته و بهدستسازي بار از اين هدف كمينه

ن، عواقب اانرژي الكتريكي و قطع برق مشترك نشدن تأمين. كند ريزي را دنبال مي برنامه

، در GDPقطعي برق در بخش صنعت، توقف توليد و كاهش . ناپذيري را در پي داردجبران
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كارها و افزايش و، در بخش تجاري، تعطيلي كسببخش مسكوني، كاهش رفاه اجتماعي

ها ممكن  مارستانهمچنين اين عواقب در بخش خدمات حساس مانند بي. بيكاري را در پي دارد

 ءمين جزأافزايش قابليت اطمينان عرضه انرژي در زنجيره ت روايناز. ناپذير باشد است جبران

نشده، مينأرابطه زير، به ازاي هر مقدار بار ت براساسدر اين تابع هدف، . اركان اساسي است

مين حداكثري بار أسمت ت اي در نظر گرفته شده است تا تابع هدف كلي سيستم به مقدار جريمه

  . حركت كند

𝑅𝑂𝐹 = 𝜏௙ ෍ 𝑓௞

௞∈୼

 

 

)٢(  

 )SOF(هدف امنيتي  - ٣- ١-٢

منظور افزايش قابليت اطمينان زنجيره  بهوقفه انرژي  مين بيأدر تابع هدف اجتماعي، اهيمت ت

كه در زمان بحراني و  تنها در شرايط كار عادي مين انرژي نهأتداوم ت. توضيح داده شد مينأت

كه، بروز پيشامد در زنجيره جايياز آن. پيشامد در شبكه نيز بايد موردتوجه قرار گيردبروز 

منظور اطمينان از تداوم انتقال توان در صورت بروز  بهدر اين بخش  ،مين بسيار محتمل استأت

. استفاده شده است N-1در اين مدل از معيار . پيشامد، تابع هدف امنيتي ارائه شده است

از ) مسيرها(شود كه به هر دليلي يكي از خطوط  ريزي ميگونه برنامه اين معيار، مدل به اساسبر

اي طراحي شده باشد كه همچنان به عملكرد خود ادامه دهد و  گونه مدار خارج شود، سيستم به

صورت ميزان انرژي  به رابطه زير براساساين تابع هدف . وجود نيايد همين بأخللي در زنجيره ت

  .شود تعريف مي nو  mدر صورت خروج مسير بين گره  kنشده در گره مينأت

𝑆𝑂𝐹 = τ௙ ෍ 𝑓௞
௠௡

(௠,௡)∈ஏ ,୩∈୼

 

 

)٣(  

 )EOF(محيطي  هدف زيست - ٤- ١-٢

هاي فسيلي و مشكلات گرمايش زمين  محيطي منابع انرژي مبتني بر سوختهاي زيستآلودگي

. هاي اخير شده است منابع در سالشدن استفاده از اين موجب محدود جهانيهاي  و معاهده

پذير و  گذاري در حوزه منابع انرژي تجديدها به سرمايه همين امر موجب افزايش گرايش دولت
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ريزي را با استفاده  اي در افق برنامه اين تابع هدف ميزان انتشار گازهاي گلخانه. پاك شده است

  . كند متر كمينه ميبيشتر از منابع تجديدپذير و منابع توليد با آلايندگي ك

 وسيلهبهشده هاي توليد محيطي ناشي از آلاينده مخرب زيست هايگرفتن اثرنظرمنظور در به

صورت ميزان انتشار كل  هسازي ب محيطي مسئله بهينهمنابع مختلف انرژي، تابع هدف زيست

هاي مبتني بر  كنندهمين، در كنار ساير توابع هدف در نظر گرفته شده است تا توليدأزنجيره ت

اين تابع هدف شامل جريمه ميزان انتشار . انرژي تجديدپذير بيشتر موردتوجه قرار گيرند

صورت زير محاسبه  ههاي غيرتجديدپذير است و ب كنندهتوليد وسيلهبهشده هاي توليد آلاينده

  :شود مي

𝐸𝑂𝐹 = ෍ 𝑃௚ . 𝛼௚

௚∈ீ

)٤(  

  

  تابع هدف كلي سيستم - ٥- ١-٢

  :مين دررابطه زير بيان شده استأهدف كلي زنجيره ت مدل رياضي تابع

𝑂𝐹: min[ 𝜔ଵ{𝐸𝐶𝑂𝐹} + 𝜔ଶ{𝑆𝑂𝐹} + 𝜔ଷ{𝐸𝑂𝐹} + 𝜔ସ{𝑅𝑂𝐹}] )٥( 

𝑂𝐹: min

⎩
⎪
⎪
⎪
⎪
⎨

⎪
⎪
⎪
⎪
⎧

 𝜔ଵ ቌ ෍ 𝜋௜௝  𝑛௜௝

(௜,௝)∈୺

ቍ +

𝜔ଶ ൭𝜏௙ ෍ 𝑓௞

௞∈୼

൱ +

𝜔ଷ ൭𝜏௙ ෍ 𝑓௞
௠௡

(௠,௡)∈ஏ ,୩∈୼

൱ +

𝜔ସ(෍ 𝑃௚ . 𝛼௚

௚∈ீ

)
⎭
⎪
⎪
⎪
⎪
⎬

⎪
⎪
⎪
⎪
⎫

 

)٦( 

𝜔ଵ ،𝜔ଶ ، 𝜔ଷ  و 𝜔ସاين ضرايب از . توابع هدف سيستم هستنديك از ضرايب وزني هر

ريز اين امكان را  ديگر به برنامه سويسازند و از سازي توابع هدف را ممكن ميسو همسانيك

هر بخش از . دهند كه ميزان اثربخشي هر تابع هدف را در تابع هدف كلي سيستم تغيير دهد مي

براي اينكه . شود در آن ضرب ميتري توابع هدف كه اولويت بالاتري دارد، ضريب وزني بزرگ

، بايد )تابع هدف يكسان باشد ياهميت تمام اجزا(تغييرات هر جزء تابع هدف برابر باشد 
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هاي تابع  د و سپس وزنشوتابع هدف محاسبه  ءفاصله بين حداقل و حداكثر مقدار هر جز

اگر . رابر باشدها ب اي محاسبه شود كه فاصله حداقل و حداكثر مقدار تمامي بخش گونههدف به

 ترتيباينبهمشخص شود،  maxو  minتابع هدف با انديس  ءمقدار حداقل و حداكثر هر جز

  .آينددست مي هضرايب وزني از روابط زير ب

 𝜔ଵ

 𝜔ଶ

=
𝐸𝐶𝑂𝐹௠௔௫ − 𝐸𝐶𝑂𝐹௠௜௡

𝑆𝑂𝐹௠௔௫ − 𝑆𝑂𝐹௠௜௡
 )٧(  

 𝜔ଵ

 𝜔ଷ

=
𝐸𝐶𝑂𝐹௠௔௫ − 𝐸𝐶𝑂𝐹௠௜௡

𝐸𝑂𝐹௠௔௫ − 𝐸𝑂𝐹௠௜௡
 )٨(       

 𝜔ଵ

 𝜔ସ

=
𝐸𝐶𝑂𝐹௠௔௫ − 𝐸𝐶𝑂𝐹௠௜௡

𝑅𝑂𝐹௠௔௫ − 𝑅𝑂𝐹௠௜௡
 )٩(     

  

 مدل رياضي احتمالاتي  - ٢-٢

هاي و داده ١هاي قطعيداده: هاي ورودي در ساختار پيشنهادي شامل دو دسته هستندداده

سازي تصادفي و  مدل  .آيند ميدست  هب ٣يندهاي تصادفياسازي فر مدل وسيلهبهكه  ٢تصادفي

 ٤سازي مونت كارلو اساس شبيهبيني و بررساندن ميزان خطاي پيشحداقلاحتمالاتي با هدف به

  .شوند در نظر گرفته مي ]٢٠[

صورت تصادقي و داراي عدم قطعيت در نظر گرفته  همدل پيشنهادي، موارد زير ب در

  :اند شده

 به شرايط آب و هوايي توليد منابع تجديدپذير باتوجه 

 ناميزان بار مشترك 

 مسيرها(يك از خطوط بودن هردسترسدر( 

منظور  در اين پژوهش مزارع بادي است؛ به شدهكه منبع تجديدپذير استفادهنبه اي توجه با

و  هاي بادي، اطلاعات دريافتي از سوابق وزش باد كردن تغييرات توان خروجي توربينمدل

توليد توربين بادي ) PDF( ٥سازي تابع چگالي احتمال منظور مدل ، به)v(سرعت آن 

                                                             
1. Deterministic Data 
2. Stochastic Data 
3. Random Processes 
4. Monte Carlo Simulation 
5. Probability Density Functions 
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استفاده  ١احتمال رايلي سازي سرعت باد، از تابع چگاليبراي مدل. گيردمورداستفاده قرار مي

 :تواند از فرمول زير محاسبه شود اين تابع براي تغييرات سرعت باد مي. شده است

𝑃𝐷𝐹(𝑣) = ൬
𝑣

𝑠𝑓ଶ
൰ . 𝑒𝑥𝑝 ቈ−(

𝑣ଶ

2𝑠𝑓ଶ
)቉ )١٠(  

رابطه بين توان . هستند ٢ترتيب سرعت باد ميانگين و پارامتر مقياسبه sfو  vدر اين فرمول 

  :شده است  توليدي توربين بادي و سرعت باد در ادامه بيان

P௪௧௚(𝑣(𝑡)) =

⎩
⎪
⎨

⎪
⎧

0                  , 𝑣(𝑡) < v௖௜

𝑣(𝑡) − 𝑣௖௜

𝑣௥ − 𝑣௖௜

∗ 𝑃௥ , v௖௜ < 𝑣(𝑡) < v௥

P௥                  , v௥ < 𝑣(𝑡) < v௖௢  
0                  , 𝑣(𝑡) > v௖௢

  )١١(  

توان  P௪௧௚سرعت برش خارجي،  v௖௢سرعت برش داخلي، v௖௜ توان مجاز،  P௥كه در آن 

صورت متغيرهاي  اين، عدم قطعيت ميزان بار نيز به بر علاوه .خروجي توربين بادي است

آنها با استفاده از تابع چگالي احتمال نرمال  ٣بينيشود كه خطاي پيشتصادفي در نظر گرفته مي

اساس عمر و موقعيت جغرافيايي داراي يك نرخ خرابي يك از مسيرها برهر. دشومدل مي

بودن خطوط نيز از تابع چگالي احتمال نبراي بررسي خرابي و در دسترس. مشخص هستند

بودن خطوط لازم به ذكر است، ميزان تقاضا، سرعت باد و در دسترس. شود نرمال استفاده مي

سازي سيستم در تكنيك شبيه هايتيك از حالهر. شوند انتقال متغيرهاي مستقل فرض مي

كردن قيود فني و برآورده )٦(رساندن رابطه قلاحدكارلو در قالب يك سناريو با هدف بهمونت

مراحل حل مسئله در فضاي . شوندمي، بررسي خواهد شدشبكه كه در بخش بعد شرح داده 

  :احتمالاتي به شرح زير است

 شود يك از مسيرها در نظر گرفته مينرخ خروج اجباري براي هر. 

 شود ريزي تعيين مي پارامترهاي تابع چگالي احتمال ميزان تقاضا در افق برنامه. 

                                                             
1. Rayleigh PDF 
2. Scale Factor 
3. Forecasting Errors 
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  گرفتن مقادير ميانگين)𝑉ௐ,ெ௘௔௡  ( و انحراف معيار)𝜎௪ (به  سرعت باد باتوجه

آمده از تابع چگالي رايلي كه بيانگر سرعت باد در محل نصب دستهاطلاعات ب

 .توربين بادي است

  يك تابع چگالي احتمال نرخ خروج و مقايسه آن با نرخ خروج هرتوليد يك عدد از

يك از خطوط هر نداشتن دسترسياين عدد با . مشخص شد ١از خطوط كه در گام 

خط ، كه اين مقدار كمتر از مقدار عدم دسترسي باشدصورتيدر. شود مقايسه مي

 .ماند صورت خط در مدار باقي مي شود و در غير اين خارج مي

 مشخص شده است و  ٢يك عدد از تابع چگالي احتمال ميزان تقاضا كه در گام  توليد

 ها يك از گرهمحاسبه ميزان تقاضا براي هر

  مشخص شده است و  ٣توليد يك عدد از تابع چگالي احتمال سرعت باد كه در گام

 )١١(به رابطه  توجه محاسبه توان خروجي واحدهاي بادي با

 به مسير يا مسيرهاي  باتوجه(ترتيب پيكربندي شبكه به ٦تا  ٣هاي  پس از طي گام

  .آيد دست مي هطور تصادفي ب ه، ميزان بار و ميزان توليد واحدهاي بادي ب)شدهخارج

 سازي مقيد را حل كرده و اطلاعات آمده مسئله بهينهدستهبه اطلاعات ب توجهبا

 . خروجي ذخيره شود

 

  ها قيود و محدوديت - ٣-٢

  :قيود طرح پيشنهادي به شرح زير است

  

 برابري توليد و مصرف - ١- ٣-٢

  :شود صورت زير تعريف مي همين بأهاي زنجيره ت يك از گرهتعادل توان در هر هايهمعادل

𝐿௜,௝
௠௡ + 𝑃௚,௜

௠௡ + 𝑃௪௧௚,௜ + 𝑓௜
௠௡ = 𝑑௜   , 

  (𝑖, 𝑗) ∈ Β , (𝑚. 𝑛) ∈ Δ , g ∈ G , wtg ∈ WG 

 

)١٢(  
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 )مسيرها(ظرفيت خطوط  - ٢- ٣-٢

محدوديت توان عبوري از هر مسير در ادامه بيان . هر مسير حداكثر ظرفيت مشخصي دارد

  .اند شده

ห𝐿௜௝ห ≤ ൫𝑛௜௝
଴ + 𝑛௜௝൯𝐿ത௜௝          , (𝑖, 𝑗) ∈ Β 

 
)١٣(  

  

  ظرفيت واحدهاي توليدي - ٣- ٣-٢

 .شود رابطه زير بيان مي وسيلهبهحداكثر ميزان توليد در هر گره 

0 ≤ 𝑃௚ ≤ 𝑃௚
ഥ          ,             𝑔 ∈ 𝐺              

 
)١٤(  

  قبول نشده قابل مينأميزان بار ت - ٤- ٣-٢

  .شود رابطه زير مشخص مي وسيلهبهميزان حداكثر بار قابل قطع در گره 

0 ≤ 𝑓௠௡ ≤ 𝑓̅         ,              (𝑚. 𝑛) ∈ Δ              
)١٥(  

  

  سيس خط جديد بين دو گرهأتعداد مجاز ت - ٥- ٣-٢

رابطه زير مشخص  وسيلهبه jو  iحداكثر تعداد خطوط جديد مجاز براي احداث بين گره 

  .شود مي

0 ≤ 𝑛௜௝ ≤ 𝑛ത௜௝          ,              (𝑖, 𝑗) ∈ Β              

 
)١(  

  سازي و نتايج عددي شبيه - ٣

 وسيلهبه، اعمال و ]٢١[ شكل اي ناحيه ٦روش پيشنهادي در بخش قبل روي شبكه تست 

نويسي  برنامه MATLABافزار الگوريتم ژنتيك در محيط نرم. شود الگوريتم ژنتيك حل مي

مين قطعي أتوسعه زنجيره ت آغاز در. شودمينتايج حاصل در ادامه ارزيابي  كهشده است 
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نرخ خروج مسيرها  . مين احتمالاتي بيان شده استأسپس مسئله زنجيره ت. شودميبررسي 

اين  بر علاوه. در نظر گرفته شده استد درص ١منظور ارزيابي حاشيه امنيت سيستم برابر  به

10଺برابر  𝜏௙قطعي  مينأزنجيره ترفته براي دستمقدار جريمه بار از $
𝑀𝑊ൗ  در نظر گرفته

𝑛ത௜௝لازم به ذكر است حداكثر . شده است =   .توان بين دو گره اضافه كرد جديد مي 4

  

  مطالعه مشخصات شبكه مورد - ١-٣

ريزي  برنامه براساس. است ١شكل صورت  هناحيه و شماتيك اوليه آن ب ششاين شبكه داراي 

در  ٢شكل  براساسمين افزايش بار در شبكه، قرار است يك واحد جديد أمنظور ت توسعه به

مين أمنظور احداث خطوط جديد براي ت طرح توسعه پيشنهادي، به. داث شوداين شبكه اح

گرفتن فاكتورهاي متفاوتي كه در ادامه توضيح نظردر ترين صورت با شده به بهينهبارهاي اضافه

  .شود كار گرفته مي هداده شده است، ب

 
  

  مين أشماتيك اوليه زنجيره ت .١شكل 

ن در هر ناحيه در ااطلاعات مربوط به ظرفيت واحدهاي توليدي و بارهاي مصرفي مشترك

  . مشخص شده است ٤جدول و ظرفيت، امپدانس و هزينه نصب خطوط در شبكه در  ٣جدول 
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  مين برق با واحدهاي توليدي و بارهاي جديدأشماتيك زنجيره ت .٢شكل 

  

  ]٢١[ن ااطلاعات واحدهاي توليدي و مصرف مشترك .٣جدول 

ميزان بار 

)MW(  
  شماره ناحيه  )MW( حداكثر توليد  )kg/MWh(انتشار 

١ ١٥٠ ٩٢٠ ٨٠ 

٢ ٠ ٠ ٢٤٠ 

٣ ٣٦٠ ٣١٠ ٤٠ 

٤ ٠ ٠ ١٦٠ 

٥ ٠ ٠ ٢٤٠ 

٦ ٦٠٠ ٦١٠ ٠ 
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  ]٢١[اطلاعات خطوط  .٤ جدول

  شماره دو ناحيه ابتدا و انتهاي خط  تعداد اوليه خطوط  )MW(ظرفيت خط  )$k( هزينه نصب خط

١ -  ٢ ١ ١٠٠ ٤٠  

١ -  ٣ ٠ ١٠٠ ٣٨  

١ -  ٤ ١ ٨٠ ٦٠  

١ -  ٥ ١ ١٠٠ ٢٠  

١ -  ٦ ٠ ٧٠ ٦٨  

٢ -  ٣ ١ ١٠٠ ٢٠  

٢ -  ٤ ١ ١٠٠ ٤٠  

٢ -  ٥ ٠ ١٠٠ ٣١  

٢ -  ٦ ٠ ١٠٠ ٣٠  

٣ -  ٤ ٠ ٨٢ ٥٩  

٣ -  ٥ ١ ١٠٠ ٢٠  

٣ -  ٦ ٠ ١٠٠ ٤٨  

٤ -  ٥ ٠ ٧٥ ٦٣  

٤ -  ٦ ٠ ١٠٠ ٣٠  

٥ -  ٦ ٠ ٧٨ ٦١  

 

  مين قطعي أزنجيره ت - ٢-٣

  تابع هدف امنيتيگرفتن  نظر بدون در - ١- ٢-٣

شدن قيود سيستم و منظور برآورده ها، به گرفتن عدم قطعيتنظربا حل تابع هدف و بدون در

𝑛ସ଺( ٤و  ٦هاي  خط جديد بين ناحيه ٣كفايت مسئله، نياز به افزودن  = خط جديد  ١، )3

𝑛ଷହ( ٥و  ٣هاي بين ناحيه = 𝑛ଶଷ( ٣و  ٢هاي  خط بين ناحيه ١و ) 1 = كل هزينه . است) 1

  .دست آمده است هبدلار  ١٣٠٠٠٠اي در اين حالت  رفتهدستسرمايه گذاري بدون هيچ بار از
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  گرفتن تابع هدف امنيتي نظر مين قطعي بدون درأزنجيره ت .٥ جدول

  شدهخطوط اضافه

𝑛ଶଷ = 1   𝑛ଷହ = 1   𝑛ସ଺ = 3   
  گذاري هزينه سرمايه

١٣٠٠٠٠  

  رفتهدستميزان بار از

٠  

  )kg( اي گلخانه  گازهاي  انتشار  ميزان

٣٨٦٦٠٠  

 

 گرفتن قيود امنيتي  نظر با در - ٢- ٢-٣

گرفتن تابع هدف امنيتي در ادامه بيان شده است، نتايج بيانگر نياز نظرمين با درأبا حل زنجيره ت

گذاري بدون همچنين كل هزينه سرمايه. است ٦جدول  براساسخط جديد  ٧شبكه به افزودن 

دست آمده  هب دلار ١٨٠٠٠٠در اين حالت  N-1اي و با رعايت معيار امنيتي  رفتهدستهيچ بار از

  . است

  

 N-1گرفتن معيار امنيتي  نظر قطعي با در مينأزنجيره ت .٦جدول 

  شدهخطوط اضافه

𝑛ଶଷ = 1   𝑛ଷହ = 2   𝑛ଶ଺ = 1  𝑛ସ଺ = 3   
  )دلار( گذاري هزينه سرمايه

١٨٠٠٠٠  

  رفتهدستميزان بار از

٠ 

 )kg( اي گلخانه  گازهاي  انتشار  ميزان

٣٧١١٠٠  

  

  مين احتمالاتيأزنجيره ت - ٣-٣

  . اعمال شده است Graverدر روش احتمالاتي پنج سري تست مختلف روي شبكه 
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  مين احتمالاتي بدون واحدهاي مبتني بر انرژي تجديدپذيرأزنجيره ت - ١- ٣-٣

مبتني بر انرژي تجديدپذيري در نظر ها در اين بخش، هيچ توليد  سازي در سه سري اول شبيه

منظور بررسي اثر عدم قطعيت  بارها در هر ناحيه بار به PDFانحراف معيار . شود گرفته نمي

براي هر . ر نظر گرفته شده استد) درصد ٥و  ١٠، ٠(ترتيب برابر مين بهأپيك بار بر زنجيره ت

نظر در ) درصد ٥و  ١٠، ٠(قطع ه مقدار مختلف حداكثر بار قابل انحراف معيار پيك بار، س

نتايج هر . اندصورت درصدي از حداكثر بار سيستم بيان شده هاين مقادير ب. گرفته شده است

ريزي طرح برنامه ٦ نتايج جدول براساس. بيان شده است ٩و ٨، ٧هاي ولسازي در جدشبيه

عيت پيك بار ثير عدم قطأتوجهي تحت ت طور قابل همين، بأنهايي براي گسترش زنجيره ت

رفت،  طوركه انتظار مي همان. است) 𝐿௠௔௫(انحراف معيار استاندارد و حداكثر بار قابل قطع (

گذاري با افزايش عدم قطعيت پيك بار،  براي يك مقدار يكسان حداكثر قطع بار، هزينه سرمايه

، پيكربندي كندميپيدا كه مقدار بار قابل قطع افزايش  از طرف ديگر زماني. كندپيدا ميافزايش 

قابل ذكر است براي عدم قطعيت پيك . گذاري كمتري دارد شود كه هزينه سرمايه انتخاب مي

با قيود امنيتي  مينأزنجيره تبار، صفر و بار قابل قطع صفر، نتيجه مشابه تست قبل در شرايط 

  .است

  

 درصد ٠و عدم قطعيت پيك بار  N-1احتمالاتي با لحاظ معيار امنيتي  مينأزنجيره ت .٧جدول 

  بارها PDFانحراف معيار 

 درصد ٠

  حداكثر بار قابل قطع

  درصد ٠  درصد ٥  درصد ١٠

  خطوط جديد اضافه شده

𝑛ଶଷ   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଶଷ   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   
٣  ٢  ١  ١  ٣  ٢  ١  ٣  ١  ١  

  )دلار( گذاري هزينه سرمايه

١٨٠٠٠٠  ١٥٠٠٠٠  ١٣٠٠٠٠  

 )kg( اي گلخانه  گازهاي  انتشار  ميزان

٣٧١١٠٠  ٣٤٧٩٢٠  ٣٢٤٧٤٠  
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 درصد ٥و عدم قطعيت پيك بار  N-1احتمالاتي با لحاظ معيار امنيتي  مينأزنجيره ت. ٨جدول 

  بارها PDFانحراف معيار 

 درصد ٥

  حداكثر بار قابل قطع 

  درصد ٠  درصد ٥  درصد ١٠

  شدهخطوط جديد اضافه

𝑛ଶଷ   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ  𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   
٣  ٢  ٢  ١  ٣  ٢ ١  ١  ٣  ٢  ١  

  )دلار( گذاريهزينه سرمايه

٢٠٠٠٠٠  ١٨٠٠٠٠  ١٥٠٠٠٠  

 )kg( اي گلخانه  گازهاي  انتشار  ميزان

٣٩٤٢٨٠  ٣٧١١٠٠ ٣٤٧٩٢٠ 

  

 درصد ١٠و عدم قطعيت پيك بار  N-1احتمالاتي با لحاظ معيار امنيتي  مينأزنجيره ت .٩جدول 

  بارها PDFانحراف معيار 

 درصد ١٠

  حداكثر بار قابل قطع 

  درصد ٠  درصد ٥  درصد ١٠

  شدهخطوط جديد اضافه

𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ  𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ  𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   
٣  ٢  ١  ٢  ٣  ٢ ٢  ١  ٣  ٢ ١  ١  

  )دلار( گذاريهزينه سرمايه

٢١٠٠٠٠  ٢٠٠٠٠٠  ١٨٠٠٠٠  

 )kg( اي گلخانه  گازهاي  انتشار  ميزان

٤١٧٤٦٠ ٣٩٤٢٨٠ ٣٧١١٠٠ 

  

  گرفتن واحدهاي مبتني بر انرژي تجديدپذير نظر احتمالاتي با در مينأتزنجيره  - ٢- ٣-٣

پذير  هاي تجديد عنوان يك واحد توليدي مبتني بر انرژيسازي عدم قطعيت باد به منظور شبيه به

 ٣در ناحيه  𝑀𝑊 120يك واحد بادي با ظرفيت نامي  مينأزنجيره تو بررسي اثر آن بر مسئله 
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پارامترهاي  .است )٧(معادله  براساستوان خروجي توربين بادي . شودنصب مي

𝑉௥ = 11.9 𝑚
𝑠⁄  , 𝑉௖௢ = 25 𝑚

𝑠⁄  , 𝑉௖௜ = 3.5 𝑚
𝑠⁄ ميانگين سرعت باد . آيد دست مي هب

𝑉ௐ,ெ௘௔௡برابر  = 7 𝑚
𝑠⁄  و انحراف معيار آن برابر𝜎ௐ = 2.5 𝑚

𝑠⁄  در نظر گرفته شده

سازي عدم قطعيت پيك بار و مقادير براي مدلدرصد  ١٠گرفتن انحراف معيار  نظربا در. است

  .آيددست مي هب ١٠جدول  براساس مينأزنجيره تنتايج حل مختلف حداكثر بار قابل قطع، 

  

   N-1پذير و معيار امنيتي  احتمالاتي با لحاظ توليدات تجديد مينأزنجيره ت .١٠جدول 

 درصد ١٠و عدم قطعيت پيك بار 

  بارها  PDFانحراف معيار 

 درصد ١٠

  حداكثر بار قابل قطع 

  درصد ٠  درصد ٥  درصد ١٠

  شدهخطوط جديد اضافه

𝑛ଶଷ   𝑛ଶ଺  𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଵହ   𝑛ଶଷ  𝑛ଶ଺   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଵହ   𝑛ଶଷ  𝑛ଶ଺   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   
٣  ٢  ٣ ١  ١  ٣  ٢ ٢ ١  ١  ٣  ٢ ٢  ١  

  )دلار( گذاريسرمايههزينه 

٢٦٠٠٠٠  ٢٣٠٠٠٠  ٢١٠٠٠٠  

 )kg( اي گلخانه  گازهاي  انتشار  ميزان

٣٨٧٤٦٠ ٣٦٤٢٨٠ ٣٤١١٠٠ 

  

براي پيكربندي با كمترين هزينه ) 𝑃ோ(احتمال قطع بار  ١١جدول اين در  بر علاوه

گذاري به طرح سرمايه توجه با. هاي باد متفاوت ارزيابي شده است هصگذاري در مشخ سرمايه

حل در مقايسه با راه) 𝑛ଶ଺(با افزودن تنها يك خط جديد  ١١جدول شده در توسعه بيان

شدن بارها را توان احتمال قطع و محدود ، مي)تست قبل(قطعي  مينأزنجيره تدست آمده در  هب

وسيله واحدي در چند بخشي از ظرفيت متعارف بار بههر. بخشي حفظ كرد در سطح رضايت

ريزي و  برنامه خطرپذيريعدم قطعيت توليد واحد بادي باعث افزايش . ين شده استمأت ٣گره 

گذاري براي دستيابي به پيكربندي با نتايج مشابه در  نتيجه افزايش هزينه سرمايهدر
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كه سرعت باد پايين است، احتمال قطع  در زماني. شود استانداردهاي كفايت و امنيت سيستم مي

  .دكنپيدا ميبار افزايش 

 

و عدم  N-1پذير و معيار امنيتي  توليدات تجديد ظاحتمالاتي با لحا مينأزنجيره ت. ١١جدول 

  گذاري ثابت در شرايط وزش باد در هزينه سرمايهدرصد  ١٠قطعيت پيك بار 

  بارها PDFانحراف معيار 

 درصد ١٠

  𝜎ௐو انحراف معيار  𝑉ௐ,ெ௘௔௡ميانگين سرعت باد برابر 

𝑉ௐ,ெ௘௔௡ = 10 𝑚
𝑠⁄   

𝜎ௐ = 3.5 𝑚
𝑠⁄   

𝑉ௐ,ெ௘௔௡ = 7 𝑚
𝑠⁄   

𝜎ௐ = 2.5 𝑚
𝑠⁄   

𝑉ௐ,ெ௘௔௡ = 5.5 𝑚
𝑠⁄   

𝜎ௐ = 2 𝑚
𝑠⁄   

  شدهخطوط جديد اضافه

𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ  𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ  𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   𝑛ଶ଺   𝑛ଶଷ   𝑛ଷହ   𝑛ସ଺   
٣  ٢  ١  ٢  ٣  ٢  ١  ٢  ٣  ٢  ١  ٢  

  )دلار( گذاريهزينه سرمايه

٢١٠٠٠٠  ٢١٠٠٠٠  ٢١٠٠٠٠  

 )kg( اي گلخانه  گازهاي  انتشار  ميزان

٣٤٢٦٠٠ ٣٤١١٠٠ ٣٣٨١٠٠ 

 )𝑃ோ(گذاري ثابت و تغيير پارامترهاي وزش باد  به هزينه سرمايه احتمال قطع بار باتوجه

١١٢/٠ ٠٥٩/٠ ٠٣١/٠  

  

  گيري نتيجه - ٤

هاي تجديدپذير در صنعت برق و عدم  هاي مبتني بر انرژي كنندهافزون توليدافزايش روز

در . وجود آوره است ريزان به هاي جديدي براي برنامه قطعيت توان خروجي اين منابع، چالش

مين در صنعت برق با نفوذ أريزي توسعه زنجيره ت براي برنامه مدآكاراين پژوهش يك روش 

، قابليت N-1اين مدل در كنار فاكتورهاي قيمتي، معيار امنيتي . توليدات تجديدپذير ارائه شد

محيطي هاي زيست عنوان هدف اجتماعي و بحث كاهش انتشار آلايندهاطمينان عرضه انرژي به

يك بار مصرفي و عدم قطعيت توليد منابع تجديدپذير، عدم قطعيت پ. را در نظر گرفته است

مين در نظر گرفته أبودن مسيرهاي شبكه نيز در مدل احتمالاتي زنجيزه تدسترسعدم قطعيت در
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شده نشان داد كه نتايج ارائه. شدروش پيشنهادي بر شبكه تست اعمال و نتايج آن بررسي . شد

ديگر با  سوياز. شود مين ميأگذاري زنجيره ت باعث افزايش هزينه سرمايه ها انواع عدم قطعيت

ثير پارامترهاي احتمالاتي أت. كندپيدا ميافزايش ميزان بار مجاز قابل قطع، اين هزينه كاهش 

مين ارزيابي أشود نيز بر زنجيره ت سرعت باد كه منجربه تغييرات توان خروجي واحد بادي مي

اختيار عنوان مدلي كارآمد در تواند به شده ميدهد كه روش پيشنهاد نتايج نشان مي. شد

كار گرفته  هب عدم قطعيت باهاي  مين صنعت برق قرار گيرد تا در محيطأريزان زنجيره ت برنامه

  .شود
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  چكيده
منابع انساني،  روزافزونهاي اخير و اهميت  كارهاي پلتفرمي در سال و با توجه به رشد و توسعه كسب

در اين شكل جديد از » ١گيگ«ي كاركنان به اصطلاح انسان منابعنياز است چگونگي مديريت 

هدف اين مقاله ارائه چارچوبي براي مديريت منابع  .كار، مورد بررسي و پژوهش قرار گيرد و كسب

روش پژوهش . آفريني براي ذينفعان است كارهاي پلتفرمي و در راستاي ارزش و انساني گيگ در كسب

مطالعه قرار  مورد  براي اين منظور پنج پلتفرم ايراني. ي استوردمو در قالب روش مطالعه چند كيفي

هاي نيمه ساختاريافته با برخي مديران و  روش اصلي گردآوري داده، استفاده از مصاحبه. گرفتند

گيري نظري استفاده  هاي پلتفرمي است كه براي انتخاب آنها از نمونه كار و دهندگان كار در كسب انجام
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 ٧عامل محيطي،  ١٣ها،  در نتيجه تحليل داده. ها استفاده شد براي تحليل داده ١تم ليتحلروش از . شد

ها  افتهي. شناسايي شد شيوه ايجاد ارزش ٨اصلي مديريت منابع انساني و چگونگي انجام آنها و   كاركرد

 مؤثر ييامل اقتضاو عو روهاين ييشناسا راهاز  ها پلتفرم مديريت منابع انساني گيگ در يرا برا يچارچوب

 ي كاركردهانيآفر ارزشنحوه و  ها بر منابع انساني، كاركردهاي اصلي مديريت منابع انساني در پلتفرم

  .  كنند ذينفعان ارائه مي يبرا

  

مطالعه چند كارگران گيگ،  ي،نيآفر ارزش ي،منابع انسان تيريمد ي،كار پلتفرم و كسب :هاي كليدي واژه

 .يمورد

  

  مقدمه - ١

 تيماه ،گيگ اقتصادظهور  محيط نو در كار ديجيتالي و كسباز  يديعنوان نوع جد ها به پلتفرم

 نوعبه اهداف خود به دو  يابيدست يبراصاحبان پلتفرم . اند داده رييرا تغ تيريكار و نحوه مد

 يدر هسته اصل كاركنان رايجنوع  هستند كه مانند ينوع اول كارمندان. دارند ازيكار ني روين

را انجام  رهيو غ اجرايي، ي، اداريمعمول مانند مال يسازمان فيكنند و وظا يكار مسازمان 

ي از داشتن رابطه شغل ها پلتفرمكه  كار هستند )دهندگان انجام(كارگران نوع دوم، . دهند يم

 يعنوان منبع انسان توان به يهر دو نوع را م. كنند يبا آنها اجتناب م مدت رسمي و طولاني

 ياساس هاي كار نوع دوم با نوع اول تفاوت طيكار و شرا تيدر نظر گرفت اما ماه ها فرمپلت

  .دارد

متمركز  كار و كسب يشكل سنت يرو هعمدطور  به مديريت منابع انساني هاي پژوهش

 نيتأم يرا برا ييها تي، فعالرانيسلسله مراتب مد راهاز  انيكه در آن كارفرما يشكل. اند شده

هدف سازمان  يدهند تا در راستا يانجام م ايشاندر  زهيانگ جاديحفظ و ا ي وكار كاف يروين

عدم وجود رابطه و  كار متفاوت تيماه اين در حالي است كه به دلايلي از جمله. دنعمل كن

ه ب ها پلتفرمدر  يطور سنت توانند به ينم كاركردهاي منابع انساني ي،شغل مدت و طولاني ميمستق

 يمنابع انسان تيريمد افتهي تحول يها شكل در اين فضاي جديد كاري، .شوند كار گرفته

                                                             
1. Thematic Analysis  
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 سنتي كاركردهاي اگرچه ].١[ مفيد باشند نفعانيذ يبرا  ارزش جاديدر جهت ا توانند يم

 كار گرفتهنيز به  ها پلتفرمعملكرد در  تيريو مد تخصيص كارمانند  مديريت منابع انساني

 نحوه ، هم از نظر هدف و هم از نظرها پلتفرمدر  كاركردها نيا رسد يبه نظر م اما شوند، مي

  ].٢[د ندار منابع انساني سنتي يها با مدل ياجرا، تفاوت قابل توجه

كارهاي پلتفرمي كمتر  و در كسب انساني منابع حوزه منابع انساني به مديريت پژوهشگران

 آن رشد به رو نقش و كار و نوع كسب موفقيت اين در انساني منابع نقش به توجه با .اند پرداخته

كار پلتفرمي از ديد  و آفريني آن در كسب پرداختن به منابع انساني و نحوه ارزش اقتصاد، در

 سؤالشده كاري پلتفرمي، اين  ، در فضاي متحولرو ينااز . ز اهميت استينظري و عملي حا

در  يپلتفرم يها در شركت يمنابع انسان تيريمد ياصل كاركردهاياصلي وجود دارد كه 

 پژوهش ؟شوند يمانجام  كاركردها نيا چگونهو چيست  براي ذينفعانارزش  جاديا يراستا

 نمايي و اصلي، چارچوب سؤالموردي قصد دارد با پاسخ به اين  در قالب مطالعه چند حاضر

و نحوه هاي ايراني ارائه دهد  گيگ، در پلتفرم مديريت منابع انساني هاي كاركرد از كلي

  .دكنرا مشخص  ينفعانذ يبرامديريت منابع انساني  راهاز  ينيآفر ارزش

 

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

  مباني نظري - ١-٢

 فناوري اطلاعات، مانند ها رشته وسيعي از طيف در اي فزاينده طور به پلتفرم مفهوم :پلتفرم مفهوم

 ها پلتفرم وسيع، و در تعريف عام]. ٣[است  پيدا كردهگسترده  و مديريت كاربرد اقتصاد

 محصولات، توان مي آنها وسيله به كه اند شده تعريف مبتني بر فناوري اي واسطه عنوان به

ها را  توان پلتفرم مي از ديد ديگر ].٤[داد  توسعه را ديگري مكمل هاي فناوري يا خدمات

 كنندگان مصرف آنلاين اقتصادي را در اجتماعات هاي همراود كه بيان كرد ابزارهاي ديجيتالي

كه از سه  كند يمبوم پلتفرمي فعاليت  عنوان زيست بااين بازار در فضايي . ]٥[كنند  مي تسهيل

تشكيل شده  ٣دهندگان كار انجام و ٢كنندگان كار ، درخواست١ذينفع اصلي، يعني صاحبان پلتفرم
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ا وجود دارد و موفقيت و بقاي آنها به يكديگر وابسته اي بين آنه متقابل و پيچيده هاي كه ارتباط

  ].١[است 

مبتني بر  وكار كسبنوعي : كار رفته است ه پلتفرم با اين تعريف ب حاضر در پژوهش

كنندگان كار،  آن درخواست راهكه از ) عنوان زيرساخت به(افزاري  اي نرم اينترنت و واسطه

با اين تعريف، . ]٦[سپارند  دهندگان كار مي انجام به انجام براينياز خود را  كارهاي مورد

هاي  عنوان فروشگاه آورند و يا به بستري براي خريد اينترنتي فراهم مي فقطكارهايي كه  و كسب

دهنده كار در  شوند چرا كه انجام از دامنه شمول اين پژوهش خارج مي، شوند آنلاين شناخته مي

ها را  با تعريف مذكور پلتفرم). براي فروش به مشتري هستند بستري فقط(آنها وجود ندارد 

كردن  كارهايي مانند پر هايي كه ريز پلتفرم( ١كاري كاري يا انبوه توان به چهار گروه جمع مي

ارائه  هاي خاص را براي انجام در مقياس انبوه آدرس در يك فرم و يا كليك روي آگهي

هاي  پلتفرم( ٤هاي آزادكاري پلتفرم و ٣هاي تحويل كالا رمپلتف ،٢ونقل حملهاي  پلتفرم ،)دهند مي

افزاري، ترجمه و غيره را براي انجام به آزادكاران ارائه  هاي كاري مانند نوشتن كد نرم كه پروژه

عنوان كارمند  پلتفرم به يكه در هسته اصل يكارمندان همچنين ].٧[كرد  بندي طبقه) كنند مي

در اين پژوهش مدنظر نيستند بلكه ، كنند تفرم كار ميمعمول و سنتي براي صاحبان پل

ها به انجام كار  براي پلتفرم ٥كه به صورت آزادكاري) منابع انساني گيگ(دهندگان كار  انجام

  .اند شدهدر اين پژوهش بررسي ، پردازند مي

ها نوعي  پلتفرمدهندگان كار در  گيگ يا انجام كارگران :ها مديريت منابع انساني گيگ در پلتفرم

ارتباط با  يبرا ها و از پلتفرم كاركرده ريپذ انعطاف و مستقل كه به صورت منابع انساني هستند

در استخدام (ماهيت كار اين افراد موقت است . كنند يخدمات خود استفاده م دارانيخر

ابراين بن]. ٨[پردازند  شدن يك كار به جستجوي كار ديگر مي و با تمام) ها نيستند پلتفرم

هاي سنتي نيستند و به همين دليل مديريت آنها نيز  سازمان ٦كارگران گيگ مانند كارمندان

 فيمنجر به تعر گيگكار  تياهم ].٩[متفاوت از الگوهاي سنتي مديريت منابع انساني است 
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١٣٣ 

 را يتيريمد مبتني بر فناورينوين و  يبه سمت ابزارها ريچشمگ رييكار شده و تغ از مجدد

ها در غياب رابطه مستقيم كارگر و كارفرما و در جهت دستيابي  در پلتفرم]. ١٠[ دهد يم دينو

اين اصطلاح به . شود بر كارگران گيگ اعمال مي ١به اهداف پلتفرم، نوعي مديريت الگوريتمي

از  يا مجموعهو در قالب  انسان حيبدون مداخله صر ها تميالگور ،ها فرمتپلاين معناست كه در 

 ،شد يانجام م رانيمد وسيله به تر پيش كهرا هايي  فعاليت ي،محاسبات يها و فرمول هادستور

است تا باعث شده  اين شيوه مديريترواج  .گيري را بر عهده دارند نقش تصميم انجام داده و

مديران وسيله  بهبسياري از وظايف مربوط به مديريت منابع انساني نيز كه به صورت سنتي 

 ].٢[اي انجام شوند  هاي رايانه برنامه وسيله بهشد، به صورت خودكار و  منابع انساني انجام مي

هاي  هاي پژوهشي جديدي در مديريت منابع انساني در سال اين مفاهيم منجر به ايجاد حوزه

  .اخير شده است

  

   پيشينه پژوهش - ٢-٢

اد پلتفرمي، لازم است كه هم زمينه براي تبيين چارچوب مديريت منابع انساني در اقتص

مديريت منابع انساني و هم كاركردهاي متحول شده مديريت منابع انساني در اين نوع 

در مديريت منابع انساني را بيشتر  مؤثرها و عوامل  پژوهشگران زمينه. بررسي شوند كار و كسب

پراكنده و  صورت  بهحقوقي، اجتماعي و سياسي و  هايوانعن با يكگدر محيط اقتصاد 

هاي خود به اين  بررسيدر  )٢٠١٨(و همكاران  ٢گتونبرامثال  اند، برايكرده يبررسمنسجم غير

 افتيدر كافيدستمزد  نياز به مهارت كمي دارند، اغلبگيگ  كارگران اند كه  نتيجه رسيده

مانند حداقل  قانوني هاياقدامبنابراين . ستنديبرخوردار ن چون بيمه ييايو از مزا كنند يمن

از منظر ]. ١١[اند  كرده شنهاديپبراي حمايت از اين كارگران را  ياجتماع يايمزا ريدستمزد و سا

ي و قانوني از كارگران گيگ اجتماع تيبه كمبود حما )٢٠١٦( ٣اجتماعي و حقوقي، داستفانو

كارگران در محافظت از  يرا برا هايياقداماو همچنين . پرداخته است پلتفرمي وكار كسبدر 

 يرو گياقتصاد گ يراتتأثبرخي پژوهشگران  ].١٢[ كند يم شنهاديپ ها پلتفرم سلطه مقابل
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 ، براياند هكرد يكارگران را بررس يمنيو ا يعاطف يستيسلامت كارگران، سطح استرس، بهز

هايي كه انجام كار در آنها كاملاً  چهره به چهره در برخي پلتفرم هايارتباط نبودعنوان مثال 

در  تنش و فشار عصبي دهندگان كار وي انجاماجتماع انزواي تواند منجر به مي مجازي است،

در پژوهشي به بررسي مشخصات و خصوصيات كار در ) ٢٠١٧( ١كان و مالكي ].١٣[ آنها شود

هاي آينده در خصوص نگرش، عملكرد و  ي براي پژوهشهاي آنلاين پرداخته و چارچوب پلتفرم

همچنين در مقاله ايشان به موضوع . اند كرده ارائهكارهاي پلتفرمي  و تجربه كار كاركنان در كسب

آنان در كار پرداخته شده است  يخودمختارهاي كاركنان و  كنترل كاركنان و تأثير آن بر پاداش

]٩.[  

به برخي كاركردهاي مديريت منابع انساني نيز در قالب مديريت الگوريتمي و مديريت از 

) ٢٠٢٠(و همكاران  ٣دوگان. به صورت پراكنده پرداخته شده است ٢هاي كاربردي برنامه راه

ها و  الگوريتم وسيلهبهرا  عملكرد تيريمد وكار روابط  ،كار اجراي كاركردهاي تخصيص

هاي آينده  براي پژوهش هاييسؤالرا با طرح  پژوهشگران و كردهبردي بررسي هاي كار افزار نرم

 يتميكه كنترل الگور ندده ينشان م) ٢٠١٩( ٤وود و همكاران ].٢[اند  كردهترغيب  در اين حوزه

منجر  يتميالگور تيريمد يها كيتكن نقشي محوري دارد و ،نيكار آنلا هاي پلتفرمعملكرد  در

  . ]١٣[شوند  ميكارگران  برايتنوع كار ي و خودمختار، يريپذ انعطافبه 

منابع مديريت  كنند كه كار پلتفرمي پيشنهاد مي و با بررسي كسب )٢٠١٨( ٥المر و ريچل

 دو بعد قيبا تلفايشان . رديهم عملكرد و هم رفاه كاركنان را در نظر بگ ديبا ،جامع يانسان

 يهم را برا هو مرتبط ب دهيچيپ يها لشها و چا از فرصت يعملكرد و رفاه، انواع مختلف

  ].١٤[دهند  ارائه مي مديريت منابع انساني

ها، پنج  سازي مديريت منابع انساني در پلتفرم ضمن مفهوم) ٢٠١٩( ٦ميجرينك و كيگان

ريزي، استخدام و انتخاب، مديريت عملكرد، آموزش و توسعه و جبران خدمت و  فعاليت برنامه
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گران هايي، از پژوهشسؤالايشان با طرح . اند كردههاي پلتفرمي شناسايي  مزايا را در شركت

  ].١[كاركردهاي منابع انساني بپردازند  وسيلهبهاند كه به نحوه چگونگي ايجاد ارزش  خواسته

 اين با اند، اشاره داشتهمديريت منابع انساني  به نحوي بهيك هر بالا هاي پژوهشاگرچه 

 را احصا انساني مديريت منابع هاي فعاليت طور جامعبه صراحت و به پژوهشگراناغلب  حال،

كار، اجتماعي و  و فناوري، كسب هايوانعن باهايي  حوزه به صورت پراكنده در نكرده و

مديريت منابع كار پلتفرمي  و اينكه در كسب دليلبه . اند نظر كردهاظهار صنعتي يشناسروان

بوده است كمتر به شكل خاص و جامع به چگونگي انجام  فناوري تأثير تحت ،انساني

  .كار پرداخته شده است و كاركردهاي مديريت منابع انساني در اين كسب

ها را در قالب مفهوم  اند كه مزاياي پلتفرم هايي انجام شده اي ديگر، پژوهش از جنبه

ينفعان و نحوه خلق ارزش براي آنها هاي ذ به ارزش پژوهشگراناين  .اند آفريني برشمرده ارزش

. اند پرداخته» ٣هاي باز پلتفرم« و »٢يا اثر شبكه«و  »١دو طرفه يبازارها« ميمفاهبا استفاده از 

، ٦؛ شفيعي گل، استين و آويتال]١٦[ ٢٠١٢ ،٥؛ اسمدلاند]١٥[ ٢٠٠٦، ٤آرمسترانگ براي مثال(

طرفه و با دو گروه دو يعنوان بازارهاهها را ب مفهوم پلتفرم) ٢٠٠٦( آرمسترانگ ).]١٧[ ٢٠١٩

گروه  يگروه، ارزش برا كيكنندگان در تعداد شركت شيكه با افزا دنريگ يمجزا در نظر م

دو گروه  واست  يا واسطه يبستر اقتصاد كيطرفه واقع بازار دودر. كندپيدا مي شيافزا گريد

بستر با امكان تعامل  نيا. كنند يفراهم م گريكدي يبرااي  شبكه يايكه مزا دارد زيكاربر متما

  ].١٥[ كند يم جاديارزش ا ،به هم وابسته انياز مشتر زيمتما گروهدو  نيب ميمستق

 يبازخورد مثبت برا يها چرخه شيتعداد كاربران و افزا شيبا افزا يا اثر شبكه براساس

 ورودبا  يمشتر كيبه  يشنهاديارزش پ .شود يم جاديكاربران ا يبرا يشتريآنها، ارزش ب

   .]١٨[ كندپيدا مي شيافزا شبكه كيبه پلتفرم در قالب  ديجد يمشتر

كه  يپلتفرم. پلتفرم داشته باشد تيدر موفق ياثر مهم تواند يم نيز درجه باز بودن پلتفرم

 يآن برا يها تيودمحد و يا استفاده نداشته باشد ايدر مشاركت، توسعه  يا عمده تيمحدود
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صاحبان  .شود ، پلتفرم باز محسوب ميباشد كسانيو  ضيكنندگان بدون تبع همه مشاركت

 راهتا از  كنند يم يپوش چشممنافع خود  يبودن پلتفرم، از برخباز تياز خاص تفادهپلتفرم با اس

كل  داده تا شيافزارا مشاركت در پلتفرم  يبرا فعانينذ زهيخلاقانه، انگ بوم ستيز كي جاديا

  .]١٩[ پيدا كند شيافزا شدهارزش خلق

دنگ، . اند ها پرداخته دهندگان كار در پلتفرمانجام يها ارزش ييبه شناسا زين هاييپژوهش

 ياكتشاف كرديرو كيبا  حساس به ارزش يبا استفاده از مفهوم طراح) ٢٠١٦( رزيو گال يدوش

انبوه (لتفرم از پ يرا در نوع خاص شانيا يها شدهنده كار، ارزانجام ٢١٠ يها تيروا ليو تحل

 وسيلهبهآفريني  رزشبه ا) ٢٠١٩(گل، استين و آويتال  شفيعي]. ٢٠[ كنند يم يمعرف) يكار

 مدل كي آنها. اند پرداخته ها در پلتفرم مرانيكح سازوكارهاي  يبررسها در قالب  پلتفرم

 به منجري هماهنگ و كنترل ستميسدو  يسازكپارچهند كه در آن يكرد پيشنهاد را مفهومي

افزايش كيفيت كار، كاهش (شده كه به ايجاد پنج نوع ارزش  پلتفرم حكمراني در ياثربخش

) كننده كارشدن نيروي كار و اعتبار ارائهپذير ياسمقهزينه نيروي كار، كاهش زمان تحويل، 

آورده هاي برجسته در حوزه موضوع پژوهش  پژوهشبرخي  ١ در جدول ].١٧[ شودمنتهي مي

  .شده است

، ها پژوهشاز فناوري بوده است و عمده  متأثرها،  آفريني نيز در ادبيات پلتفرم ارزش

طور جامع نحوه ايجاد اما پژوهشي به، اند مطالعه قرار دادهآفرين فناوري را مورد تأثيرات ارزش

 كار پلتفرمي و كاركردهاي مديريت منابع انساني را براي ذينفعان كسب وسيلهبهارزش 

كار پلتفرمي  و هايي در خصوص كسب در داخل كشور نيز پژوهش. عه قرار نداده استمطالمورد

يارمحمدي، رضواني و البرزي : دكرتوان به اين موارد اشاره  اند كه از جمله مي انجام شده

بوم پلتفرمي  در پژوهش خود به واكاوي اهداف و توانمندسازهاي مشاركت در زيست) ١٣٩٦(

 ريتأث) ١٣٩٧(نصر قيصري و خليلي. ]٢١[اند   افزار پرداخته صنعت نرم از ديدگاه طرف عرضه در

. اند مطالعه قرار دادهي را موردپلتفرم هاي شركت بر عملكرد يراهبردي منابع انسان تيريمد

 يهاي پلتفرم بر عملكرد شركت نانهيكارآفر كرديرو يانجيم نقش أييدتآنها با  پژوهش جينتا

به عملكرد بالاتري  يابيقادر به دست نانه،يكارآفر كرديهاي داراي رو شركت هكدهد  نشان مي
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 كي يانداز راه راهبردهاي ي،فيك كرديبا رودر پژوهشي ) ١٣٩٧( يو البدو اليك ].٢٢[ هستند

  . ]٢٣[اند  دهكررا تشريح  يدر صنعت بانك يوكار پلتفرم بكس

اند  دهكرها را مشخص  پلتفرمهايي نظري و كاربري از  هاي داخلي نيز اگرچه جنبه پژوهش

ها  آفريني در پلتفرم طور مشخص به چگونگي مديريت منابع انساني در راستاي ارزشولي به

  .اند نپرداخته

توان نتيجه گرفت كه اگرچه توجه پژوهشگران به  با توجه به مرور پيشينه پژوهش مي

كاركردهاي منابع انساني  هاي اخير جلب شده ولي كمتر به مديريت منابع انساني گيگ در سال

اين پژوهش . اند كار پلتفرمي به صورت جامع پرداخته و آفريني آنها در كسب و چگونگي ارزش

در راستاي  مديريت منابع انساني هاي فعاليت از كلي نماي و چارچوب قصد دارد يك

به دنبال  حاضر واقع پژوهشدر. دهد ارائه هاي ايراني آفريني براي ذينفعان در پلتفرم ارزش

 يها در شركت گيگ يمنابع انسان تيريمد ياصل كاركردهاي است كه سؤاليافتن جواب اين 

 چگونهو بوم پلتفرمي ايران چيست  براي ذينفعان در زيستارزش  جاديا يدر راستا يپلتفرم

فرعي  سؤال؟ براي پاسخ به اين پرسش اصلي، لازم است به چهار شوند يمانجام  كاركردها نيا

 طيدر مح يمنابع انسانمديريت بر  مؤثر محيطي ييو عوامل اقتضا روهاين - ١ :داده شود پاسخ

در  ي كهمنابع انسان كاركردهاي -٢چه هستند؟  يكار پلتفرم و در كسب گياقتصاد گ

اين كاركردها چگونه  - ٣چه هستند؟ ، دارند يو محور ينقش اصل يپلتفرم يكارها و كسب

  كنند؟ آفريني مي ارزش نفعانيذ يبرا كاركردهاي منابع انسانيچگونه  -٤شوند؟  اجرا مي

  

 پژوهش موضوع در شده انجام برجسته يها پژوهش .١ جدول

 نويسندگان سال موضوع پژوهش رديف

 آرمسترانگ ٢٠٠٦  رقابت در بازارهاي دو طرفه ١

ها يك نگاه يكپارچه به معماري پلتفرم ٢ ١بالدوين و وودارد ٢٠٠٩   

هاي پلتفرم ها و استراتژي پويايي ٣ ٢گاور ٢٠٠٩   

ي و ارزيابي تفكر پلتفرميفناورهاي مديريت  استراتژي ٤ ]٢٤[ ١كازامانو ٢٠١٠   

                                                             
1. Baldwin and Woodard 
2. Gawer 
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 نويسندگان سال موضوع پژوهش رديف

كار پلتفرمي خدماتي و ايجاد ارزش در مدل كسب ٥  اسمدلاند  ٢٠١٢ 

هاي صنعتي و اكوسيستم نوآوري پلتفرم ٦ ]٢٥[گاور و كازامانو  ٢٠١٤   

نيآنلا جوامع كنندهيبانيپشت يتاليجيدهاي  ي پلتفرمبرا اي هينظر ارائه ٧   ٢اسپاگنولتي، رسكا و لي ٢٠١٥ 

و مفاهيم براي درك كار و كارگران» اقتصاد گيگ«ظهور  ٨ ]٢٦[كان  ٢٠١٦   

٩ 
ي كارها زيرسازي و مطلوبيت نهايي در  رفع دوگانگي در توانمند

كاري از راه طراحي ارزشمبتني بر انبوه  
٣رزيو گال يدنگ، جش ٢٠١٦  

١٠ 
 و كاري جمع تقاضا، صورت در كاردر دسترس،  كار يروين ظهور

گيگ اقتصاد در كار يروين از محافظت  
 داستفانو ٢٠١٦

گيگ اقتصاد انواع پلتفرم در و مشخصات كار ١١ ]٧[ ٤كالبرگ و دان ٢٠١٦   

١٢ 
 شتيمع بر گيگ اقتصاد و تاليجيد كار يجهان يبسترها ريتأث

 كارگران
٢٠١٧ 

 و رثهيو گراهام،

٥يرتالهدنو  

١٣ 
هاي  خرد و پيمانكاران مستقل در پلتفرم نانيكارآفرفهم نيروي كار و 

 آنلاين
٦كان و مالكي ٢٠١٧  

ينظر و يخيتار يها دگاهيداز  گيگ يكارها ءاياح ١٤ ٧استنفورد ٢٠١٧   

بازاركار پلتفرمي از راه يك مطالعه تركيبي در  و فهم مدل كسب ١٥ ]٢٧[ ٨تاچر و لادين ٢٠١٨   

 براگتون و همكاران ٢٠١٨ تجربه افراد در اقتصاد گيگ ١٦

كاري از منظر مديريت منابع انساني انبوه ١٧  المر و ريچر ٢٠١٨ 

و همكاران ٩جباگي ٢٠١٩ انگيزه كارگران گيگ ١٨  

كاري از راه خلق ارزش سازمانيهاي انبوه حكمراني در پلتفرم ١٩  ٢٠١٩ 
شفيعي گل، استين و 

 آويتال

ي و كنترل الگوريتمي در اقتصاد جهاني گيگخودمختار ٢٠  وود و همكاران ٢٠١٩ 

٢١ 
يك  لهيوس بهسازي مديريت منابع انساني در اقتصاد گيگ  مفهوم

 اكوسيستم پلتفرمي
گانيو ك نكيجريم ٢٠١٩  

اقتصاد گيگهاي كاربري در  مديريت الگوريتمي و كار از راه برنامه ٢٢  دوگان و همكاران ٢٠٢٠ 

  

                                                                                                                                               
1. Cusumano 
2. Spagnoletti, Resca and Lee 
3. Deng, Joshi and Galliers 
4. Kalleberg and Dunn 
5. Graham,  Hjorth and Lehdonvirta 
6. Kuhn and Maleki 
7. Stanford 
8. Täuscher and Laudien 
9. Jabagi 
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  شناسي پژوهش روش - ٣

  روش پژوهش - ١-٣

 كيفي ي، پژوهشاز نظر رويكرد و تفسيري هاي پارادايمپژوهش حاضر از نظر پارادايم، جزو 

اين . شدعنوان روش پژوهش استفاده ، روش مطالعه چند موردي به در اين پژوهش .است

كار پلتفرمي را در بستر واقعي خود و از  و روش از آن جهت انتخاب شد تا بتوان پديده كسب

 هاي مختلف همچون مصاحبه، مشاهده و بررسي اسناد و مدارك مورد گردآوري داده راه

تواند ضعف اتكا به يك نوع داده را در پژوهش كاهش داده و نتايج  مي امراين . دادمطالعه قرار 

 مورديموردي به جاي مطالعه تكمطالعه چندانتخاب  ليدل ].٢، ص ٢٩؛ ٢٨[د كنتقويت را 

]. ٣٠[شوند  يم يتر تلق تر و مفصل كنندهمتقاعد يطور كلبه يموردچند يها طرحاين است كه 

 نيبنابرا، متعدد است يها شيآزمامنطق روش ، مشابه يچند مورد استفاده از مطالعه منطق

  ].٣١[منجر شود  يتر مستحكم هايپژوهشتواند به  يم

  

  انتخاب موارد - ٢-٣

اول اينكه،  .دو مطلب بايد در نظر گرفته شود موردي، چند پژوهش در موارد انتخابدر 

 تنوع جاديادوم اينكه انتخاب موارد منجر به . دنباش جامعه انگرينما كهد نانتخاب شو مواردي

 ١نيي هيتوص براساسبر اين مبنا و  ].٣٢[ شود پژوهش موضوع ينظر مختلف ابعاد در ديمف

دسترسي و  زانيم همچنين وپژوهش  هايسؤالبا توجه به  موارد انتخاب ]٢، ص ٢٩[ )٢٠١٧(

وسيله كالبرگ و دان شده بهرفياز چهار نوع پلتفرم مع .انجام شد موارد يرو تمركزامكان 

، آزادكاري ونقل حملهاي  پلتفرم(ن دارند بازارها را در ايرا ترين بزرگسه گروه كه ] ٧[ )٢٠١٦(

با توجه به ميزان بلوغ و ) فود اسنپ، تپسي، پونيشا، استادكار و اسنپ(پنج مورد ) و تحويل كالا

از نوع پلتفرم . براي مطالعه انتخاب شدند، هايي منابع انساني داشتند اي كه در فعاليت توسعه

اطلاعاتي درباره  ٢ در جدول. دشموردي انتخاب نكاري به علت عدم رشد كافي در ايران  انبوه

  .مطالعه به اختصار آورده شده استهاي مورد پلتفرم

                                                             
1. Yin 



 ١٤٠٠ بهار، ١، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٠ 

  مطالعه هاي مورد مشخصات پلتفرم .٢جدول 

  نام پلتفرم
سال 

  اندازي راه

تعداد 

  كاركنان

دفتر 

  مركزي
  نوع پلتفرم

نوع 

  مالكيت
  سايت وب

  http://www.snapp.ir  خصوصي  ونقل حمل  تهران  ١٥٠٠  ١٣٩٣  اسنپ

  http://Tapsi.ir  خصوصي  ونقل حمل  تهران  ١٠٠٠  ١٣٩٥  تپسي

  تهران  ١٠  ١٣٩٠  پونيشا

 ،ترجمه(آزادكاري 

هاي  اجراي پروژه

، نويسي برنامه

  ...)و  طراحي

  http://ponisha.ir  خصوصي

  تهران  ١٠٠  ١٣٩٦  استادكار

خدمات ( كاري آزاد

منزل، تأسيسات 

  ...)منزل و 

  /https://ostadkar.pro  خصوصي

فود  اسنپ

زودفود (

  )سابق

١٣٩٦  

)١٣٨٨(  
  تهران  ٧٠٠

تحويل كالا 

، سفارش(

ي و ساز مادهآ

  )غذا نيآنلا تحويل

https://www.snappfo  خصوصي
od.ir  

  

  ها آوري داده جمع - ٣-٣

هاي  مصاحبه از هاي حاصل داده -١: ندشد يآور جمع راهها از سه  در اين پژوهش داده

دهندگان و هاي حاصل از بررسي مباحث و مطالب انجام داده -٢؛ ساختار يافتهنيمه

  ؛هاي مجازي شبكههاي خبري و صفحات  كنندگان كار در بخش نظرات سايتدرخواست

به منظور و اسنپ  شايپون هاي در پلتفرم نام ثبتكه با  پژوهشگرحاصل از مشاهده  يها داده -٣

آزادكاران به دست  يكار مسائلك ربا موضوع پژوهش و د پژوهشگر شتريچه بهر يريدرگ

 پژوهش نيدر ا ليتحل و هيتجز يعنوان منبع اصلبه مصاحبهكلامي حاصل از  يها داده. آمد

  . كمك كرد ها مصاحبه يها افتهي دييتأ هب گريد  روشدو و  شداستفاده 

. ي انجام شدنظر يريگ روش نمونه يبر مبنا كنندگان در مصاحبه مشاركتانتخاب 

شناسايي شده  ٢و اينستاگرام١لينكداين مانند ياجتماع يها شبكه كنندگان با استفاده ازمشاركت

                                                             
1. Linkedin 
2. Instagram 
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معيار پذيرش يك . و با آنها براي مصاحبه به روش حضوري و مجازي هماهنگي شد

و  مسائلكرده و به  درك كاملاً شركت خود را كار و كسب يها مدل اين بود كه كننده مشاركت

مند بوده و اشراف داشته باشد و حداقل داراي دو سال سابقه كار  يندهاي منابع انساني علاقهآفر

   .باشد در پلتفرم مربوط

معيار اشباع براي اتمام . براي مصاحبه انتخاب شدند كننده مشاركت ١٥مجموع در 

با گردآوري  كه شود مي زماني متوقف موارد مطالعه معيار، اين اساسبر. استفاده شد گيري نمونه

 ساختار يافتهنيمهها  مصاحبه ].٣٣[ نشود ايجاد جديدي ملاحظه هاي بيشتر، اطلاعات قابل داده

طور ميانگين هر مصاحبه انجام شد و به ١٣٩٩ارديبهشت تا  ١٣٩٨شهريور  بود و در بازه زماني

پس از معرفي اهداف پژوهش و تعريف  در اين مرحله مصاحبه هاي سؤال. زمان برددقيقه  ٤٥

  : شوندگان پرسيده شدزير از مصاحبه ياصل سؤال نظر از منابع انساني، حول سهمد

كار شما چيست؟  و بر منابع انساني در كسب مؤثر محيطي مل و نيروهايعوا ترين مهم -١

در حال حاضر در شركت شما  يمربوط به منابع انسان )كاركردهاي( ها تيعمده فعال -٢

 يمنابع انسان كاركردهاي يه نظر شما چگونه با اجراب - ٣ ؟شوند و چگونه انجام مي ستيچ

  ؟شود ميآفريني  ارزش فعانينذ يبرا

و مربوط به ابعاد  ياصل سؤالبرآمده از شده از پيش تعيينو  فرعي يها الؤسهمچنين 

ديگري نيز با توجه  هايسؤالشوندگان پرسيده شد و حسب نياز، از مصاحبه سؤالهر مختلف 

اطلاعاتي . اصلي پرسيده شد سؤالشدن پاسخ هر روشن براي به شرايط هر مصاحبه

  .آورده شده است ٣به در جدول مصاحكنندگان مشاركتخصوص در

صفحه استادكار و باشگاه رانندگان  كنندگان كار در دهندگان و درخواستنظرات انجام

هاي خبري كه به درج اخبار در مورد  اسنپ در اينستاگرام و بخش نظرات در صفحات سايت

به  خاصاشكه در آن  هاي خبري بخش نظرات در سايت. شد اند، استخراج ها پرداخته پلتفرم

فهم  برايهاي مفيدي  داده، كنند توانند نظرات خود را بيان مي صورت ناشناس و صريح مي

شده يآور جمع يها داده. شوندگان به دست داد بهتر و واقعي موارد و تصديق نظرات مصاحبه

از كه بود  داده كلامي مستند شده ١٤٨مجموع  رد مجازي هايهبررسي نظرات در صفحاز 
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هاي كلامي حاصل از مصاحبه در  آمد و در كنار داده دست به ١٣٩٨آبان تا  ١٣٩٨شهريور 

  .تحليل به كار گرفته شد و مرحله تجزيه

  

 شوندگان مصاحبه يشناخت تياطلاعات جمع. ٣جدول 

ف
ردي

  

  تحصيلات  نقش  پلتفرم
سابقه كار 

  مرتبط

نحوه 

  مصاحبه

  حضوري  ١٠  ارشدكارشناسي  مدير منابع انساني  اسنپ  ١

  مجازي  ٩  ارشدكارشناسي  مدير بازرگاني  اسنپ  ٢

  حضوري  ٣  ارشدياسنكارش  )آزادكار(انجام دهنده كار   اسنپ  ٣

  حضوري  ٨  ارشدكارشناسي  مدير عمليات  تپسي  ٣

  حضوري  ٨  ارشدياسنكارش  مدير توسعه محصول  تپسي  ٤

  حضوري  ١٠  ارشدكارشناسي  مدير آموزش و ماركتينگ  پونيشا  ٥

  مجازي  ٧  ارشدكارشناسي  مدير فناوري  پونيشا  ٦

  مجازي  ٥  ارشدياسنكارش  )آزادكار(كار  دهندهانجام  پونيشا  ٧

  مجازي  ٤  ارشدياسنكارش  )آزادكار(دهنده كار انجام  پونيشا  ٨

  مجازي  ٤  ارشد يكارشناس  )آزادكار(دهنده كار انجام  پونيشا  ٩

  حضوري  ٣  دكتري  )آزادكار(دهنده كار انجام  پونيشا  ١٠

  مجازي  ٥  ارشدكارشناس  مدير اجرايي  استادكار  ١١

  مجازي  ٥  كارشناسي  مدير پشتيباني  استادكار  ١٢

  مجازي  ٢  ارشدكارشناسي  مدير استراتژي  استادكار  ١٣

  حضوري  ٨  ارشدكارشناس  ريزي مدير برنامه  فود اسنپ  ١٤

  يمجاز  ٢  دكتري  مشاور  فود اسنپ  ١٥

  

  ها تحليل داده - ٤-٣

اعضاي . دشتشكيل  تحليل متشكل از پژوهشگر و سه استاد دانشگاه تيم ،ها تحليل دادهبراي 

 هااختلافو كنند  و تحليل درك خوبيها را  تا داده دندكرمي داريد گريكديبا  طور مرتببهتيم 

 ]٣٤[ تم لياز روش تحل ها داده ليتحل يبرا. نظر حاصل شوداجماعد و كننرا حل نتايج  بارهدر

كارگيري  و با به ]٣٤[) ٢٠٠٦(براساس پيشنهادهاي كلارك و براون ي كدگذار .شداستفاده 
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انجام  ١دي ايافزار مكس كيو  ي و با استفاده از نرمبازگشت ينديامستمر در فر سهيروش مقا

 بيتركبا  مراحل بعدو در  شداستفاده  مياستخراج مفاه يباز برا يكدگذار در مرحله اول،. شد

استخراج  هاي اصلي مناسب هاي فرعي تم و با تركيب تم مناسب تم فرعي ،مشابه ميمفاه

هاي مكتوب و متن  داده ةبار مطالعه چند راهپژوهش از  نيدر ا يكدگذار ،يطور كلبه. گرديد

 بياز ترك. ديآ دست به هاي كيفي دادهاز  درستيدرك  اشد ت انجام ها مصاحبهشده مستند

پيدا ادامه  يبه اشباع نظر دنيرس انيپا تا روند نيو ا ايجاد شد مختلفي هاي تممشابه،  ميمفاه

 ليتحل ،غنيفهم  به دنيرس يمختلف برا يها طرح پرسش ازها  افتهي تيفيك شيافزا يبرا. كرد

شده ناشي از مشاهده پژوهشگر مستند هايهو همچنين تجرب هاتناقض رفع ،ييموارد استثنا

بررسي، بازنگري و بهبود قرار تيم تحليل مورد وسيلهبهها مدام  كيفيت يافته. استفاده شد

  .گرفت مي

هايي  نمونه. تم اصلي شناسايي شد ٤ تم فرعي و ١٣ و )كد باز(مفهوم  ٣٩ طيمح ليتحل در

 آورده شده ٤هاي اصلي در جدول  براي يكي از دسته ها هاي كلامي حاصل از مصاحبه از داده

  .است

  مربوط يباز و محور يو كدگذار يكلام يها نمونه داده.  ٤جدول 

  تم فرعي  )باز  كد( هوممف  شونده داده كلامي مصاحبه
تم 

  اصلي

هاي اخيـر   در سالدهد كه ها و هم احساس مردم نشان مي هم آمار ...

 ....نرخ بيكاري افزايش پيدا كرده
  افزايش بيكاري

هاي  فرصت

استخدامي 

  در كشور

اد
ص

اقت
  ي

هاي استخدامي  فرصتشدن، با توجه به برنامه دولت براي كوچك ...

شـه جـايي   شدن و ديگه به سختي مـي هاي استخدامي هم كم و آگهي

  ... استخدام شد

 يها فرصت

  محدود ياستخدام

خانگي، خيـاطي و   هاي مرسوم مثل تعميرات لوازمبعضي از شغل ....

  ...رفتن هستنها در حال از بين فروشيخرده

 مشاغل كاهش

   سنتي

  .آورده شده است و اصلي شناسايي شده يفرع يها تمو  )باز يها كد( ميمفاه ،٥در جدول 
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   محيطي و عوامل روهاين هاي فرعي و اصلي مربوط به و تم ميمفاه . ٥جدول 

 يانسان منابعمديريت مؤثر بر 

  

آمده دستبهمفاهيم كه  ندگذاري شدكدها به نحوي  براي استخراج كاركردهاي اصلي، داده

در دور دوم . شوند انجام مي ها در زمينه منابع انساني در پلتفرمكه  باشند ياقدامات انگرينما

منابع  تيريمدمربوط به  تري جامع نمايانگر فعاليتشدند تا  بيبا هم ترك مفاهيم، يكدگذار

  تم اصلي   فرعي  تم  )باز  كد(مفهوم 

مشاغل  كاهش - محدود ياستخدام يها فرصت - افزايش بيكاري

  يسنت
  هاي استخدامي در كشور فرصت

  ميزان تناسب درآمد با هزينه در جامعه  عدم تناسب درآمد با هزينه - حقوق كفاف عدم –كمتر  درآمد  اقتصادي

 زاتي ـبـه تجه  ازي ـعـدم ن  - سربار كـم  نهيهز - كم هيبه سرما ازين

  خاص
  نياز براي شروع كارسرمايه مورد

علاقـه نبـودن مشـاغل    مـورد  - يعلاقه روزافزون به استقلال كار

 ريي ـتغ - كـار  هـاي تبه انعطاف در ساعا ازين - عمل  يفاقد آزاد

  نگاه به كار

تمايل جامعه به مشاغل مستقل و 

  منعطف

  اجتماعي

 يگسترش آزادكار -  يرو به رشد بانوان از مشاغل آزادكار سهم

  در كنار كار منزل يامكان آزادكار - واسطه حضور بانوانبه

مشاركت و حضور بانوان در بازار 

  آزادكاري

كننـده  ارائه هايهسسؤم شيافزا - كردهليكار تحص يروين شيافزا

  كار با مهارت يروين شيافزا - يخدمات آموزش

كرده و نيروي كار تحصيلدسترسي به 

  ماهر

 - ياسـتفاده از آزادكـاران خـارج    - يكيزيبه حضور ف نداشتنازين

  كار مناطق دورافتاده يرويامكان استفاده از ن
  كار بدون مرز يرويندسترسي به 

سرعت در  - كارها و شدن عمر كسبكوتاه - مشاغل مستمر كاهش

  نوع مشاغل رييتغ
  سرعت تغييرات مشاغل

ظهـور و   -  هـا  تي ـبهبـود قابل  - افزارهـا  مـداوم نـرم   يروزرسانبه

  نينو يفناور يگسترش ابزارها
  هاي نوين تغييرات فناوري

  فني
رشـد و   -  نترنـت يبـه ا  يوابسـتگ  - نترنتينفوذ ا بيضر شيافزا

  ينترنتيگسترش خدمات ا
  ينترنتيرشد و گسترش خدمات ا

 نبـود  - مشـخص  يمتـول  نداشـتن وجود - انجمن اي هياتحاد نبود

  مرجع پاسخگو
  ميزان حمايت نهادهاي صنفي

اعمال قـانون   نبود - يكار يايفقدان مزا - شمول قانون كار  نبود  قانوني

  حداقل حقوق
  ميزان حمايت قانوني

  ميزان ضرورت پرداخت ماليات  نبودن به اعلام درآمدملزم - فرار مالياتي



 و همكاران پور  محمدسعيد الماس  _______________....نابع انساني ارائه چارچوبي براي مديريت م

 
١٤٥ 

آمده به دستبه هاي فرعي تمدر مرحله بعد،  .)هاي فرعي ايجاد تم( باشند ها پلتفرم در انساني

 نيدر ا .)ايجاد تم اصلي( شدند كه نمايانگر يك كاركرد منابع انساني باشند تركيباي  گونه

د ك(مفهوم  ٤٤يند انتيجه اين فردر. براي تصديق نتايج استفاده شد منابع مختلف داده ،مرحله

و ) كدهاي باز(مفاهيم  ٦ در جدول. شدندكاركرد اصلي استخراج  ٧و  تم فرعي ١٦، )باز

  .اند شده آورده شدهشناسايي) كاركردهاي اصلي(هاي اصلي  هاي فرعي و تم تم

  

 شده ييشناسا) يكاركردها(هاي اصلي  هاي فرعي و تم مفاهيم، تم .٦جدول 

)باز كد(مفهوم   تم فرعي 
تم اصلي 

) كاركرد(  

دهنده ترين انجام اتصال متناسب - ايجاد توازن و تطبيق بين عرضه و تقاضا

اي در تطبيـق كارآمـد    هاي رايانه استفاده از برنامه - كنندهكار به درخواست

  دهنده كاركننده و انجامدرخواست

 ايجاد انطباق
ريزي  برنامه

 منابع انساني
تحليـل   - بررسي رونـدهاي عرضـه و تقاضـا    - ها  تحليل آمار درخواست

  شكاف عرضه و تقاضا

عرضه و  بيني و پيش ليتحل

اتقاض  

 تبليغ دهان به دهان -  وسيله همكاراني نيروي جديد بهمعرف
كارمنديابي از راه 

يفردنيب هاي شبكه  

جذب و 

كارگماريبه  

 ايجـاد  - هـاي اينترنتـي  ارائه نمونه كـار در صـفحه   - تهيه پروفايل جذاب

 تبليغ به صورت اينترنتي - صفحه شخصي

هاي اعلام نياز در صفحه

 مجازي

 احراز هويت و تأييد مدارك - دريافت رزومه متقاضيان به صورت مجازي
دريافت و بررسي رزومه 

 متقاضيان استخدام

 - منـدي ايشـان   ارسال كار براي آزادكاران در حيطه سوابق كاري و علاقه

  در مخزن آزادكارانتوجه به وجود تنوع تخصص 

مند  جذب آزادكاران علاقه

 و متخصص

 اخذ بازخورد  ها پاسخگويي آنلاين به سؤال - دريافت بازخورد و پيشنهادها 

دهنــده و داوري بــين انجــام –هــاي حــل تعــارض  بينــي ســازوكار پــيش ارتباطات

 وجود فرايند مذاكره - كننده در صورت وجود اختلافدرخواست

حل تعارض بين 

دهنده و انجام

كننده كاردرخواست  

ياب  استفاده از مكان - عنوان محيط اصلي كار افزار كاربردي به توسعه نرم

وسـيله  كردن انجام كار بهپذير امكان - عنوان عنصر اصلي در طراحي كاربه

 گوشي هوشمند

 طراحي محيط كار مجازي

 طراحي كار

 و مقررات شفافها نامهتدوين  شيوه - سازي انجام كار ساده
وضع مقررات و 

هاي كارينامهشيوه  
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)باز كد(مفهوم   تم فرعي 
تم اصلي 

) كاركرد(  

هـاي كيفـي بـا     ارزيـابي  - دهي كمي مشتريان به عملكـرد آزادكـاران   نمره

 استفاده از پرسشنامه كوتاه

هاي ارزيابي كمي  سازوكار

 و كيفي 
 تيريمد

 عملكرد
ارسال  - محاسبه سرعت متوسط انجام كار - دهنده كاررهگيري محل انجام

شـده  هاي ثبتپايش مكالمه - شده براي ناظر در پلتفرمانجام عكس از كار

  كنندگان كاردهندگان و درخواستبين انجام

هنگام  نظارت مستمر و به

 بر انجام كار

هـاي   اعمـال سياسـت   –هـا   اي از شاخص گذاري بر مبناي مجموعه قيمت

 –شـده متفـاوت انجـام كـار     هاي تمـام  وجود هزينه - گذاري متغير قيمت

 وسيله آزادكارانگذاري جذاب براي پذيرش كار به قيمت

گذاري متغير  قيمت

اساس خروجي كارها بر

هاي معين شاخص  

تعيين و 

پرداخت 

 دستمزد
 استفاده از كيف پول الكترونيكي - استفاده از حساب مجازي

پرداخت با استفاده از 

 حساب مجازي

وسيله آموزش به - دسترسامكان استفاده از منابع آموزشي الكترونيكي در 

 همكار

كردن بستر آموزش فراهم

نيازالكترونيكي مورد آموزش و  

افزار  آموزش كار با امكانات سايت و نرم- صول كار آزادكاري - آموزش ا  توسعه

  آموزش مباني امنيت اطلاعات - مداريآموزش مشتري كاربردي پلتفرم

كار آموزش اصول 

 آزادكاري

از راه كاركردهاي منابع  هاي ايجاد ارزش براي شناسايي روش و سوم سؤال تيبا محور

تم  ١٦و  )كد باز(مفهوم  ٥١و در مجموع  شدكدگذاري ها  هاي كلامي مصاحبه داده، انساني

و كاركرد منابع  ياصلو  يفرع هاي تم ،ميهامف ٧ در جدول .دششناسايي تم اصلي  ٨فرعي و 

  .انساني مربوط به آن آورده شده است

  از طريق كاركردهاي منابع انساني چگونگي ايجاد ارزش هاي فرعي و اصلي مفاهيم، تم .٧ول جد

فرعي  تم  )هاي باز كد(مفهوم    تم اصلي 
كاركرد  

  مربوط

رسـاني بـه    خـدمت  - ها در همه شرايط سازي درخواست برآورده

 دهندگان كار استفاده از ظرفيت تمام انجام - مشتري در هر زمان

پوشش حداكثري 

  عرضه و تقاضا
افزايش 

  كارايي

 يزير برنامه

  انساني منابع
پيشـنهاد كـار بـه    - دهنـده كـار   انجام نيتر مناسب پيشنهاد كار به

تخصـيص بـا هـدف رضـايت      - دهندگان كـار  ترين انجام نزديك

  كننده كار دهنده و درخواست همزمان انجام

  تخصيص بهينه كار

 - دهنـده كـار بيشـتر     انجـام كـارگيري   درآمد بيشتر پلتفرم بـا بـه  

رضـايت   - با ورود مشتري بيشتر شتريب نياز مورد دهنده كار انجام

 دهنده كار بيشتر  مشتري بيشتر با وجود انجام

دهنده كار  جذب انجام

  بيشتر

افزايش 

  مقياس

 و جذب

  يكارگمار به
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فرعي  تم  )هاي باز كد(مفهوم    تم اصلي 
كاركرد  

  مربوط

جذب  - درآمد بيشتر پلتفرم با ورود درخواست كننده كار بيشتر 

 - شـتر يكـار ب  بيشتر بـا ورود درخواسـت كننـده    دهنده كار انجام

  دهنده كار بيشتر با وجود مشتري بيشتر رضايت انجام

جذب درخواست 

  كننده كار بيشتر

انتقال سريع مشكلات به  - افزايش سرعت انجام درخواست

 كاهش زمان انتظار - پشتيبان

افزايش سرعت 

تسهيل و   گويي پاسخ

تسريع ارائه 

  خدمات

توضيح و شرح راحت  - توضيح راحت نيازمندي و درخواست  ها ارتباط

 يراحت - يكاربر خجالت اميانتقال پ يبرا يراحت - مشكل و خطا 

  در انتقاد

كردن ثبت  راحت

  درخواست 

نيازنبودن به حضور  - وسيله خود فرد هاي كاري به تنظيم ساعت

  امكان دوركاري - مداوم

سازي انتخاب  امكان

مكان و زمان كاري 

  وسيله آزادكاران به
ايجاد محيط 

  كار منعطف

  طراحي كار

گيـري   امكـان تصـميم   - كنتـرل بـر كـار    - امكان انتخاب نوع كار

  درباره چگونگي انجام كار

  خودكنترل كردن

  آزادكاران

هـاي بـدون    ي بخـش سـاز  فعـال / غير فعـال  - ها مشاهده انتخاب

  مهارتامكان فيلتر كارها با توجه به  - كاربردي/ كاربرد

هاي  ين قابليتتأم

ساز شخصي  مورد نياز مشتريان

نمـايش   - هاي مفيـد   ارائه توصيه - هاي ويژه به مشتريان يشنهادپ  ي خدمات

  نياز اطلاعات مورد

پيشنهاد محتوايي ويژه 

  به مشتريان

كننده  ارزيابي درخواست - كننده دهنده از درخواست ارزيابي انجام

ــده  از انجــام ــابي  - دهن ــابي  - دهنــده  پلتفــرم از انجــامارزي ارزي

  كننده از پلتفرم ارزيابي درخواست - دهنده از پلتفرم انجام

سازي ارزيابي  امكان

  جانبه عملكرد چند

بهبود 

  عملكرد

 تيريمد

  عملكرد

حذف دسترسي در  - كننده دردسرساز حذف دسترسي درخواست

حـذف دسترسـي در صـورت     - صورت اثبات شكايت مشـتري 

  پايين امتياز عملكرد

دهنده و  انجام حذف

 كننده درخواست

  نامطلوب

افزايش مطابقت كار درخواست شده و كار  - كاهش دوباره كاري

  كاهش خطا - انجام شده

كاهش خطا و دوباره 

  ها كاري

توسـعه بـازار در    - گـذاري كمتـر   يمـت قجذب مشتري بيشتر با 

  پيشنهاد قيمت كمتر براي حذف رقبا - صورت كاهش قيمت

جذب تقاضاي بيشتر 

  كمتر متيقبا پيشنهاد 
  ايجاد رقابت

تعيين و 

پرداخت 

  دستمزد

افزايش مهارت در اسـتفاده از امكانـات برنامـه كـاربردي و سـايت      

ــزايش توانــايي در حــل مشــكلات كــاري از راه منــابع   - پلتفــرم اف

توسعه  - افزايش مهارت در انجام كار در محيط مجازي - الكترونيكي

  كاريهاي  قابليت

افزايش مهارت 

  دهنده كار انجام

افزايش 

دانش و 

  مهارت 

 و آموزش

  توسعه
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فرعي  تم  )هاي باز كد(مفهوم    تم اصلي 
كاركرد  

  مربوط

افـزايش   - افزايش آگاهي درباره چگونگي انجام كار در پلتفـرم  

 - قوانين و مقررات كار در پلتفـرم  دربارهكننده  آگاهي درخواست

دهنـده كـار دربـاره قـوانين و مقـررات در       افزايش آگاهي انجـام 

  پلتفرم

  افزايش آگاهي 

  

  روايي و پايايي - ٥-٣

 )٢٨٩ :١٩٨٥(وگوبا  نكلنيلي ارهايمعي و پايايي از ي بررسي روايبراپژوهش كيفي  نيادر 

 ٢باورپذيري معيارهاي شاملاعتمادپذيري . استفاده شد ١اعتمادپذيري براي بررسي ]٣٥[

بودن نتايج در قابل استفاده يبرا ياريمع( ٣پذيري انتقال، )ها افتهي درستي معياري براي بررسي(

مبني بر  هاي كيفي مشابه پايايي در پژوهش ياريمع( ٤پذيري يا ثبات اطمينان ،)گريد يها نهيزم

از  اي درجه( ٥پذيري دييو تأ) توانند تكرار شوند يسازگار هستند و متا چه حد ها  افتهاينكه ي

دهندگان پاسخ هاينظر نتايج بر مبنايدهد  كه نشان ميمطالعه  كي يها افتهينسبت  طرفي بي

 براي شدهانجام هايبر اقدام يمرور. است )پژوهشگر يريو نه سوگ دنريگ يشكل م

 آوري و تحليل داده مراحل طراحي، انتخاب موارد، جمعشده در ذكر يارهايمع سازي برآورده

  .ارائه شده است ٨ در جدول

  

  

  

  

  

                                                             
1. Trustworthiness 
2. Credibility 
3. Transferability 
4. Dependability (Consistency) 
5. Confirmability 
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  روايي و پايايي پژوهش .٨جدول 

ــاي  معيارهـ

 پذيري اعتماد

  فازهاي پژوهش

طراحي 

  پژوهش
 ها آناليز داده  آوري داده جمع انتخاب موارد

پذيري  اطمينان

  )ثبات(

   ايجـــــــاد

پروتكـــــــــل 

مصاحبه و عمل 

 براساس آن

 يريـــگ نمونـــه 

ي براي انتخاب نظر

شوندگان و مصاحبه

ــخ ــدگان پاسـ دهنـ

 پرسشنامه

 شدن پژوهشگر در موضوع ١ور غوطه

 عنـوان  بـه  در دو پلتفرم و كار نام با ثبت

 ها آزادكار در اين پلتفرم

 افـــزار  اســـتفاده از امكانـــات نـــرم

MAXQDA  جهت كدگذاري و ايجاد

 هاي كيفي  بانك اطلاعاتي داده

    ــتاد ــه اس ــرات س ــتفاده از نظ اس

 .دانشگاه در كدگذاري و تفسير نتايج

    استفاده از نظـرات دو دانشـجوي

 ها دوره در كدگذاري دادهدكتري هم

 باورپذيري

 ريــزي  طــرح

چگونگي انجام 

مطالعه مـوردي  

ــاي  در فازهــــ

 مشخص 

 - 

 ــر ــا  درگي ــگر ب ــود پژوهش ــدن خ ش

ــت   ــا ثب ــوع ب ــرم   موض ــام در دو پلتف ن

 آزادكاري و مشاهده پژوهشگر

   عنـوان  ثبت و ضبط عواملي كـه بـه

ــتثنايي   ــا اس ــايگزين و ي توضــيحات ج

 .توانستند مطرح شوند مي

  ــباع ــار اشــ ــتفاده از معيــ در  ٢اســ

 ها مصاحبه

 از راه مقايســه  ٣ســازي ســويه ســه

هــاي پژوهشــگر، نتــايج بــا مشــاهده

دهنــــدگان و نظرهــــاي انجــــام 

هاي  كنندگان كار در شبكه درخواست

هاي  مجازي و قسمت نظرهاي سايت

 خبري 

 پذيري تأييد

  مستندسازي

ــه از   ــر مرحل ه

 پژوهش

  ــوع در تنــــــ

مصاحبه شـوندگان  

ــخ ــدگان و پاس دهن

 به پرسشنامه

  ها مصاحبهثبت 

   رعايت معيارهاي انجام مصاحبه بـه

 صورت علمي

   ــه ــاحبه ب ــايج مص ــد نت ــيله تأيي وس

 شوندگان در پايان پژوهشمصاحبه

 وسـيله داوران  ها بـه  تصديق يافته

 دانشگاهي

 - پذيري انتقال

   توصيف مـوارد

ــورد ــه و مـ مطالعـ

ــل   ــرايط و عوام ش

 اي محيطي و زمينه

- 

 وسـيله دو اسـتاد   تصديق نتايج به

دانشگاه با زمينه تحصـيلي و تجربـي   

 مرتبط

   

   

                                                             
1. Immersing 
2. Saturation 
3. Triangulation 
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  ها يافته - ٤

 طيمح يمنابع انسان تيريبر مد مؤثر ييو عوامل اقتضا روهاين - ١-٤

  يكار پلتفرم و كسب

اطلاعات در  وتحليل يهاز تجزمنابع انساني حاصل مديريت بر  مؤثرعوامل اقتضاي نيروها و 

  :شوند تشريح مي هاي اصلي به شرح زير و به اختصار قالب تم

ايجاد كار  يبرا فضاي جديدي ،يبا مشاغل سنت سهيدر مقا پلتفرمي كار و كسب: ياقتصاد

كه  گذشتههاي  سالدر  گياقتصاد گ ريرشد چشمگتوان به  علت اين موضوع را مي. ده استكر

با وجود  .در ايران بوده، نسبت داد) مانند اسنپ( ونقل حملهاي  مربوط به پلتفرم طور عمدهبه

 چونعواملي  ي كمتر است،با كارگران سنت سهيدر مقاآزادكاران در بيشتر مواقع دستمزد اينكه 

نداشتن به سرمايه هاي استخدامي محدود و نياز ، فرصتافزايش نرخ بيكاري در مشاغل سنتي

قت با توجه به ماهيت مو .شده استآزادكاري در ايران افزايش متقاضيان به براي ورود، منجر 

دهندگان كار به آن معنا كه در مشاغل سنتي ، امنيت شغلي براي انجامدر اقتصاد مشاغل ينگونها

كار و يا پلتفرم  يدر جستجوفرد آزادكار بايد  ،و با پايان يك كار نداردشود، وجود  تعريف مي

  .ديگري باشد

 و عمل يفاقد آزادعلاقه نبودن مشاغل مورد ،يعلاقه روزافزون به استقلال كار: ياجتماع

خصوص در نيروي كار جوان ، بهعلاقهكار مورد يالگو رييتغنمايانگر  به انعطاف در كار ازين

هاي سنتي كه  هاي آزادكاري اغلب به كار در قالب سازمان دهندگان كار در پلتفرمانجام .است

 شيافزار كنار اين تغيير الگو د .انعطاف است، علاقه ندارند قابل شامل قوانين خشك و غير

و همچنين دسترسي به نيروي كار تحصيلكرده و ماهر  مشاركت و حضور بانوان در بازار كار

 گيگبر مديريت منابع انساني  مؤثر عنوان عوامل اجتماعيدر كنار سرعت تغيير مشاغل به

مناطق خارج از  ياز آزادكاران خارج از كشور و حتهمچنين امكان استفاده . شناسايي شدند

كار پلتفرمي  و هاي اجتماعي محيط منابع انساني كسب از عوامل و مزيتافتاده، ركز و دورم

  . است
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كند به اين دليل  كار بازي مي و و كسبدر اقتصاد ي نقش مهم امروزه فناوري: فني

. روز كنند هي فناوري خود را بها شرفتيپ براساس ديبا بازار درماندن  پلتفرمي براي يها شركت

اينترنت است كه بدون آن انجام كار براي آزادكاران بسيار  ،استفاده از فناوري نيازهايپيشاز 

و همچنين گسترش اينترنت و  ينوآورانه و فن يها شرفتيبا پ قيلزوم تطب .شود دشوار مي

  .ندشد ييشناسا گيگ يمنابع انسان تيريبر مد مؤثر فنيعنوان عوامل به، خدمات مبتني بر آن

هاي قانوني و همچنين  ها نشان داد كه ميزان حمايت نهادهاي صنفي، ميزان حمايت يافته :قانوني

قـانوني بـر مـديريت منـابع انسـاني در       مـؤثر ميزان ضرورت پرداخت ماليات از جمله عوامل 

 و يصـنف  ينهادهـا  فاقـد  كار پلتفرمي، و كسبمحيط  ،در ايران. هستند پلتفرميكارهاي  و كسب

 ـحما يبـرا  يمشخص ـ مصـوب و  نيقـوان براي حمايـت از آزادكـاران اسـت و     يتيحما از  تي

رابطه  رسمي، كار نيقواننيستند و آزادكاران مشمول قانون كار  .وجود ندارد دهندگان كارانجام

قانون حـداقل دسـتمزد در   نتيجه در. كنند يمن ميرا تنظ دهندگان كارانجامو  صاحبان پلتفرم نيب

بيمه  ي،شغل ياياز مزا بيشتردهندگان كار شود و انجام اعمال نمي دهندگان كارانجام شتريبمورد 

بـودن  نوظهـور همچنين با توجه . ستندين رداربرخو درماني، مزاياي بازنشستگي و يا سنوات كار

 ـمال راني ـدر ا كار گيگ و قوانين ناكـافي در مـورد آن، آزادكـاران     را معمـول  يدولت ـ يهـا  اتي

  . پردازند نمي

  
 پلتفرمي و يكارها و در كسب يمنابع انسان يو محور ياصل كاركردهاي - ٢-٤

  چگونگي انجام آنها
كارهاي پلتفرمي  و هاي انجام آنها در كسب شيوه منابع انساني و) تر برجسته(هفت كاركرد اصلي 

  :شوند در زير تشريح مي

  ريزي منابع انساني برنامه

 نيبهاي مبتني بر فناوري سعي دارند  استفاده از روشبا  مطالعه،هاي مورد پلتفرم: انطباقايجاد 

 نيتر ناسبتم صيتخص .كنند كار توازن برقرار  كنندگاندرخواستدهندگان و انجامتعداد 

اساس موقعيت، عملكرد و كننده كار و پوشش حداكثري تقاضا، بر درخواستدهنده به انجام

اي انجام  هاي رايانه برنامه وسيلهبهن كار، كنندگادهنده كار و نياز درخواستمهارت انجام
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اساس، مكان، را بر انجام دهندگان كار كهاست را داده امكان  اين ها به پلتفرم يفناور. گيرد مي

انطباق تحت تم اصلي  منابع انساني ريزي اين روش برنامه. انتخاب كنند ها عملكرد و مهارت

انجام شده و  يقبل يها افراد، پروژه رزومه يبر مبنا شايمثال در پون ، برايشد شناسايي

 لتريكننده كار فدرخواست ازيكار متناسب با ن يها دهندهآزادكاران، انجام يمند علاقه يها نهيزم

، ي ديگرعنوان مثالبه ، شود يم ليميدهنده كار مناسب اانجام يدرخواست كار برا يشده و آگه

 انيبه اشتراك بگذارند و مشتر ياب اينترنتي وقعيتم راهمكان خود را از  دياسنپ با رانندگان

، در كنند درخواست خود را ثبت مي انمشتريكه  زماني. كنند را مشخص خودمحل  ديبا

اين . استانتخاب قابل آنها  وسيلههايشان به درخواست و دنريگ يقرار م رانندگاندسترس 

كند كه چه  مشخص ميو  دهكر را مديريت كار صيتخصريزي و  برنامه ي،تميالگور تيريمد

  .دو كجا كار كن فردي كي
تعداد  بارههاي بلندمدتي در ريزي برنامه ،ها پلتفرمدر : عرضه و تقاضا بيني و پيش ليتحل

، ي قبلي در مقاطع مختلف زمانيها استفاده از آمار درخواست بادهنده كار انجام ازينمورد

 ،ها بيني انجام شده و خروجي تحليل و پيش، شكاف عرضه و تقاضا ليتحل و روندها يبررس

  .شود مي استفاده سازي تقاضاوردهآبر براياتخاذ تمهيداتي  براي

  گماري كار جذب و به

 طور عمدهبه ها در پلتفرمجذب نتايج پژوهش نشان داد كه : يفرد نيهاي ب شبكه راهكارمنديابي از 

دهندگان كار دوستان و آشنايان را معرفي و به كار افتد و انجام فردي اتفاق مينيشبكه ب راهاز 

  .مطالعه مؤثر بوده استهاي مورد اين روش در گسترش پلتفرم. كنند در پلتفرم دعوت مي

 يهـا  دهندگان كار در پلتفـرم ، انجامكنندهجذب درخواست يبرا: اعلام نياز در صفحات مجازي

خود  ليخود را در پروفا يا حرفه يها نامهيها و گواه مهارت ،يا مشخصات حرفه ديبا يكار آزاد

دهنده كار را انجام نيتر مناسب ل،ياطلاعات پروفا يبر مبنا كننده كاردرخواست. كنند فيتوص

كننده كار بيشتر و افـزايش  داشتن پروفايل جذاب از منجر به جذب درخواست .كند يانتخاب م

  .شود درآمد آزادكار و پلتفرم مي

اي براي  شرايط بسيار ساده و اوليه لمعموطور به :متقاضيان استخدام رزومه يدريافت و بررس

 مدارك انندگان، رونقل حملهاي  مثال در پلتفرم ، برايشود ها قرار داده مي كار در پلتفرم
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 نامه يمهب، خودرو يفن نهيمعا ،خودرو سند ،نامهيگواه شناسنامه ي،مل كارت شامل كه ار نيازمورد

 مراجعه راه از است، خودرو فني يكارشناسبرگه  و محل سكونت بر مبني، مدركي خودرو

كه صورتيكنند و در مي ارائه به پلتفرم سيار هاي يستگاهايا و  تيسا به مراجعه، يحضور

گونه  هاي آزادكاري در عمل هيچ پلتفرم. بود مانع خواهدبي، عضويت آنها تأييد شوندمدارك 

و بررسي اجمالي و تأييد رزومه  ارائهندارند و فقط تكميل پروفايل و محدوديتي براي اعضا 

  .شرط ورود به پلتفرم استپروفايل، 

سوابق  بارهبا ايجاد بانك اطلاعاتي در بيشترها  پلتفرم: مند و متخصص جذب آزادكاران علاقه

آزادكاران در  آزادكاران، اقدام به ارسال درخواست كار به يمند هقعلاي، نوع تخصص و كار

  .كنند و ايشان را ترغيب به انجام كار مي كرده شانياي مند و علاقه تخصص طهيح

  ارتباطات

دو تم  هايالؤبه س نيگويي آنلاپاسخ و همكاران هاي يشنهادپدريافت بازخورد و  :اخذ بازخورد

معمول مسافران طور هدر اسنپ و تپسي، ب. شده براي كاركرد ارتباطات هستندفرعي شناسايي

، تماس با مركز تماس و ١كاربردي افزار نرمدر  و واقعه با سه روش ثبت گزارش ندتوان مي

 ابزار پاسخگويي و. و بازخوردهاي لازم را دريافت كنند با پلتفرم در تماس باشندارسال ايميل 

. ها هستند هاي ارتباط مجازي در پلتفرم از ديگر راه )چت(امكان گفتگو و  رساني آنلاين كمك

 هايتالار ياو  مجازي يها ارتباط در گروه يبه برقرار بيرا ترغ دهندگان كارپونيشا انجام

قابل انجام تماس تلفني و هم مجازي  هم با ،ها پشتيباني در پلتفرم .كند مي نترنتيگفتگو در ا

به صورت  گذاري براي پشتيبان سايت است و هاي پشتيباني در پونيشا، تيكت يكي از راه. است

  .شده اخذ بازخورد به سهولت قابل انجام استهاي ذكراز روش. شود مجازي انجام مي

 يبـرا  غيـر حضـوري   ييهـا  روشهـا   پلتفرم: كننده كار درخواست و دهنده حل تعارض بين انجام

 مثـال  ، براياند هكردايجاد  كنندگان و انجام دهندگان كار بين درخواستها اختلافبه  يدگيرس

 داوري ايجـاد اخـتلاف، مـذاكره و    ةبراي حل اختلاف، شامل سه مرحل ـ سازوكاريدر پونيشا 

 ـتوا مـي كار  گانكننددرخواستيا و  دهندگانكدام از انجامهر. ايجاد شده است در صـورت   دنن

دليل خود را بـراي   كننده بايددرخواست ،ايجاد اختلاف زمان. دناختلاف كاعلام  بروز مشكل،

                                                             
1. Application 
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 بايـد و ايميـل مطلـع شـده و     اعلان در سايت راهاز  دهنده كارانجام .ح دهدف شرايجاد اختلا

كننـده  دهنده و درخواستانجام، مذاكره در مرحله. دهد روز به اختلاف پاسخ پنجظرف مدت 

قبـول هـر   مذاكره مورد جهياگر نت. خود حل كنند نيمذاكره مشكل را ب راهاز  كنند سعي مي كار

 طـرف دو مذاكره قابـل حـل نباشـد،    راهاختلاف از اگر  .دشو مي بستهاختلاف  ،باشددو طرف 

عنـوان  بـه  شاياز طرف پون يشخص و يا شايپون در اين مرحله. توانند درخواست داوري كنند مي

بر مبناي نظر داور، . كندي و نتيجه را اعلام اختلاف را داور تا شود يانتخاب م طرف شخص بي

 .شود و تسويه حساب انجام ميشده آزاد مبالغ مسدود

  كار يطراح

شود تا  اي انجام مي مطالعه به گونههاي مورد طراحي كار در پلتفرم :كار مجازي طيمح يطراح

يا رايانه شخصي و  همراه هاي هوشمند تلفنبا كمك را  ها دهندگان كار بتوانند درخواستانجام

با كمك  درخواست سفرها، اسنپدر  مثال براي، دهند انجام  افزارهاي كاربردي با استفاده از نرم

پونيشا و استادكار در  .دنشو انجام مي )ها هوشمند راننده تلفن روي(افزار كاربردي اسنپ  نرم

انجام  همراه تلفن اي) رايانه قابل حمل( انهيرا با كمكخود را  فيوظا دهندگان كارانجام

و پيگيري آنلاين كار را  افتيدرامكان از جمله  هاي كاربردي مزايايي استفاده از برنامه. دهند يم

سيستم  راهرا از  دهندگان كارانجام مكانكالا،  ليتحوو  ونقل حملي ها پلتفرم. به همراه دارد

افزارهاي مسيرياب، بهترين مسير انجام  كنند و با استفاده از نرم مشخص مي ياب موبايل موقعيت

  .دهند ميدهنده پيشنهاد كار را به انجام

ها نشان داد كه صاحبان پلتفرم  هاي مصاحبه تحليل داده: كاري هاينامهشيوهوضع مقررات و 

كردن و شفافدن كراستانداردبه منظور  كاري هاينامهشيوهوضع مقررات و  تمايل زيادي به

جلوگيري از اعمال سليقه  ،)انجام كار بيشتر(وري  بهرهعلت اين امر . دارند مراحل انجام كارها

كنندگان در سطح وسيع و  درخواست هايتدهندگان و رسيدگي شفاف و سريع به شكايانجام

 هاينامهشيوهتدوين ، سازي انجام كار سادهبا ها  پلتفرم. افزار است نرم وسيلهبهقابل كنترل 

  .كار دارندسازي  استانداردسعي در  تقسيم كار به اجزا كوچك و وضع قوانين شفاف، مشخص
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  عملكرد مديريت

هاي ارزيابي  مطالعه يكي از راههاي مورد در پلتفرم: ارزيابي كمي و كيفي هاي سازوكار

 دهنده كار،انجام ندهيآ عملكرد ارزيابي بر نيا. ي استبند رتبه يها ستميسدهندگان كار، انجام

به  وابسته و بيشتر كارهاي بهتر افتيدر يرابدهنده كار انجامشود  يباعث ماست و  يرگذارتأث

 در مثال، براي )هاي آزادكاري در پلتفرم خصوصبه( باشدكننده درخواستامتياز قابل قبول 

 درخواست ليزمان تحوميانگين  يي چونارهايمع نيانگيماز  دهنده كارانجام عملكرد فود اسنپ

ها در اين  همچنين عملكرد رستوران .شود مشخص مي زمان استانداردبا محاسبه  سهيدر مقا

 در فهرست رستوران كننده جايگاهتعييناين امتياز . شود مشخص مي متياز كليبا يك ا پلتفرم

كنندگان  توانند درخواست دهندگان نيز ميانجامموارد،  شتريدر ب .فود است هاي اسنپ رستوران

كنند كه شامل  ياستفاده م يبند بهرت ستميس كياز  ل اسنپ و تپسيمثا ، برايرا ارزيابي كنند

صورت  در همچنين .ستاره است هم با استفاده از اعطاي بهرانندگان و مشتريان  بازخوردارائه 

 .شود داده مي هاي الكترونيكي بازخورد از قوانين، با استفاده از انواع اعلان و پيام تخطي

 ياز دسترس جلوگيري يبرا مبناييوان عنبه كنندگان كار از درخواست) ها بندي رتبه(ها  ارزيابي

  .شوندمياستفاده  پلتفرم به ساز مشكلدهندگان كنندگان و يا انجام درخواست

از  يبيترك فود با استفاده از در اسنپ، تپسي و اسنپ: انجام كارهنگام بر  نظارت مستمر و به

و مراحل اجرا و  كاردرخواست زمان  ياب اينترنتي، موقعيتو  ليموبا يبرنامه كاربرد كي

 قبولدهنده انجامكه  ييكارها عدادتراه از ها  پلتفرم. دشومي دهنده كار، پايشعملكرد انجام

روش به علت عدم وابستگي  نيا. كنند مي دهنده نظارتداده نيز بر عملكرد انجامو انجام  كرده

. رود كار مي و در اسنپ و تپسي به دهد يم شيبازخورد را افزا تينيعي، مشتر ارزيابي صرف به

دهندگان و شده بين انجامثبت هايهپايش مكالمناظر و  شده برايارسال عكس از كار انجام

   .هستند هنگام كارها پيشرفت به پايشهاي  ، از ديگر روشكنندگان كاردرخواست
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  تعيين و پرداخت دستمزد

طور بهمطالعه، هاي مورد در پلتفرم :معين هاي اساس شاخصخروجي كارها بر گذاري متغير تمقي

خودكار انجام  ها نيز و پرداخت شده نييتع اي، افزارهاي رايانه نرم وسيلهبهدستمزدها ل معمو

و » مدت زمان سفر«، »مسافت سفر«، »قيمت پايه«اساس براسنپ قيمت هر سفر را . شوند مي

. شود تغيير قيمت مي سفر نيز باعث أگاهي اوقات مبد. كند تعيين مي» نسبت عرضه و تقاضا«

قيمت ، براي ترغيب راننده پلتفرم، ن بيايدينسبت عرضه به تقاضا پايهمچنين اگر در تپسي، 

گذاري به اين  هاي آزادكاري قيمت در پلتفرم .دهد به صورت خودكار افزايش مي راسفر 

را با توجه به كار،  هاي پيشنهادي خود دهندگان كار، قيمتشود كه انجام صورت انجام مي

دهنده كار و قيمت پيشنهادي، كننده با توجه به رزومه انجامكنند و درخواست اعلام مي

 و ها كه با توجه به شرايط در پلتفرم گذاري يمتقشيوه . كند دهنده كار را انتخاب ميانجام

 تم فرعي، تحت شود انجام ميگذاري  هاي متغير قيمت عمال سياستو اها  شاخص

  .شد شناساييگذاري متغير  قيمت

را  مشتري وسيلهبهشده پرداخت نهياز هز يپلتفرم بخش: يپرداخت با استفاده از حساب مجاز

و در فواصل زماني ) اطمينان از دريافت كارمزد خود براي( كند يم نگهداري مجازيدر حساب 

دهنده كار، ها، به انجامكارمزد خودكار و كسر و پس از محاسبه كارمختلف و يا پس از انجام 

در صورت تأييد انجام ، گيرد مي قرار واسطه حسابدر  كهشده توافق متيق. كندمي پرداخت

ها استفاده از  همچنين براي پرداخت .شود دهنده كار پرداخت ميمشتري، به انجام وسيلهبه كار

  .كيف پول الكترونيكي معمول است

  آموزش و توسعه

 بيشتر يآزادكار يها فرمدر پلت گيكارگران گ: آموزش الكترونيكي مورد نيازكردن بستر فراهم

 .رقابت كنند پلتفرميكار  طيمح بتوانند درخود را توسعه دهند تا  يها مشتاق هستند تا مهارت

فرم به آنها آموزش داده پلت وسيلهبهآنها،  ازيمورد نكاري  يها مهارت حالي است كه اين در

 انجام گيكارگران گ وسيله خوديادگيري به دهند يم حيترج  احبان پلتفرمصشود چرا كه  نمي

وسيله ماهيت موقت كار و احتمال ترك پلتفرم به .جويي شود ها صرفه تا در هزينه شود

. دهد كار نيز انگيزه صاحبان پلتفرم براي آموزش تخصصي را كاهش مي  دهندهانجام
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، دانش و به صورت خودآموز يكيالكترون يبا استفاده از منابع آموزش شتريب دهندگان كارانجام

ها و مشكلات خود را در تالارها و  سؤال بيشتر كرده وكسب  تخصصي مورد نياز خود را

گويي و به  كنند با پاسخ دهندگان كار در ميان گذاشته و سعي ميهاي مجازي با ساير انجام شبكه

  .ي انجام كار، يكديگر را ياري دهنددهاترفنو  هاربهتج يگذار اشتراك

 ها بر عهده آزادكاران است، اما اگرچه عمده آموزش در پلتفرم :يآموزش اصول كار آزادكار

ه استفاده از پلتفرم و قوانين آن و يا نكاتي در خصوص حفظ خصوص نحوهايي در آموزش

دهندگان و اختيار انجاممجازي در  راهها و از  پلتفرم وسيلهامنيت اطلاعات و پرداخت به

 قوانين پلتفرم، خصوصهايي در مثال پونيشا، آموزش ، برايگيرد قرار مي كنندگان كاردرخواست

دهندگان كار انجام ايجاد پروفايل جذاب بهنحوه نحوه آزادكاري با استفاده از سايت پونيشا و 

  . دكن ارائه مي

  
  نفعانيذ يبرا گي ايجاد ارزشچگون - ٣-٤
 حيتشر ريدر ز چگونگي ايجاد ارزشدرباره  ها داده ليتحل و هيتجز نتايج  اصلي حاصل ازهاي  تم

  :دشون يم

 راهاز  يمناسب منابع انسان يزير برنامه ها نشان داد داده ليتحل جينتا :افزايش كارايي

 پوشش حداكثري عرضهبا  ها پلتفرم. دشويم ينفعانذ يبرا ينيآفر منجر به ارزش ييكارا شيافزا

ريزي منابع انساني  برنامه .شوند يم ييكاراانجام كار، منجر به افزايش  نهيبه صيتخص و تقاضا و

صاحب پلتفرم  يها نهيهم منجر به كاهش هز يچراكه از طرف شود يارزش م جاديمنجر به ا كارا

دهنده كار مناسب را به و هم انجام شود يدهنده كار مناسب مكردن انجامدايدر پ

كار  تيفيك شيعادلانه كار و افزا عيسازد كه منجر به توزميمرتبط  مناسب نندهك درخواست

  .شود يم
ها در خصوص چگونگي  كنندگان در مصاحبهدر نظرات مشاركت تم اصلي: افزايش مقياس

اين . شد شناسايي» افزايش مقياس«عنوان  ي باكارگمار بهجذب و كاركرد  راهايجاد ارزش از 

، شوند دهنده كار جذب پلتفرم چه تعداد بيشتري انجامست كه هرمفهوم به اين معنا

از طرفي هرچه مشتري بيشتري به سمت پلتفرم . شود هاي كار بيشتري ايجاد مي درخواست
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. شوند دهندگان كار بيشتري جذب ميجذب شود، به سبب افزايش درخواست كار، انجام

با معرفي پلتفرم به  رضايت از خدماتكنندگان كار در صورت دهندگان و درخواستانجام

كنندگان از پلتفرم و در نهايت سود بيشتر  شدن سريع دامنه استفادهديگران، منجر به گسترده

هاي اخير توسعه  اسنپ و تپسي كه در سال ونقل حملهاي  مثال در پلتفرم، براي شوند پلتفرم مي

ب شده، تعداد مشتريان بيشتري به چه تعداد راننده بيشتري جذاند، هر پيدا كردهفراواني 

نتيجه هاي سفر بيشتر و در اند كه منجر به افزايش درخواست خدمات پلتفرم روي آورده

  .گسترش كار اين دو پلتفرم در ايران شده است
با  از ارتباط چهره به چهره و حضوري ها اگرچه پلتفرم :ارائه خدمات عيو تسر ليتسه

ابزارهاي ارتباطي متنوع،  راهكنند ولي از  گان كار اجتناب ميكننددهندگان و درخواستانجام

 ارائه خدماتتسهيل و تسريع . بين ذينفعان با سرعت و راحتي قابل انجام است هايارتباط

كنندگان و به تبع آن ايجاد ارزش  و افزايش رضايت درخواست  باعث كارايي، كاهش هزينه

  .دشو براي ذينفعان مي

ايجاد انعطاف  راهاز  ها نشان داد كه طراحي كار نتايج تحليل داده :كار منعطف طيمح جاديا

دهنده كار به اين معنا است كه او انعطاف براي انجام. كند آفريني مي دهنده كار ارزشبراي انجام

و چه مدت كار  )هاي آزادكاري در پلتفرم( دهد را انجام ييچه نوع كارها ،كار كند يچه زمان

شود كه  دهندگان كار باعث ميعطاف با ايجاد استقلال كاري و آزادي عمل براي انجامان. كند

ها،  پلتفرم وسيلهبههمچنين با طراحي مناسب كار . خودشان باشند سيرئآنها به اصطلاح 

تحت اين شرايط و . كندپيدا ميدهنده افزايش دهنده كار براي درخواستپذيري انجام دسترس

   .دشو و منجر به افزايش سودآوري پلتفرم مي پيدا كردهپلتفرم گسترش  به تبع آن، بازار

طراحي متناسب و ايجاد  راهمطالعه سعي دارند از هاي مورد پلتفرم: سازي خدمات شخصي

اري، برنامه كاربردي و سايت آزادك كننده كار دردهنده و درخواستنياز انجام براساسامكانات 

كاربردي منجر به جذب  برنامه سازي يشخص. فراهم آورند محيط كار مجازي كاربر پسندي

  .دشو كننده كار و ايجاد ارزش در پلتفرم ميدهنده و درخواستبيشتر انجام

شود  اي كه در مديريت عملكرد پلتفرمي استفاده مي هاي چندجانبه ارزيابي :بهبود عملكرد

ها،  در پلتفرم. هد شدخواآفريني براي همه ذينفعان  ارزش بهبود عملكرد و منجر به
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كنندگان،  كنند، همچنين درخواست دهندگان كار را ارزيابي ميكنندگان كار انجام درخواست

 دهندگان كارانجام گريطرف داز . كنندتوانند ارزيابي  عملكرد كلي پلتفرم را نيز مي

دهنده و انجام حذفو  ها با انجام اين ارزيابي. كنند يم يابيارز راكنندگان  درخواست

ها  ارزيابي اجرايبا  چراكه شود يم جاديا ذينفعان ارزش براي نامطلوب كنندهدرخواست

تواند  اين موضوع مي. كمك كنندتر  منيا تر و ي با كيفيتكار طيشرا جاديا به دنتوان يمها  پلتفرم

درآمد  نهايت سبب افزايش درآمد پلتفرم و بهبود انجام كار، جذب مشتري بيشتر و در نهايتدر

  .دهنده كار شودبيشتر انجام

اي است كه با ايجاد  دهندگان كار به گونهتعيين دستمزد انجام ،ها در پلتفرم :ايجاد رقابت

تواند باعث كاهش قيمت خدمات  يم رقابت. دشورقابت، براي هر سه ذينفع، ارزش ايجاد 

، كمتر باشدچه قيمت از طرفي هر. كننده كار مطلوب استد كه براي درخواستشو

هاي كار و به  اين امر باعث افزايش درخواست. شود كنندة بيشتري وارد پلتفرم ميدرخواست

و توسعه بازار نيز منجر به  ها افزايش تراكنش. شود دهندگان كار ميتبع آن افزايش درآمد انجام

  .شود درآمد بيشتر صاحبان پلتفرم مي

به  يبه ارائه خدمات آموزش يكمتر ليتماها  پلتفرمچه اگر: مهارت و دانش شيازاف

اما  ،استواگذار شده دهنده كار انجام به ،لازم هاي يادگيري مهارتدهندگان كار دارند و انجام

آموزش اصولي كلي آزادكاري و ايجاد بستر آموزش الكترونيكي منجر به افزايش مهارت و 

و فرايندهاي انجام كار در پلتفرم ها  دهنده كار در خصوص روشكننده و انجامدانش درخواست

افزايش مهارت و دانش بر عملكرد بهتر . شود و نحوه استفاده از سايت و برنامه كاربردي آن مي

بوده و منجر به ايجاد ارزش براي ذينفعان در پلتفرم  مؤثركننده دهنده و درخواستانجام

  .شود مي

  

  گيري و نتيجهبندي  جمع - ٥

در . مطالعه واقع شدمورد كارهاي پلتفرمي و در كسبمديريت منابع انساني گيگ مقاله،  نيا در

. ندپلتفرمي شناسايي شد هايكار و منابع انساني در كسبمديريت بر  مؤثر محيطي عوامل آغاز
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خراج و پس از آن نحوه ايجاد اصلي منابع انساني و نحوه اجراي آنها است  سپس كاركردهاي

 مختلف نيروها و تأثيراتاست  مهم. دشتشريح  ردهاي منابع انسانييك از كاركهرارزش ِ

 ممكن داشت نظر در و كار مشخص شود و اي مديريت منابع انساني در كسب محيطي و زمينه

 دنباش متفاوت ي منابع انسانيها كاركرد تياولو و تيماه ،با تأثيرات محيطي مختلف است

]٣٦[ .  

 مؤثرعوامل محيطي نيروها و با توجه به اين موضوع، براي ايجاد چارچوب منابع انساني، 

 ي، فني، اجتماعياقتصاد تم اصلي چهارهاي پلتفرمي در  كار و منابع انساني در كسبمديريت بر 

هاي استخدامي در كشور، ميزان تناسب  فرصتها نشان داد كه  يافته. ندشد شناسايي ،يقانون و

بر  مؤثرنياز براي شروع به كار از عوامل اقتصادي با هزينه در جامعه و سرمايه مورددرآمد 

پلتفرمي در ايران،  وكار كسبدر محيط . كار پلتفرمي هستند و مديريت منابع انساني در كسب

هاي گسترش اقتصاد  هاي استخدامي و كاهش سطح درآمدها باعث ايجاد زمينه كاهش فرصت

فزايش تمايل به مشاغل مستقل و منعطف، افزايش مشاركت و حضور ا. پلتفرمي شده است

كرده و ماهر و همچنين سرعت تغييرات بانوان در بازار و دسترسي بهتر به نيروي كار تحصيل

نتايج . پلتفرمي در ايران هستند وكار كسبساز گسترش  ينهزمدر مشاغل از عوامل اجتماعي 

 ]١٣[) ٢٠١٩همكاران، وود و ( هايپژوهشتماعي با و اج اقتصاديهاي  تحليل محيط در حوزه

تغييرات فناوري و رشد و گسترش خدمات اينترنتي از عوامل فني و ميزان . سازگاري دارد

بر منابع انساني  مؤثرهاي مالياتي از عوامل حقوقي  حمايت نهادهاي صنفي و قانوني و معافيت

توانند  وكارهاي پلتفرمي هستند كه در چگونگي مديريت منابع انساني گيگ مي در كسب

كارهاي پلتفرمي ايران  و مجموع تحليل محيط منابع انساني گيگ در كسبدر . تأثيرگذار باشند

 دارد و به تناسب اين هايي محيط منابع انساني گيگ با شكل سنتي آن تفاوتنشان داد كه 

منابع طراحي شوند كه نيازهاي اين نوع  اي گونه  ، كاركردهاي منابع انساني نيز بايد بهها تفاوت

  . پوشش دهند كند،پيدا ميگسترش  روز روزبهكه تعدادشان را انساني 

ها مانند نگهداشت  ها، برخي كاركردهاي معمول مديريت منابع انساني در سازمان در پلتفرم

يا حايز (يا امور مربوط به خاتمه قرارداد و بازنشستگي كاربردي ندارند  پذيري كاركنان، جامعه

چرا كه رابطه كاري مبتني بر قراردادهاي مرسوم كاري بين كارگر و ) اهميت و اولويت نيستند
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كاركردهايي ديگري چون طراحي مسير . كارفرما وجود ندارد و ماهيت كار كوتاه مدت است

هاي معمول و يا  بخشي بيشتر در سازمان پروري و يا انگيزه شينبندي مشاغل، جان شغلي، طبقه

اين موضوع به اين علت است كه . ها قابل كاربرد است در مورد كاركنان هسته مركزي پلتفرم

واسطه يك كار موقت وارد پلتفرم شده و ممكن است توان يك آزادكار را كه فقط به نمي

به عنوان مثال از . را كارمند پلتفرم دانست همزمان در چند پلتفرم ديگر نيز عضو باشد

واسطه يك پروژه و تا پايان آن با يك پلتفرم رابطه كاري و آزادكاران يك شركت پلتفرمي كه به

برخوردار ) همچون بيمه، مزايا و امنيت نسبي شغلي(همكاري دارند و از مزاياي كارمندي 

اي  برنامه) پروري كاركرد جانشين(ود توان انتظار داشت كه در خصوص جانشين خ نيستند نمي

هايي سعي  هاي سنتي با صرف هزينه و اعمال روش به عنوان مثال ديگر، سازمان. داشته باشد

هاي  وري كاركنان در درازمدت هزينه بخشي به كاركنان خود دارند تا با افزايش بهرهدر انگيزه

جايي و جايگزيني يت موقت كار و جابهها با توجه به ماه مربوطه نيز جبران شود اما در پلتفرم

هاي كاركرد انگيزه بخشي براي صاحبان پلتفرم داراي توجيه كافي نيست  زياد آزادكاران، هزينه

  .ها كاربرد دارد و به همين جهت اين كاركرد از منابع انساني كمتر در پلتفرم

ها با  وسيله پلتفرم ي بهمنابع انسان ها نشان داد كه كاركردهايي از با اين حال، يافته 

 اين كاركردهاانجام  هاي روش .شوند هاي سنتي، به كار گرفته مي هايي متفاوت از روش روش

 كاركرد هفت. است هاي معمول متفاوت و با شكل متحول شدهبه كمك فناوري تا حدودي 

ريزي منابع  برنامه: از اند عبارتدر اين پژوهش  يمنابع انسان تيريمدشدة شناسايي تر مهم

گماري، ارتباطات، طراحي كار، مديريت عملكرد، تعيين و پرداخت  كار انساني، جذب و به

هاي عمده و اصلي اجراي اين كاركردها نيز در اين پژوهش  روش. دستمزد و آموزش و توسعه

مال نتايج نشان داد وظايف مديران در اين حوزه با كمك ابزارهاي فناوري اع. مشخص شد

هاي  هاي مديريت الگوريتمي در پلتفرم شود و استفاده از ابزارهاي جديد در توسعه قابليت مي

هاي ميجرينك و  شده با نتيجه پژوهشكاركردهاي شناسايي. ايراني در حال گسترش است

سازگار است و به شكل جامع نتايج هر دو پژوهش را  ]١٤[) ٢٠١٨(و المر  ]١[) ٢٠١٩(كيگان 

را در نظر  دو كاركرد طراحي كار و ارتباطات) ٢٠١٩(ميجرينك و كيگان . گيرد در بر مي

 گيرند، اين دو ها به كار مي هايي كه پلتفرم در اين پژوهش با توجه به وجود روش. نگرفته بودند



 ١٤٠٠ بهار، ١، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٢ 

. ها شناسايي شدند عنوان دو كاركرد قابل كاربرد مديريت منابع انساني در پلتفرمكرد نيز بهكار

 يكاركردهاشده نيز در پژوهش خود به اشكال متحول ]٢[) ٢٠٢٠(همكاران  دوگان و

با توجه به عدم وجود . اند پرداخته ها در پلتفرم عملكرد تيريكار، روابط كار و مد صيتخص

كار پلتفرمي، كاركرد روابط كار به شكل  و رابطه كارگر و كارفرمايي به شكل سنتي در كسب

اين در حالي است كه مديريت ارتباطات ذينفعان در . ربرد نيستها قابل كا سنتي در پلتفرم

عنوان يك كاركرد براي رو ارتباطات در اين پژوهش به ينااز . ها حايز اهميت است پلتفرم

ها نشان دادند اگرچه صاحبان پلتفرم به  يافته. مديريت منابع انساني گيگ در نظر گرفته شد

زش به آزادكاران واگذار شود ولي از راه فراهم كردن علت كاهش هزينه تمايل دارند كه آمو

بستر آموزش الكترونيكي مورد نياز و آموزش اصول كلي آزادكاري اقداماتي در قالب كاركرد 

   .دهند كنندگان كار ارائه مي دهندگان و درخواستآموزش براي افزايش دانش و مهارت انجام

 نفعانيذ يبرا ييكارا جاديا راهاز  تواند يم يانسان منابع يزير پژوهش نشان داد برنامه جينتا

افزايش مقياس، تسهيل و تسريع خدمات، ايجاد محيط كار منعطف، . كند جاديا  ارزش

هاي  سازي خدمات، بهبود عملكرد، ايجاد رقابت و افزايش دانش و مهارت ديگر روش يشخص

  . ها هستند انساني در پلتفرم وسيله كاركردهاي مديريت منابعشده ايجاد ارزش بهشناسايي

چارچوبي را براي سه پرسش فرعي پژوهش، پاسخ به مجموع، در پژوهش حاضر و در

 با در، اين چارچوب ١ در شكل. كند هاي پلتفرمي ايجاد مي مديريت منابع انساني در شركت

ع مديريت مناباصلي كاركردهاي  بر مديريت منابع انساني، مؤثرنظرگيري عوامل محيطي 

  . مشخص شده است ،هر كاركرد راههاي ايجاد ارزش از  انساني و روش
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  كارهاي پلتفرمي و كسب چهارچوب مديريت منابع انساني گيگ در. ١ شكل

  

  كاربردهاي مديريتي - ٦

 وسيلهبهتوان  مند هستند بدانند چگونه مي مديران و عملگران در حوزه اقتصاد پلتفرمي علاقه

پژوهش  نيا. دكربراي ذينفعان، ارزش ايجاد  كار پلتفرمي و مديريت منابع انساني در كسب

ها كمك  آن در پلتفرم ياجرا يو چگونگ يمنابع انسان تيرياز مد رانيبه درك بهتر مد تواند يم

هاي مرتبط با آن  تصورات متفاوتي از مديريت منابع انساني و حوزه كار، و صاحبان كسب. كند

هاي  اي از فعاليت تمركز بر مجموعه يجا  بهكه  انتظار دارندمنابع انساني مديران از  و ددارن

آفرين  ارزشتوانند با اجراي كاركردهاي  چگونه ميكه  تكراري، به اين فكر باشند و معمول

حتي در ميان متخصصان منابع انساني نيز اتفاق كنند را محقق اهداف سازمان  ،منابع انساني

وجود ، است ها و اقداماتي تشكيل شده پيرامون اينكه مديريت منابع انساني از چه حوزهنظري 

هاي اجراي كاركردهاي مديريت منابع انساني در  اين پژوهش با شناسايي شيوه. ندارد
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د تا كنبه مديران كمك مي وسيله آنها،هاي ايجاد ارزش به و روش پلتفرمي هايكار و كسب

تكراري كه در هر سازماني بايد انجام  هاياي از اقدام را بستهها  در پلتفرم منابع انسانيمديريت 

متناسبي براي مديريت هر چه بهتر منابع  هاياقدام ،هاي فناوري پيشرفت براساسو  دننبين ،داد

   .انساني داشته باشند

  

  ها و پيشنهادها محدوديت - ٧

. هستند پوششقابل  ندهيآ هاي پژوهش وسيلهبهكه  داشتوجود  در اين پژوهش تيدو محدود

 نيادر  .كار رفته براي اين مطالعه استه ب پژوهشروش ، محدوديت اول محدوديت ذاتي

به ، موردي هاي حاصل از انجام مطالعه چند داده وتحليل يهتجز راهتا از  شد يسع پژوهش

 روش رب شتريبتمركز حال، از آنجا كه  نيبا ا. پرداخته شودپژوهش  هايگويي سؤال پاسخ

 يبراهايي  پژوهش، نيبنابرا .ها تا حدي كلي هستند يافتهاست،  بودهموارد  ليتحل يبرا يريتفس

 سعي شد بااگرچه همچنين، . است ازينموردو كمي  يتجرب هاي همطالع راهها از  يافته تيتقو

هاي مشابه در تعداد  لازم است، پژوهش باشند ولي پذيرتر يمتعم ها افتهي چند موردي، مطالعه

تبيين مديريت . ندشوهاي پژوهش مناسب و مكمل تكرار  ها با ساير روش بيشتري از پلتفرم

با توجه به اهميت اين ، اما ها جزو اهداف اين پژوهش نبود استراتژيك منابع انساني در پلتفرم

سازي منابع انساني  به تبيين و مدل توانند هاي آينده مي حوزه در ادبيات منابع انساني، پژوهش

يندهاي ادراكي منابع انساني كه ابررسي فر. كارهاي پلتفرمي بپردازند و استراتژيك در كسب

تواند  شناسي صنعتي است زيرا ميآفريني شود، موضوعي مهم در روان تواند منجر به ارزش مي

توانند به  هاي آينده مي بنابراين پژوهش. دكنگيري ارزش كمك  به فهم بهتر چگونگي شكل

  . كارهاي پلتفرمي بپردازند و در كسب يادراكيندهاي اسازي فر تبيين و مدل
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  ٧/١١/١٣٩٩ :پذيرش                   ٢٩/٢/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده
هايي كه هر سازماني با آن  ترين دغدغه يكي از مهم ها امروزه با ورود نسل جديد نيروي كار به سازمان

 منظور به. هاي آموزشي است شود، سطح پايين انگيزش و كاهش مشاركت كاركنان در دوره رو ميروبه

گيري از رويكرد نوين ، يكي از فنون بهبود تعامل كاركنان با دوره آموزشي بهرهمسئلهحل اين 

وره ها و در پي آن اثربخشي د پردازي است تا از اين راه انگيزش فراگيران براي شركت در دورهبازي

پردازي در هاي طراحي بازي پژوهش حاضر با هدف شناسايي چالش. آموزشي افزايش پيدا كند

پردازي استخراج هاي فعالان حوزه آموزش و بازيهاي آموزشي منابع انساني با استناد به تجربه دوره

هاي  د و دادهدر راستاي اين هدف، از طرح پژوهش كيفي از نوع تحليل تم استقرايي استفاده ش. اند شده

تحليل و كدگذاري) ٢٠٠٦( اي كلارك و براون ها در فرآيند شش مرحله آوري شده از مصاحبهجمع
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تم اصلي ابعاد رفتاري  ٥تم فرعي و  ٢٣كد باز شناسايي شدند و در  ١٩٠ها حدود  در يافته. شدند

هاي  پردازي، جنبهزيپردازي، ابعاد فني طراحي باپردازي، ابعاد سازماني طراحي بازيطراحي بازي

رود با  رو انتظار ميايناز. پردازي قرار گرفتندهاي اجرايي طراحي بازيواره، الزاممختلف طراحي بازي

شده اثربخشي را در سازمان طراحي كرد پردازيهاي آموزشي بازي توان دوره هگيري از اين الگو ببهره

  .واقع شود كه در امر آموزش نيروي انساني نسل هزاره سودمند

  

  .پردازي، دوره آموزشي، آموزش الكترونيكآموزش سازماني، بازي: هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

به . خوب باشد خود تواند به اندازه ميزان توانمندي و مهارت كاركنانامروزه هر سازماني مي

هاي بنابراين ارائه آموزش. شودهمين دليل يك آموزش خوب منجربه تحول در سازمان مي

 موردتوجهشدن نيازهاي يادگيري جديد و ايجاد فناوريخدمت به موازات رشد سريع  زمان

ر كاركنان سازمان در عصر از سويي ديگ. ريزان و طراحان آموزشي قرار گرفته استبرنامه

شناخته  ١هاي ديجيتال عنوان بومي حاضر نوع جديدي از نسل نيروي كار هستند كه به فناورانه

ها فرد، براي مديران سازمانبههاي كاري منحصرها و نگرشجهيز اين نسل با مهارتت. شوندمي

بر ضرورت طراحي و ارائه  ٢چراكه ورود كاركنان نسل هزاره، چالشي بسيار بزرگ است

هاي آموزشي و راهكارهاي نوين مبتني بر فناوري با هدف بهبود مشاركت فراگيران در دوره

پيدا نهايت رشد وارتقاي اثربخشي آموزش يند آموزش و درافر شدن آنها باكمك به عجين

 . كندمي

بهبود تعامل و در تواند در افزايش انگيزه، يكي از راهكارهاي مبتني بر فناوري كه مي

عنوان يك رويكرد محوري براي هاي آموزشي مفيد باشد و از آن بهمجموع اثربخشي دوره

گونه كه همان. پردازي استبازي، هاي آموزشي سود جستبهبود مشاركت كاركنان در برنامه

نابعيندهاي سنتي ماجديدي است كه به فر هاي جمله فناوريپردازي ازكند بازيفارل اشاره مي

                                                             
1. Digital Naive 
2. Millennial 
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به بيان . شودهاي روزانه كارمندان ميانساني شتاب بخشيده و باعث افزايش جذابيت در فعاليت

تر،  يندهاي منابع انساني انگيزاننده، جذابافر، پردازيگيري از بازيكاربرد بهره راهديگراز 

  .]١٠٩ ص ،١[ شوندتر ميتر و مؤثر كنندهعجين

كه آموزش يك مزيت رقابتي براي هر سازماني  توان چنين ادعا كردمي از سوي ديگر

ها دارد، آنها اغلب با  رغم اهميتي كه آموزش و يادگيري در سازمانبهحال  بااين. ]٢[است

  . ]٣[ اندهاي آموزشي مواجهكاركنان در دوره نكردنمشكل انگيزش و مشاركت

 جز بهها بر اهدافي بازي و عناصرفنون گيري از بهره ،پردازي با تكيه بر ايجاد سرگرميبازي

عنوان هدف مدنظر است و بازي مثل ايجاد انگيزه براي كاربران يا براي انجام رفتارهايي كه به

نبايد از  حال بااين. يادگيري استفاده شده است يا تشويق كاربران براي مشاركت بيشتر در امر

خصوص در امر يادگيري، پردازي بهاثربخشي رويكرد بازي باوجوداين موضوع غفلت كرد كه 

افزودن با پردازي بازي شودبا اينكه بيشتر تصور مي. هايي مواجه هستندطراحان با چالش

گر هاي انجام شده نشاناما پژوهشاثربخش باشد، تواند هايي از امتياز و پاداش ميلايه

كه  روستهروبتري هاي پيچيدهچالشپردازي با زيو طراحي با استاين ديدگاه  ناكارآمدي

هاي مربوط چالش غفلت ازاينكه  ضمن، ]٦٥ ص ،٦؛ ٥؛ ٤[ گيرد طراحان قرار موردتوجه دباي

هاي طراحي خواهد اتلاف هزينه و تلاش بهمنجر، پردازي در سازمانهاي طراحي بازيبه طرح

پردازي در هاي طراحي بازيمقاله حاضر متناسب با هدف خود مبني بر شناسايي چالش. شد

له ئبه مس حاضر نخست مقاله در. هاستشناسايي اين چالش دنبال بههاي سازماني، آموزش

هاي پس از اين، پژوهش. پژوهش و اهميت و ضرورت پرداختن به آن بحث شده است

هاي ترين چالشو عمدهپردازي موجود هاي طراحي بازيشده در راستاي چارچوبانجام

شناسي پژوهش بخش بعد روش. اندهشدژوهش بررسي در ادبيات پطراحي در حوزه آموزش 

گيري درنهايت، در بخش پاياني به نتيجه. اندبيان شدهها تشريح شده است و در ادامه يافته

  .پرداخته شده است
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   مباني نظري - ٢

سطح  پردازي، افزايشترين كاركردهاي بازيمهميكي از ، تر بيان شدگونه كه پيشهمان

 حال بااين. هاي آموزشي در سازمان استدر دوره ترمشاركت فعال منظور به انگيزش در كاركنان

در ادبيات پژوهش آن  عناصرثرترين ؤپردازي و مبراي بازي واحد تعريفي بارههيچ اجماعي در

با هدف انتخاب تعريفي مناسب كه مبناي اين مطالعه قرار  )١ جدول( در ادامه. وجود ندارد

  . پردازي پرداخته استخصوص بازيها درترين تعاريف و ديدگاه به بيان برخي از مهم، گيرد

  

 پردازي ها درباره بازي ترين تعاريف و ديدگاه برخي از مهم. ١ جدول

موضوعات كليدي   تعريف ارائه شده  نويسنده

  در تحقيق موردتوجه

هريس و (

  )٢٠١٤آگرمن، 

بلكه كاربرد درك و دانشي است  بازي نيستپردازي تبديل كارها به بازي

محيط واقعي تبديل نها آوسيله كه بههاي ذاتي انسان درباره اميال و خواسته

  .]١٦ ص ،٧[ كاري را بهبود بخشدوشود تا كسببه بازي مي

 ،كيد بر انگيزش درونيأت

دروني و ذاتي افراد  يالام

 در انجام كار

زيكرمن و (

  )٢٠١٣ليندر،

كارگيري تفكر مبتني بر بازي در كاربردهاي جدي هپردازي به معناي ببازي

شده و  مسائل حلود؛ ين وسيله بر اشتياق افراد افزوده شه ااست تا ب

  .]١٣ص ،٨[شود نظر نيز انجام رفتارهاي مورد

راه تغيير رفتار از 

 گذاري بر اشتياق افرادثيرأت

  )٢٠١٢ورباخ، (

تلاش و تفكر سيستماتيك و هوشمندانه است واقع نوعي پردازي دربازي

طراحي و حتي  فناوري،كارگيري هواسطه بهكه رسيدن به اهداف را ب

، ٩[ كندكننده تسهيل مياي مفرح و سرگرمنويسي و با شيوهالگوريتم

  .]٩٠ص

كه فناورانه نوعي ابزار 

 راهرسيدن به هدف را از 

ايجاد جذابيت تسهيل 

 .كندمي

دتردينگ، (

٢٠١١(  

پردازي مفهومي است كه به مثابه چتري گسترده براي كاربست اجزاي زيبا

مشاركت كاربران در و افزايش  هاهمنظور بهبود تجرب و به هاي ويدئوييبازي

  .] ١٠[كند مرتبط با بازي عمل مي هاي غير محيط و بافت

اي  رايانههاي كاربرد بازي

منظور ايجاد انگيزه و  به

كاربران افزايش مشاركت 

زمان ايجاد  طور هم و به

 بخشتجربه لذت

  )٢٠١٥ لندرز،(

هاي طور مستقيم بر رفتارها و نگرشهاي بازي است كه بهاستفاده از المان 

بهبود اثربخشي آن  منظور بهتعامل با محتواي آموزشي موجود و  يادگيرنده

  .]١١[گذارندنظر اثر ميعنوان يك پيامد تغيير نگرشي يا رفتاري موردبه

پردازي در پيامد بازي

آموزش تغيير نگرش و 

  .تغيير رفتار است
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) ٢٠١١(حاضر از تعريف دتردينگ و همكاران شده، پژوهش  ارائه هاي ريفتع به باتوجه

عنوان يك به ١تعامل انسان با رايانه زمينه درپردازي را و بازي كردهعنوان پايه مباحث استفاده به

بهبود در  منظور بهدر اينجا عناصر بازي در كاربردهاي غيربازي . كندتعريف مي راهبرد طراحي

  . شوندبخش كاربر استفاده ميلذت هايهكيفيت تجرب يتغيير رفتار و ارتقا

  

  پردازي هاي زيربنايي بازي نظريه - ٣

نظريه  گري،تعيينشناسي ازجمله نظريه خودهاي روانپردازي به نظريههاي نظري بازيبنيان

گري انگيزه افراد نظريه خودتعيين. گرددمي بر ٢شدهپردازيتعيين هدف و نظريه يادگيري بازي

سازي عامل است كند و در مقابل نظريه شرطي را براي انجام يك وظيفه يا فعاليت تشريح مي

اين نظريه براي توصيف . دشووسيله يك محرك بيروني انجام ميكه در آن يك فعاليت به

نظريه . گرفته شده است كار هاي انساني ازجمله آموزش بهگيزش در طيف وسيعي از فعاليتان

. ]٢٥ص ،١٢[كننددهد كه انگيزش را تسهيل و يا كم ميگري عواملي را نشان ميخودتعيين

منظور از اهداف . كندها تأكيد مينظريه تعيين هدف نيز بر دو عامل شناختي اهداف و ارزش

ها نيز حالتي از ارزش. كاري را انجام دهدتا كند د به شكل آگاهانه تلاش مياين است كه فر

. ]٥٦ص ،١٣[راستا با آن انجام دهداحساسات است كه فرد تمايل دارد فعاليت خود را هم

نتيجه، در. شودانجام ميتلاش و انرژي بيشتري نيز براي آنها ، تر باشندچه اهداف چالشيهر

  .]١٤[دادن به افراد سازمان باشديك روش قدرتمند براي انگيزهتواند تعيين هدف مي

عنوان سومين نظريه پشتيبان، هدف از به] ١٥؛ ١١[شدهپردازينظريه يادگيري بازيبراساس 

شود،  پردازي شده كه با محتواي آموزشي تلفيق ميهاي بازي مانند در يادگيري بازيويژگي

از يك يا دو  اين نظريه عقيده دارد كه عناصر بازي. استاثرگذاري بر رفتار و نگرش فراگير 

بر  نخستپردازي اول اين است كه بازي سازوكار. گذارندبر نتايج آموزش اثر مي سازوكار

دوم اين است كه  سازوكار. گذاردنهايت بر يادگيري اثر ميدر .گذاردرفتار يا نگرش اثر مي

 كار ارتباط ميان طراحي آموزشي و نتايج يادگيري بهپشتيباني و تقويت  منظور بهپردازي بازي

                                                             
1. Human-Computer Interaction 
2. Theory of Gamified Learning 
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محتواي آموزشي موجود را پشتيباني فقط پردازي بازي سازوكارهادر هر دو اين . شودگرفته مي

هاي بازي و پيامدهاي يادگيري يك ارتباط متقابل وجود توان گفت بين ويژگي كند و ميمي

  .]١١[دارد

 
  پردازي  ر طراحي بازيشده متمركز ب هاي انجام پژوهش - ٤

پردازي در سه طبقه قرار هاي طراحي بازيكلي چارچوبطوربه، اساس مرور ادبياتبر

پردازي در هاي طراحي بازيپردازي عام، چارچوبهاي طراحي بازيچارچوب: گيرندمي

هاي افزون بر چارچوب. ]١٦[ يادگيري پردازي درهاي طراحي بازيو چارچوب كاروكسب

هاي ، برخي از چارچوباستله و بستري ئپردازي عام كه قابل انطباق با هر مسطراحي بازي

چارچوب : پردازي نيز در حوزه يادگيري ارائه شده است كه شامل موارد زير استطراحي بازي

كه اين چارچوب روي پنج اصل تمركز ) ٢٠١٣( و همكاران پردازي ناه، تلاپرولوطراحي بازي

چارچوب . ]١٧[ بودنبودن، دستاورد، تقويت، رقابت و سرگرمي محورورهدف مح: دارد

علم طراحي را ارائه  پژوهش شناسي روشپايه  چارچوبي بر) ٢٠١٥( وونگ سو و همكاران

سازي و تحليل، طراحي، توسعه، پياده: شونده تشكيل شده استاند كه از پنج مرحله تكرار داده

هاي  شده با محوريت چالشهاي انجام ترين پژوهشمهم برخي از ٢در جدول . ]١٨[ ارزيابي

مختلف آموزشي مرور شده  زمينه آموزش روي بسترهاي ارائه محتواي پردازي درطراحي بازي

  .است

 
 گوناگون و در بستر آموزش هاي هپردازي در مطالع هاي طراحي بازي ترين چالش مهم .٢ جدول

  طراحي هاي ترين چالش مهم  نويسنده نوع بستر/ نام

GERANIUM  (Griol et al., 2014c)  ١٩[ پردازيشناسي بازيطراحي ابعاد فني و زيبايي[  

Sortko  (Ivica et al., 2013)  ٢٠[ طراحي مفاهيم مرتبط با انگيزش بيروني و انگيزش دروني[  

mJeliot application  (Hurst et al., 2007)  ٢١[ پردازيهاي بازي ها و ديناميك طراحي مكانيك[  

Jeliot Visulization  (Pears and Rogalli, 
2011)  

عناصر همكاري و عناصر تعاملي مثل  ،طراحي مفاهيم انگيزشي

  ]٢٢ [بازخوردها

RoboRun  (Vinay et al., 2013)  
هاي مناسب بازي و طراحي اصول  ها و ديناميك انتخاب مكانيك

  ]٢٣[ مرتبط باتجربه كاربر
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  طراحي هاي ترين چالش مهم  نويسنده نوع بستر/ نام

MobileParsons  (Karavirta et al., 2012; 
Ihantola et al., 2013)  

  ]٢٤[ كاربرمتناسب با  در يادگيري بنديچارچوبطراحي مفهوم 

MMLS  (Wen and Zhang,2015)  
طراحي اصول مرتبط با يادگيري و انطباق كاربر با محتواي 

  ]٢٥[ آموزشي

BML-CO  (Moreira and 
Ferreira,2016)  

  ]٢٦[ هاي مناسب بازي انتخاب ديناميك

NetLuke  (Prenner et al., 2014)  ٢٧[ هاي بازي ها و ديناميك انتخاب مكانيك[  

Program 
scaffolding mobile 

application  
(Mbogo et al., 2013)  

  ]٢٨[ كاربرمتناسب با  در يادگيري بنديچارچوبطراحي مفهوم 

MobileEdu  (Oyelere and Suhonen, 
2016)  

  ]٢٩[ براي كاربرهاي انگيزشي  طراحي المان

Education 
وحيدي اصل، آقازاده پر و (

  )١٣٩٧عليخاني، 

هاي  پردازي و چالشهاي سازمان براي پذيرش بازي چالش

  ]٣٠[پردازي براي ورود به سازمان بازي

  

  شناسي روش - ٥

هاي پردازي در آموزشهاي طراحي بازيشناسايي چالش پژوهشگردر اين پژوهش هدف 

د كه روش پژوهش در اين كرتوان ادعا مي روايناز. ه استديدگاه متخصصان بودسازماني از 

كنندگان در اين پژوهش، مشاركت. داردپژوهش ماهيتي اكتشافي داشته است و رويكرد كيفي 

پردازي در پردازي بودند كه دانش و تجربه سازماني طراحي بازيفعالان حوزه بازي و بازي

به اين ترتيب كه . گيري گلوله برفي انجام شدين افراد به روش نمونهانتخاب ا. آموزش داشتند

كننده خواسته حوزه در هر جلسه مصاحبه از شركت بودن افراد متخصص دراينمعدود دليل به

پردازي در حوزه آموزش و دادن دانش و تجربه طراحي بازيشد تا فردي را با ملاك قرار

 ٣ كنندگان مصاحبه در جدولبه تجربه و سوابق شركتهاي مربوط داده. سازمان مطرح كند

هاي مربوط به طراحي شناسايي چالش منظور بهبا هريك از اين افراد . ارائه شده است

 ١٠هاي عميق انجام شد و پس از انجام تعداد هاي سازماني مصاحبهپردازي در آموزشبازي

 روششوندگان و يا از صاحبهها در محل دفاتر م مصاحبه. مصاحبه اشباع نظري حاصل شد

دقيقه  ٤٥مدت زمان هر مصاحبه بين . تماس تصويري در شبكه اجتماعي واتساپ انجام گرفت

برداري روي برداري و يادداشتمصاحبه همراه با فيش هايهجلس تمام. زمان بردتا يك ساعت 
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. دششونده ضبط ييد مصاحبهأرساني و تمصاحبه با اطلاع هايهجلستمام . شدمستندات انجام 

و در  شدبازنگري  پژوهشگر وسيلهبهشده هاي تهيه يادداشت، پس از پايان هر جلسه مصاحبه

كه جايياز آن. دشرساني روزهشده بجلسه و يا محتواي ضبط هايتهنك به باتوجهصورت لزوم 

بود، محتواي  رفته در اين پژوهش تحليل مضمونكاراولين روش به، يند انجام كارافر به باتوجه

افزار افزار مايكروسافت ورد و سپس در نرمدر نرم نخستها  شده از خروجي مصاحبهتهيه

ها تحليل و تفسير داده. هاي لازم روي آن انجام گرفت سازي شد و كدگذاريمكس كيودا پياده

حليل شناسايي، ت منظور بهپذير روشي انعطاف، اين روش. شديا اتكا به روش تحليل تم انجام 

هاي گردآوري داده، اين روش راهواقع از در. هاستو پديدارشدن الگوهاي موجود درون داده

دربردارنده نيز هر تم  .شودسازماندهي شده و در قالب جزئيات معنادار و ارزشمند توصيف مي

را بيان سطحي از معنا در درون مجموعه هاي مهمي درباره پرسش پژوهش است و تهنك

  .]٣١[كندمي

 

 مشخصات نمونه آماري پژوهش براي انجام مصاحبه .٣ جدول

  تخصص -شغل  جنسيت  كد

P1 مرد  
سازي سال سابقه فعاليت در حوزه پيادهسازي و داراي هشتمديرعامل يك شركت بازي

 پردازي در بازاريابي و آموزشبازي

P2  مرد  
سابقه فعاليت در كار مدير محتواي يك شركت فعال در حوزه بازي و داراي چهارده سال 

  توليد محتوا با كاربرد آموزشي

P3 مرد  
كارها و داراي چهارسال سابقه فعاليت در حوزه ومدير محصول بانك در حوزه خدمات كسب

  ارائه مشاوره درحوزه آموزش  ويژههبپردازي بازي

P3 مرد  
پردازي و يادگيري هاي كامپيوتري، طراحي بازيمدير محتواي شركت فعال در حوزه بازي

  پردازيسال سابقه فعاليت در حوزه بازي ٥مبتني بر بازي و داراي 

P4 مرد  
و بيش از پنج سال سازي آموخته دكتري مديريت رسانه، مدير عامل يك شركت بازيدانش

  پردازيسابقه فعاليت در حوزه بازي

P5 زن  
پردازي و يادگيري حوزه بازيت علمي دانشگاه، داراي ده سال سابقه فعاليت در أعضو هي

  الكترونيك 

P6 پردازيافزار، متخصص يادگيري الكترونيكي و بازيآموخته دكتري مهندسي كامپيوتر نرمدانش  زن  

P7 مرد 
هاي  سال سابقه فعاليت در حوزه طراحي و توسعه بازي ت علمي دانشگاه و ششأعضو هي

  ايرايانه
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  تخصص -شغل  جنسيت  كد

P8 مرد  
هاي  سازي، مدرس دورهسال سابقه همكاري با استوديو بازيهفتطراح بازي و داراي بيش از 

  سازي بازي

P9 مرد  
سازي، سابقه همكاري با سال سابقه همكاري با استوديو بازي طراح بازي و داراي دو

  سازي معتبرهاي بازي شركت

P10 مرد  

اليت در حوزه سال سابقه فعهاي محيطي، داراي سه سازي، طراح بازيمدير عامل شركت بازي

هاي محيطي و سفر بازي با ركورد بيش از دو بازي روميزي، سازنده بازي هاي جدي و بازي

  هزار اجراي فعال 
  
رويكرد استقرايي و رويكرد ، ها وجود داردكلي دو رويكرد براي استخراج تم طوربه

اين . تحليل تم استفاده شد براياز رويكرد استقرايي  پژوهش حاضردر  به اين ترتيب. قياسي

ها كدگذاري و پس از اينكه دادهشته است دا محور و جهتي پايين به بالاروش ماهيتي داده

ها ين شيوه كه الگوهاي موجود در دادهه اب. كدهاي شبيه به هم در يك تم قرار گرفتند، شدند

اي  شش مرحلهدر اين پژوهش تحليل تم استقرايي به روش . در طول تحليل آشكار شدند

  : ]٣١[است  زيراتخاذ شد كه به شرح ) ٢٠٠٦( كلارك و براون

ها را متون مصاحبه. هاي مربوط به مصاحبه را گردآوري كردنخست پژوهشگر داده. ١

 . چندين بار بازخواني نمود تا معاني پوشيده در آنها استخراج شود

به اين . ام به كدگذاري اوليه كردهاي كيفي آشنا شد، اقدپس از اينكه پژوهشگر با داده. ٢

ها، كدهاي اوليه داشتن مجموعه دادهنظرصورت كه در يك رويكرد سيستماتيك و با در

طور مستقيم كدها يا به. هر كد عبارت بود از يك يا چند كلمه يا عبارت. استخراج شد

در . دضمني از متن مصاحبه استخراج ش صورت بهشونده مطرح شد يا وسيله مصاحبهبه

 صورت بهها استخراج شد كه بخشي از كدهاي اوليه كد از مصاحبه ١٩٠اين مرحله 

 .ارائه شده است ٥نمونه در جدول 

در اين مرحله پژوهشگر تصميم گرفت كه كدام يك از كدهاي سطح قبل را كنار هم در . ٣

له در اين مرح. يك طبقه قرار دهد تا ارتباط معنايي نزديكي با هم داشته باشند

 .ها استخراج شود پژوهشگر بايد به آرايش درستي از كدها دست پيدا كند و تم

شده در ها بازبيني شد و با بررسي ارتباط آنها با كدهاي استخراجدر مرحله چهارم تم. ٤

پس از بررسي . ها ايجاد شدآمده در سطح دوم، نقشه تمدستهاي بهسطح اول و تم
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هاي سطح بالاتر كه تم فرعي ناميده شد، در و يافتن تمهاي اوليه با تركيب آنها تم

 .تم فرعي شناسايي شد ٢٣مجموع 

ها و رسيدن به يك تصوير در مرحله پنجم پس از آشكار شدن ساختار كلي يافته. ٥

تم اصلي پس از  ٥در اين گام . شد دست بههاي اصلي ها در تحليل، تممشخص از تم

ها در خلاصه يافته(هاي فرعي شناساسي شد ان تمهاي مكرر در ميمرور و بازبيني

 ).ارائه شده است ٦جدول 

هاي اي از تمدر مرحله ششم نيز متناسب با زمينه پژوهش پس از شناسايي مجموعه .٦

 .گرفتن سؤال پژوهش، گزارش تحليلي توليد شدنظراصلي و با در

برخي از . ايايي استفاده شدها، از معيارهاي روايي و پارزيابي كيفيت يافته منظور به

هاي بررسي اعتبار يك پژوهش كيفي تبادل نظر با همتايان، كنترل از سوي اعضا و روش

افزايش  منظور بهدر اين پژوهش در مرحله نخست . ]٣٢ [خودبازبيني پژوهشگر است

اعتبارپذيري پژوهش، كدهاي اوليه در چند مرحله مورد خودبازبيني پژوهشگر قرار گرفت و 

شوندگان ارسال و بندي نهايي براي مصاحبهها و دستهها، تمشده از مصاحبهدهاي استخراجك

  . تأييد شد

در مرحله بعد، فرآيند بررسي پايايي يا قابليت اعتماد به روش توافق بين دو كدگذار 

محاسبه شد و شيوه كار به اين شكل بود كه به موازات پژوهشگر اول كه اقدام به كدگذاري 

يه كرده است كدگذار ثانويه نيز متون را بدون اطلاع از كدهاي پژوهشگر اوليه و به شكل اول

شده دو پژوهشگر راي مقايسه نتايج كدگذاري، اگر كدهاي استخراجب. جداگانه كدگذاري كرد

 .كننده مفهوم پايايي خواهد بودنزديك باشد، نشانگر توافق بالا بين اين دوكدگذار است و بيان

سنجش شده است و بر اندازه توافق بين دو فرد، ١وسيله ضريب كاپاي كوهنتوافق به اندازه

  .ارائه شده است ٤كه نتايج در جدول  ]٣٣[گيري دلالت دارد پديده و يا منبع تصميم

   

                                                             
1. Cohen’s Kappa Coefficient 



 و همكاران فرد  سارا نظيفي  ____________________....پردازي در  هاي طراحي بازي شناسايي چالش

١٧٩ 

 دو كدگذار يدر كدگذار ها توافق و عدم ها توافق زانيم. ٤ جدول

 ١مجموع كدگذار 
  ٢كدگذار 

    
  )٠(بله  )١(خير

A+B=١٩٠ B=  ٣  A=٠(بله ١٨٧( 
 )گر پژوهش(١كدگذار 

C+D=٤ D=١ C=١(خير ٣(  

N=١٩٤ B+D=٤ A+C=٢مجموع كدگذار  ١٩٠  

شدههاي مشاهدهتوافق= (A+D)/N= ٠.٩٦٩٠ 

هاي تصادفيتوافق  =(A+B/N)( A+C/N)(C+D/N)(B+D/N)=  ٠.٠٠٠٤  

Kappa = 
هايتوافق مشاهده شده هايتوافق تصادفي−   

هايتوافق تصادفي−1  
 

K= (٠.٩٦٩٠-  ٠.٠٠٠٤ )/(٠.٠٠٠٤-١)= ٠.٩٦٨٩ 

و شاخص  ٠.٩٦٩٠هاي مشاهده شده برابر است با هاي جدول، شاخص توافق اساس دادهبر

است كه  ٠.٩٦٨٩شده مقدار و ضريب كاپاي محاسبه ٠.٠٠٠٤هاي شانسي برابر است با توافق

  .بالاتر است) ٠.٦(از حداقل مقدار معتبر آن 
  

 ها مونه كدهاي اوليه مصاحبهن. ٥ جدول

  رديف شواهد گفتاري عنوان كد

تناسب درست راهكار 
له ئپردازي با مسبازي

  سازماني

يك حالتي مطرح  توان در ندارد را مييا نياز دارد گيميفيكيشن به  سازماني اينكه
كارمندهاي سازمان از  ، براي مثالاستري مشكل سازمان جاي ديگ كه اصلاً كرد

نحوه برخورد يا كاركنان در  ؛وضعيت پرداخت حقوق سازمان راضي نيستند
ه د كه چهمدير از ما بخوااگر . ديگري داردحتي مشكلات  سازمان درست نيست و

هد خوااند و ميآموزش نديده ان سازمانكه كارمند كندفكر شايد ، كنيم طور حل
  .دنمشكل را با گيميفيكشن حل ك اين

١  

هاي  لزوم توجه به لايه
 انگيزشي در طراحي

 آن دسته ازدر حقيقت  .كنيمسيستم ايجاد  انيم در يكتو سه لايه براي انگيزش مي
پايه هرم  درهستند كه  اي ن دسته، آهايي كه حياتي هستند مثل هرم مازلوانگيزش

هاي كنند كه انگيزهاينها انگيزه هايي را ايجاد مي .امنيت ياايمني  وجود دارند، مثل
مدل رمپ و بحث بعدي مثل اند  هاي احساسيهاي بعدي انگيزهلايه در .اند پايه

مشاهده كه كاربر  آنچهها، ليدربورد، ها، پاداشهايي كه مشهودند مثل مدالانگيزه
 .دان هاي بيروني انگيزه كه كند مي

٢  

لزوم توجه به پديده 
  فريمينگ در طراحي

اي پديده )دحتي اگر درست هم اجرا نشده باش( ددر هر حالتي كه باش پردازيبازي
مدت به هر حال در بازه زماني كوتاهاگرچه كه  فريمينگبه نام آورد  وجود مي را به

فقط يا اند  آمده اصل كار دليل كه بهرا ممكن است كاربراني  اما، دثير مثبت دارأت
  .گمراه كند ،اند آمده پردازيبازي دليل به

٣  
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  ها  يافته - ٦

هاي اصلي پژوهش از درون كدهاي فرعي ارائه شده است، تم ٥گونه كه در جدول همان

كنندگان هاي مشاركتو ديدگاه هاربهتم فرعي از درون تج ٢٣در مجموع . استخراج شدند

  :آمد كه عبارت بود از دست به
 

 عميق هاي مستخرج از مصاحبه موضوعاتهيم و مفا. ٦ جدول

 )١سطح (كدهاي باز  هاي فرعي تم  هاي اصلي تم

ابعاد رفتاري 

  پردازي بازي

توجه به اصول 

رفتاري و مهندسي 

رفتار در طراحي 

  پردازي بازي

  پردازي بازيهاي  ساير جنبه تقدم طراحي رفتار بر طراحي

 هاي انگيزشي در طراحي  لزوم توجه به لايه

  در طراحي  ادگيرييپاسخ براي  وسازوكار محرك لزوم توجه به 

  در طراحي  كاربر كنجكاوي تحريك حسگيري از  بهره

  انجام رفتار براي كاربرانگيزش  سطح توجه به

  توجه به توانايي فرد در انجام رفتار مورد انتظار

  شده پردازي مهندسي احساس كاربر در دوره آموزش بازي

  در كاربررفتار ايجاد وجود آغازگري براي 

  پردازي در طراحي بازيبراي كاربر  ساخت عادت

سازي درست  پياده

مفاهيم انگيزش 

  دروني و بيروني

  انگيزش بيروني از انگيزش درونيو تفكيك لزوم تشخيص 

جهت خلق تجربه  ميلي بخشي به بي بخشي به تحريك يا انگيزه انگيزه

  انگيز براي كاربر هيجان

  براي كاربر ايجاد محرك از راهبرانگيختگي انگيزش 

  هاي انگيزش بيروني طراحي حلقه

  پردازي مايه حركت فرد در سيستم بازي عنوان بن انگيزش دروني به

 كاربر توجه به نيازهاي شخصي راهانگيزش از 

  نيازهاي شناختيتوجه به  راهاز  در كاربر انگيزشايجاد 

  پردازي هاي شناختي انگيزش دروني در طراحي بازي توجه به جنبه

  پردازي در طراحي بازيم محرك اجتناب گيري از مفهو بهره

 محيطي هاي برداري از انگيزاننده لزوم بهره

  در طراحينگيزش نهان لزوم توجه به مفاهيم ا

   عنوان انگيزاننده دروني به توجه به محرك احساسات

  در طراحيكاربر شناسي  كارهاي روان سازو لزوم توجه به

دروني و  طراحي عناصر انگيزش برايسرنخ از كاربران لزوم دريافت 

 در طراحي  بيروني
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 )١سطح (كدهاي باز  هاي فرعي تم  هاي اصلي تم

ابعاد 

سازماني 

طراحي 

پردازي بازي  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

راستايي اهداف  هم

پردازي با اهداف  بازي

 آموزش و

 اهداف سازمان

  سازمانآموزش پردازي در  بازي هاي طرححمايت مديريت ارشد از 

  پردازي با اهداف و رسالت سازمان ارتباط اهداف بازي

  پردازي بازيموريت و اهداف أتدوين بيانيه م

  بازي يهاي اجراي سازي شاخص مستند

بستر سازماني طراحي 

پردازي بازي  

  

  ديدگاه مديريت به آموزش سازماني

 بستر سازماني  باپردازي  طراحي بازيوابستگي 

  ديدگاه افراد سازمان به آموزش در سازمان

  ارتباط اهداف آموزش با اهداف سازماني

  آموزش در سازمان براي مديريت ارشد و جايگاه اهميت

 براي كاركنان اهميت موضوع آموزش در سازمان

  پردازي شده در فرهنگ حاكم بر سازمان پذيرش آموزش بازي

  پردازي شده در سازمان تشخيص درست نياز به آموزش بازي

  سازماني مسئلهپردازي با  تناسب درست راهكار بازي

 در سازمان پردازي متناسب با هدف آموزش طراحي بازي

  پردازي بودن هدف از آموزش پيش از طراحي بازي شخصم

در طراحي  مدت مدت و كوتاه مدت، ميان بلند فاهدان درست كرد تعيين

 پردازي بازي

  پردازي بازي لزوم توجه به پديده فريمينگ در طراحي

  سازمانبخش آموزش پردازي در  پذيرش استفاده از بازي

  ديدگاه مديريت به آموزش سازماني

  سازمان بستر اب شيپردازي دوره آموز ارتباط بازي

پردازي با محيط سازمان و روح كلي حاكم بر  طراحي بازيانطباق 

 نسازما

  لزوم هماهنگي طراحي با ساختار فرهنگي و كاري در سازمان

  پردازي با ساختار سازماني تناسب طراحي بازي

  كار و پردازي با دوره سني كسب بازي يلزوم تناسب طراح

  در سازمان كاربران خصوص رفتارآوري داده در جمع

هاي فني  الزام

طراحي 

  پردازي بازي

لزوم توجه به اصول 

تجربه كاربري در 

طراحي بستر ارائه 

 محتوا

 ارائه تجربه يكپارچه به كاربر در طراحي 

 شناسي طراحي  هاي زيبايي جنبهلزوم توجه به 

 سي بستر ارائه محتواشنا تجربه كاربر از زيبايي

  كاربرشده به  تجربه منتقل

  كاربران حافظه فعال يا كاريداشتن  نظر در
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 )١سطح (كدهاي باز  هاي فرعي تم  هاي اصلي تم

  گردش كار حداقلي در طراحي رابط كاربري

 در طراحي رابط كاربريپيوستگي ساختاري 

 در طراحي رابط كاربريبودن  شفاف

 در طراحي رابط كاربريبودن  تعاملي

  طراحيدر  )و جذابيت كاربرد(تجربه كاربري  توجه به ماهيت

  ١متفاوت يك بازي هاي هتوجه به طراحي جلس

 سكوي ارائه آموزش
  بستر ارائه محتواپردازي به  وابستگي طراحي بازي

  شده استفاده بستر ارائه محتواافزار  نوع سخت

كار  و لزوم طراحي ساز

  دهي در طراحي پاداش

 دهي با نيازهاي مخاطبان تناسب طراحي ساختار پاداش

 به كاربر شده هاي ارائه القاي مفهوم ارزشمندي پاداش

  رقابتمفهوم  دادن ها با مبنا قرار طراحي پاداش

  پردازي كنندگي جوايز در بازي حفظ ماهيت ترغيببه توجه 

  هاي آموزشراهبردها با  تناسب جنس جايزه

  ها با اهداف انگيزشي فراگيران بودن جنس پاداش متناسب

 مقطعي صورت بهپاداش در مسير آموزش و ارائه نقاط بررسي طراحي 

  سازمان شخصيت مخاطبهاي انگيزشي با  تطابق نوع محرك

  ايجاد دستاورد راهايجاد انگيزش پيش از دوره از 

  ايجاد يك شخصيت سازماني جديد راهايجاد انگيزش پيش از دوره از 

 براي كاربران ايجاد برتري راهايجاد انگيزش پيش از دوره از 

ترس  كردن محرك فعال ايجاد تهديد يا راهايجاد انگيزش پيش از دوره از 

 براي كاربران از ضرر

 پردازي بازيدر طراحي  بيش توجيه اثرتوجه به 

   پردازي شده لزوم انگيزانندن فرد پيش از ورود به دوره بازي

طراحي سيستم 

امتيازها در 

  پردازي بازي

  هاروزرساني در طراحي سيستم امتياز هسرعت ب

 در طراحي  هالزوم ارائه بازخورد در ساختار سيستم امتياز

 زها و بستر سازمانوابستگي ميان ارتباط كاربران با سيستم امتيا

  ها كردن كاربران با سيستم امتياز توجه به بعد ارتباط برقرار

  هاتوجه به بعد سادگي در طراحي سيستم امتياز

  وابستگي بين سيستم امتيازها با سيستم دستاورد در طراحي

 در طراحي  هانگاشت رفتار كاربر با سيستم امتياز

                                                             
1 Session Design 
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 )١سطح (كدهاي باز  هاي فرعي تم  هاي اصلي تم

طراحي عناصر 

طراحي همكاري در 

  پردازي بازي

 تقويت روحيه همكاري براي كردن امتياز فرد با امتياز گروه  جمع

 ارتباط عملكرد فرد با عملكرد گروه 

 ها وسيله گروه تقويت مفهوم همكاري به

 كارگيري مفهوم همكاري در طراحي افزايي در به ايجاد قابليت هم

لزوم پياده سازي 

مفهوم سرگرمي در 

  طراحي

 به كاربر  شانسيهاي  پيشنهاد ويژگي

 شخصيت كاربرانطباق نوع سرگرمي با 

 رمي تصادفي لزوم توجه به عنصر سرگ

 توجه به خاصيت انگيزانندگي داستان براي فراگير 

 وجود فضاي سرگرمي متناسب با نوع آموزش 

 توجه به زمينه داستاني و عناصر سرگرم كننده در طراحي 

 اكتشاف كاربر  راه وسيله غافلگير كردن بهكار  و گيري از ساز بهره

 لزوم توجه به مفهوم توازن در طراحي 

 بين انتخاب و شانس  توازن

بخش براي  تجربه لذت خلق برايگيري از عنصر گردونه شانس  بهره

  كاربر

  طراحي گردونه شانس بر مبناي خلاقيت طراح

  خوردن زمينه داستاني از ابتدا تا انتهاي مسير آموزش گره

عناصر رقابت طراحي 

  پردازي در بازي

  ايجاد فضاي سنجش فرد به فرد در طراحي

  ها نظر همكلاسي فردي و اظهار صورت بها ه برنامهدادن  قرارامكان 

  ١سناشنا صورت بهطراحي سازوكار سنجش 

  پردازي در بازي با عناصر اجتماعي رقابت تقويت عنصر

  پردازي در بازياستفاده از طرح مسابقه براي رقابت 

توجه به طراحي 

محوري در  كاربر

  طراحي

  دادن فراگير ها با محور قرار محركطراحي 

  دينافر جاي بهپردازي روي انسان  تمركز طراحي بازي

  علاقهتمركز طراحي بر انجام كار از روي 

  تمركز طراحي بر انجام كارهاي تكراري با لذت بيشتر

  دادن قدرتمندي يا خلاقيت كاربر در طراحي نشانايجاد فضايي براي 

  توجه به مفهوم احساس مالكيت در طراحي 

  ايجاد حس رسيدن به يك دستاورد در طراحي 

  هاي پيچيدگي متناسب با مهارت كاربر لزوم توجه به منحني

 استفاده مناسب از ايجاد حس برتري در افراد در طراحي 

                                                             
1. Anonymous 
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  ايجاد حس مالكيت در كاربر در طراحي 

  كمبود در طراحي محرك گيري از مفهوم  بهره

  القاي معناي دروني به افراد در طراحي 

طراحي فضاهاي 

در  اجتماعي

  پردازي يادگيري بازي

  عنوان عنصر اجتماعي به هاي محتوايي استفاده از لايك

  نمره ايجاد جذابيت براي كاربران مستقل از فضاي

  اجتماعيدر فضاي  گيري رأي استفاده از عنصر

 گيري از سازوكار رقابت در فضاي اجتماعي بهره

  با شخصيت كاربران عناصر اجتماعيانطباق 

 در طراحي  اجتماعيبرداري درست از عناصر  بهره

 در طراحي  اجتماعيعناصر  و متعادل استفاده مناسب

هاي  طراحي حلقه

  تعاملي در طراحي

  هاي تعاملي در بازي مناسب براي حلقه طراحي آغازگر

  هاي فرعي به آن محوري بازي و اتصال حلقه طراحي درست حلقه

  ها تعيين انتظار كاربر از انجام يك اقدام در حلقه

 
دادن  مبنا قرار

 -پوينتچارچوب 

در ١ليدربورد -بج

  طراحي

 بستراستفاده از مدل طراحي آموزشي بر مبناي نوع 

 جدول پيشتارانطراحي  كاربران در ترين يا محبوب ترين گزارش فعال

  هاي زماني مشخص بازه در كاربران گزارش برترين

 هايي مبتني بر مفهوم تنبيه در طراحي طراحي نشان

سازي كاربر پيش  مدل

  از طراحي

 پردازي در طراحي بازي شناسي كاربران مخاطب

 دوره طراحي پيش از  سازي كاربر مدلاستخراج ابعاد 

  ها در طراحي دوره  شخصيتلزوم استخراج 

  هاي شخصيتي كاربر تهيه نقشه ويژگي يندآآشنايي با فر

 شناسي كاربران  توجه به مخاطب

 بازيكن توجه به نوع 

  شخصيت كاربر نوع توجه به 

 در طراحي استخراج آركيتايپ كاربران

 شناختي كاربران هاي جمعيت توجه به ويژگي

حفظ ماندگاري 

  طراحي در بلندمدت

   گرفتن ترجيحات فراگير هاي تعامل با درنظر لزوم طراحي حلقه

  شدن عناصر طراحي براي كاربر جلوگيري از تكراري

  طراحيگرفتن خلق و خوي انساني در  نظر درلزوم 

                                                             
1 PBL 
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 )١سطح (كدهاي باز  هاي فرعي تم  هاي اصلي تم

نفعان در  برد براي ذي - ايجاد وضعيت برد - مدت پايداري اجرا در بلند

  طراحي

  پردازي با يكديگر هاي بازي ارتباط معنادار المان

  پردازي لزوم حفظ و مراقبت از طراحي بازي

  داشتن مفهوم مداومت در باورها براي طراحي ماندگار نظر لزوم در

  هاي تعامل عناصر هميشه سبز در طراحي حلقهاستفاده از 

  لزوم توجه به نيازهاي رواني مخاطب براي حفظ ماندگاري در طراحي

 داري معنيلزوم 

عناصر و فرايند 

پردازي براي  بازي

 كاربر

  در طراحي تركيب مناسبي از عناصرگيري از  لزوم بهره

  پردازي براي كاربر طراحي بازي داري معنيلزوم 

 بخش براي كاربران  خلق تجربه لذت

  هاي تعاملي با ارزش براي كاربر در طراحي ساخت حلقه

 كارگيري عناصر  بهخلق ارزش براي كاربر در 

  محوري تعامل  ايجاد ارزش براي كاربر در حلقه

  محرك آغازين صورت بهها  جلوگيري از چيدن المان

 شده پردازي بازيبخشي به مسير آموزش  روح

لزوم توجه به مفهوم 

زني در  داربست

يادگيري در 

 پردازي بازي

  

  حلقه يادگيري و بازخوردتوجه به 

  پردازي هاي يادگيري در طراحي بازي لزوم توجه به منحني

  اي بازخورد لحظهكار  و طراحي ساز

  پردازي هاي كوچك و فوري در طراحي بازي لزوم ارائه بازخورد

  پردازي طراحي بازي فرآينددر  گروه طراحييادگيري 

 بندي يادگيري هاي مناسب چارچوب سازي نمونه پياده

  آموزش با بازي برايبندي يك درس  مرحله

  آزمون قبل از شركت در دوره پيش

 كاربر متناسب با  در يادگيري بندي چارچوبسازي مفهوم  پياده

  پردازي در طراحي بازيطراحي ريتم بازي 

توجه به اصول 

 يادگيري در طراحي

  اهداف يادگيري و آموزشدادن  مبنا قرار

  دانش قبلي فرد در فضاي يادگيريسطح 

لزوم طراحي محتواي 

عنوان  آموزشي به

  هسته اصلي طراحي

  پردازي توجه به مفهوم تطابق در طراحي بازي

  طراحيدر مدل كاربر انطباق محتوا با 

  شده به كاربر ي ارائهسازي محتوا شخصي

  آموزشي و فراگيرانپردازي با بستر  بودن تركيب عناصر بازي متناسب

  تناسب محتوا با جامعه مخاطبان
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 )١سطح (كدهاي باز  هاي فرعي تم  هاي اصلي تم

 پردازي به محتوا  وابستگي عناصر بازيكاهش 

  بستر ارائه محتواتوليد محتوا به راهبرد وابستگي 

  توليد محتوا به سن مخاطبوابستگي استراتژي 

  وابستگي استراتژي توليد محتوا به جنس مخاطب

  يعني دوره مرتبط با كاركرد و تخصص فرد، جنس محتوا

  بودن محتوا براي فراگيران كاربردي

 سازي محتوا  سفارشي

الزامات 

اجرايي 

پردازي  بازي

در آموزش 

  سازماني

هاي  شرط رعايت پيش

طراحي ورود به 

پردازي در  بازي

  سازمان

  مدت حاصل از گذراندن دوره آموزشي مدت و بلند كوتاه هايتبيين اثر

  كاركنانپردازي شده براي  تببين ضرورت گذراندن دوره آموزشي بازي

  شده پردازي دوره آموزشي بازي براي كاركنانبلوغ 

  بودن آموزش براي فراگير اختياري

  فراگير به سيستم با تمايل خود ورودحركت اوليه 

جود عناصر دليل و  بهداوطلبانه و  صورت بهسرزدن به سامانه 

 پردازي  بازي

  فراگير شده با عملكرد موفق پردازي دوره بازي درلزوم تبيين ارتباط 

هاي اجراي  نياز پيش

پردازي در  بازي

  آموزش سازماني

  دوره آموزشين در ااهميت سطح دانش قبلي مخاطب

  شده پردازي نيازهاي آموزش بازي ودن پيشب فراهم

  ستر آموزشتناسب طراحي با ب

  شده پردازي علاقه افراد به گذراندن دوره آموزشي بازي

  

  گيري نتيجه - ٧

ها به اند سازمان تحولات فناوري و تغييرات نيروي كار ازجمله عواملي هستند كه باعث شده

هاي روزافزون،  اين دگرگوني باوجود. ]٣٤[فكر يادگيري و بهبود مداوم باشنداجبار به 

آموزش كاركنان خواهند  منظور بههاي مؤثرتري ها ناگزير به جستجو و استقرار روشسازمان

هايي ازجمله افت ها همچنان با چالشدهند كه سازمانكه اغلب مطالعات نشان ميحاليدر. بود

هاي زياد در امر آموزش و در مقابل مشاركت فراگيران، صرف هزينهانگيزه و كاهش 

هاي  در پاسخ به اين مسئله و چالش. ]٣٥[نداشتن به بازدهي مورد انتظار مواجه هستنددستيابي

پردازي راهكاري نوظهور است كه با تأكيد بر افزايش مشاركت و انگيزش شده، بازيمطرح
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 به باتوجه. ويژه آموزش قرارگرفته استكار و بهوف كسبهاي مختلحوزه موردتوجهتازگي به

ها اغلب به مزايا ، يافته]٣٦[پردازي آموزش وجود دارندبازي زمينه درهاي بسياري كه پژوهش

 زمينه درپردازي هاي طراحي بازيپردازي اشاره دارند و كمتر به چالشهاي بازي و ويژگي

ن مسئله شكاف پژوهشي است و مقاله حاضر بر آن اند كه ايهاي سازماني پرداختهآموزش

   .متمركز شده است

پردازي ابعاد هاي طراحي بازي دهد كه چالش كلي نتايج پژوهش حاضر نشان مي طوربه

هاي اجرايي واره و الزامهاي مختلف طراحي بازي رفتاري، ابعاد سازماني، ابعاد فني، جنبه

پردازي در بعد رفتاري توجه به هاي طراحي بازيچالشدر ميان . گيرد طراحي را در بر مي

نيز به آن تأكيد بسيار شده ) ٢٠١٢(وسيله كپاهميت بيشتري دارد كه به ]٣٧[انگيزش دروني

از ديدگاه كپ تأكيد زياد روي انگيزش بيروني در درازمدت منجربه كاهش . ]٣٨؛ ٣٠[است

هاي نيز در تأييد يافته ]٣٠؛١١؛ ٦؛ ٥؛ ٢[هايپژوهش. انگيزه در يادگيري افراد خواهد شد

اند و معتقدند چنانچه طراحي پردازي اشاره كردهپژوهش حاضر به اهميت طراحي درست بازي

اي مناسب انجام نشود، ممكن است اثر سوء بر رفتار افراد و يا كاهش پردازي به شيوهبازي

زهاي كاربران در طول فرايند براين توجه به محوريت نيا علاوه. سطح انگيزه را داشته باشد

هاي انجام شده در پژوهشهاي مهم مطرحطراحي و توجه به خصوصيات كاربر ازجمله چالش

هايي از انواع بازيكنان بندي راستا با اين فاكتور مهم بارتل و مارژوفسكي طبقهشده است كه هم

، ٣٩؛ ٣٠[اندزي اشاره كردهاند و به اهميت توجه به تيپ شخصيتي افراد در طراحي باارائه داده

   .]٤٠؛٢٥ص

، فقر منابع علمي متناظر با موضوع پژوهشمانند  هايي اگرچه اين پژوهش با محدوديت

 زش سازمانيحوزه آمودر پردازي به مفاهيم و اصول طراحي بازي آشنا تعداد محدود خبرگان

خبرگان را ميسر راجعه به تعداد بيشتري از شناسايي و مكه امكان (محدوديت زماني و 

عنوان يكي از مصاديق پردازي بهد كه بازيكرتوان چنين استنباط  ميجه بود، اما موا )نساخت

و  دارد بسياري در حوزه آموزش و در سازمان ارزشكننده اهميت و هاي ترغيبفناوري

تواند بسياري از عنوان يك راهكار قدرتمند در صورت طراحي درست و اصولي ميبه

گيري از بهره برايبنابراين . كندها را برطرف رويكرد آموزش سنتي در سازمانمشكلات 
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طراحي اين تكنيك متناسب با بستر آموزشي  زمينه درهاي موجود پردازي شناسايي چالشبازي

طراحي چالش اينكه يكي از ابعاد مهم در  به باتوجه همچنين. كندپيدا ميدر سازمان ضرورت 

شناختي و دليل ماهيت پيچيده موضوع روان بهانساني است، رفتار ه بعد توجه ب، پردازيبازي

  .تري لازم استهاي بيشتر و منسجم رفتاري، پژوهش

گيري از تكنيك ها با بهرهمديران سازمان شود تا پيشنهاد مي شدهمطرحموارد  به باتوجه

الكترونيك عملكرد و اثربخشي ويژه در بستر آموزش پردازي در حوزه آموزش سازماني بهبازي

با  براساس. كمك كنندو توسعه سازمان و به رشد خود بهبود بخشيده  آموزش را در سازمان

هاي آموزش سازماني با استفاده از اجراي برنامه، نيز ذكر شده است هاپژوهشآنچه در پيشينه 

پردازي ابزاري است بازي. دشوهاي آموزشي نيز مي پردازي باعث افزايش جذابيت دورهبازي

هاي آموزشي و تشويق شدن بيشتر فراگيران با سامانهافزايش نرخ مشاركت و عجين درجهت

هاي  تر از سامانهبرداري مؤثرهاي آموزشي و بهره كنندگان در برنامهچه بيشتر مشاركتهر

 به تمامي مديران و متخصصان حوزه آموزش الكترونيك اساس براين. آموزشي خواهد شد

افزايش اثربخشي در يادگيري  برايعنوان يك راهكار پردازي را بهد بازيشوپيشنهاد مي

هاي آموزشي توليد و طراحي سامانه. قرار دهندفراگيران سازماني در راهبردهاي آموزش خود 

ازجمله ، شده كه تيپ شخصيتي كاربران مبناي ارائه محتوا قرارگيردپردازيبازي يكپارچه

هاي يادگيري مبتني بر كه در محيطجايياز آن. كاركردي اين پژوهش است هايپيشنهاد

هاي ثير هريك بر كاربران با تيپأوجود دارند كه ت لمعموطور بهپردازي عناصر زيادي بازي

شدن متفاوتي شخصيتي مختلف متفاوت است و منجربه ايجاد نرخ مشاركت و سطح عجين

اساس شخصيت فراگير نيز ازجمله شده برپردازييادگيري بازيسازي شخصي روايناز، شودمي

  .هاي آينده قرار گيرد در پژوهش پژوهشگران موردتوجه دپژوهشي است كه باي هايپيشنهاد

ها حوزه پژوهشي پردازي در سازمانگيري از راهكار بازيبه اينكه بهره در مجموع باتوجه

هاي مبتني بر د كه مبناي طراحي سيستمهاي نظري موجونسبت جديد است و چارچوببه

پژوهش  زمينه درايناند و همچنين فقر مطالعاتي  اند، به بلوغ لازم نرسيده پردازي قرار گرفتهبازي

تواند اساس و مبناي مطالعات آينه براي استفاده ساير نگارندگان و پژوهشگران قرار حاضر مي

  .گيرد
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هاي مديريت منابع سازماني پژوهش  

١٤٠٠ بهار، ١ ، شماره١١دوره   

 پيوند حكمراني، مديريت و عمليات : داري ملي درآمدي بر نظريه بحران

  

   ١فرد حسن دانائي

 
   .ايران .تهران مدرس، تربيت دانشگاه اقتصاد، و مديريت دانشكده دولتي، مديريت گروه استاد،

  

براي برخورد با يك بحران چه در سطح سازمان، چه در سطح كشور كه به ترتيب از آنها تحت 

شود و هم حكمراني و مديريت ضروري است هم  عنوان بحران سازماني يا بحران ملي گفته مي

ها،  ها، زيرساخت انسان"هاي وارده بحران بر  هاي علمي براي كاهش دادن آسيب انجام فعاليت

از بحران . "هاي مختلف اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي سازمان و كشور ها، و ساحت سرمايه

تهديدي جدي عليه ساختارهاي "بحران عبارت است از . تعاريف زيادي مطرح شده است

ار زماني و شرايط هاي اجتماعي كه تحت فش ها و هنجارهاي بنيادي سيستم زيربنايي، ارزش

هر نوع (Rosenthal, 1998) هاي بسيار حساس و حياتي است  بسيار نامطمئن مستلزم تصميم

شود كه ممكن است چنين  ثبات مي دادي كه منجر به ايجاد وضعيتي خطرناك و بي حادثه يا رخ

ين حال، با ا. دهد ها يا همه جامعه را تحت تأثير قرار مي وضعيتي ايجاد كند كه افراد، گروه

در سطح ملي بحران اشاره . كند بحران سازماني رويدادي است كه بقاء يك سازمان را تهديد مي

ساز بشر دارد كه ممكن است همه يا يكي از  به انواعي از رويدادهاي طبيعي يا دست

افزاري جامعه را دچار اختلال كند، از كار بيندازد  افزاري و انسان افزاري، نرم هاي سخت ساخت

هاي ملي محسوب  براي مثال كرونا يكي از بحران. ا عملكرد آنها را به شدت كاهش دهدي

ها را گرفته، زندگي بسياري از مردم را به صورت منفي تحت  اي از انسان شود كه جان عده مي

براي كاهش اثرات . تأثير قرار داده، عملكرد اقتصادي كشور را به شدت مخدوش ساخته است

هايي در سطح ملي بايد دستگاه حكمراني رهبري بحران شكل گيرد كه  منفي چنين بحران

  : تواند هاي اصلي مي كارويژه

 انداز و اهداف غايي مواجه با بحران تدوين رسالت، چشم  

                                                             
 سردبير                   :                                                                                     E-mail: hdanaee@modares.ac.ir  
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 ها و قواعد حاكم بر فضاي مواجهه با بحران  مشي دهي خط شكل 

 بخشي به اخلاق اجتماعي متناسب با بحران  انتظام 

  تضمين پايبندي شهروندان به منويات هيأت حاكمه راهبري بحران 

 هاي بين بخشي براي راهبري بحران  بخشي به همكاري انسجام 

همانطوركه . خانه، يا ستاد خاصي انجام شود ها ممكن است در يك سازمان، وزارت اين كارويژه

جمهور اعمال  به دست رئيس "ستاد ملي مبارزه با كرونا"حكمراني رهبري بحران كرونا در 

ها،  مشي براي تحقق دستآوردهاي مورد نظر ستاد حكمراني راهبري بحران بايد خط. شده است

فرونشاني و "هي به نام مديريت بحران كه عبارتست از قواعد كلي مصوب در دستگا

هاي بحران، آمادگي براي مقابله با بحران، واكنش به بحران، بهبود و  گيري اوليه ريسك ضربه

هاي اصلي مديريت  مراحل مديريت بحران در پرتو كارويژه. "بازيابي اثرات حاصل از بحران

ها، سازماندهي چيدمان اداري مواجهه با بحران،  يمش ريزي اجرايي خط بيني و برنامه پيش"يعني 

انداز رهبري بحران، هماهنگي بين  دهي دستگاه اداري در راستاي چشم فرماندهي يا جهت

بخشي براي راهبري بحران، اعمال كنترل ميزان تحقق دستآوردهاي هيأت حاكميه حكمراني 

 ."رهبري بحران

هاي حكمراني رهبري بحران را  مشي اهبردها، خطمديريت بحران با در پيش گرفتن انواعي از ر

ها، سازماندهي بيمارستان، منابع  هاي بيمارستان بيني تخت براي مثال پيش. كند در عمل اجرا مي

ها در  اما همه اين برنامه. تواند انجام شود مالي، نيروي انساني در مديريت بحران كرونا مي

گيرد كه به شهروندان تست تشخيص كرونا اجرا  بخش مديريت زماني جنبه عملي به خود مي

شوند، بيماران بهبود يافته مرخص شوند، پرستاران به  شود، بيماران در بيمارستان بستري مي

ها دارو را در اختيار بيماران  بيماران رسيدگي كنند، پزشكان بيماران را معالجه كنند، داروخانه

هاي عملياتي در  فعاليت"داري يعني  سوم بحران اين مظاهر عملي تجلي سطح... . قرار دهند و 

ها و  ها، دستورالعمل نامه ها، آئين اي از رويه مجموعه"است كه بر اساس  "زمان بحران

  . شود انجام مي "ها پروتكل

هاي عملياتي در زمان  حكمراني بحران، مديريت بحران، فعاليت"نويسنده اين عمل يعني پيوند 

داري ظرفي است جامع كه همه سه اين عنصر اصلي  بحران. داري ناميده است را بحران "بحران

داري منجر  يعني بحرانمطالعه اين عمل . گيرد را در بر مي) براي مثال كرونا(مواجهه با بحران 



...داري ملي  درآمدي بر نظريه بحران: سردبيرسخن  ______________________  فرد دكتر حسن دانائي  

 

اي  اين دانش محتواي اين سه عنصر و حلقه. شد. داري خواهد به شكل علم و  دانش بحران

توان هم عمل، هم  داري را مي  بر اين اساس بحران. ارتباطي اين سه را به تصوير خواهد شد

بر . شود تواند حاصل اي دانست كه در پرتو حكمت، تجربه، شهود مي هنر و هم مهارت ظريفه

حكمراني بحران، اداره  "علم، هنر و صناعت پيوند"داري را  اين اساس شايد بتوان بحران

  . بحران و فعاليت هاي عملياتي ميداني برخورد با بحران تعريف كرد

هاي ملي و محيط  هاي ملي، سيستم داري متأثر از ارزش  اگرچه اين فرآيند پويا و مستمر بحران

  . الملل خواهد بود بين

نويسنده اين ايده را براي نخستين بار با همكاري جناب آقاي دكتر علي فرازمند استاد برجسته 

هاي  در مقاله ”International journal of public Admonition“دانشگاه فلوريدا در مجله 

  . تحت عناوين ذيل مطرح كرده است

 Crisismanship under the most server sanctions: Lessons Learned 

from the Iranian government’s responses the Covid-19.  

 Iranian government responses to the corona virus Pandemic (Covid-

19): and empirical analysis.  

داري در اين ايده  بر اين اساس نگاهي جزيره گونه به سه عنصر پيوسته بهم و پوياي بحران

اي بنام دانش  نظري حالتي منسجم به خود خواهند گرفت و دانش توليد در قالب بسته

توانند اين حوزه مطالعاتي جديد را  پژوهان مي محققان و دانش. داري توليد خواهد شد بحران

  . مد نظر قرار دهند

 

   منابع
Farazmand, A., Danaeeafrd,H.(2021a).Iranian government’s responses   to 

the coronavirus pandemic (COVID-19): an empirical 
analysis.International Journal of Public Administration, 
doi.org/10.1080/01900692.2021.1903926 

Farazmand, A.,Danaeeafrd,H.(2021b).Crisismanship Under the Most Severe 
Sanctions: Lessons learned from the Iranian government's responses to 
the COVID-1.International Journal of Public Administration, 
doi.org/10.1080/01900692.2021.1931315                         



 ١٤٠٠ بهار، ١، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٩٦ 

Rosenthal, Uriel. 1998. Future Disasters, Future Definitions. In What Is a 
Disaster? Perspectives on the Question, edited by Enrico Quarantelli, 
146–60. London: Routledge. 

 
 

فرد حسن دانائي            

         سردبير               
 
 



 

 

توانند با تكميل  هاي مديريت منابع سازماني مي

   :يا تكميل فرم اشتراك در سامانه مجله، به نشاني زير

  .به جمع مشتركان مجله بپيوندند

  ريال؛ ١٩٢٠٠٠

  ريال؛ ٩٦٠٠٠

بانك تجارت شعبه دانشگاه تربيت 

هاي مـديريت منـابع    فصلنامة پژوهش

واريز و اصل رسيد بانكي را بـه  

دانشگاه تربيت مدرس، مركز نشـر آثـار   

  

 

 

......................................................    
..................................................    

.........................................................    
     ......  نسخه   .........  تعداد موردنياز از هر شماره 

    .......................  كدپستي
.....................................................    

...................................................   

 هاي مديريت منابع سازماني

শୌࢌ و ৔وૐॣه भناوری  ت ॠد  ॡ චජ໊໑طاॹعا

صൎناଓ عਖ࢙ی                                                                          ध -ی਌঒و୑ 
ی ॠدশୌࢌ ঃناভع سازما਩ی  ୓ ش঒و୑ 

  

  

  

  

  

هاي مديريت منابع سازماني مي مندان دريافت مجله پژوهش علاقه

يا تكميل فرم اشتراك در سامانه مجله، به نشاني زير فرم زير و

http:// www.ormr.modares.ac.ir به جمع مشتركان مجله بپيوندند

 راهنماي اشتراك
 ١٩٢٠٠٠) با احتساب هزينه ارسال(ها و مؤسسات  حق اشتراك ساليانه سازمان

  ٩٦٠٠٠) وييبا ارسال تصوير كارت دانشج(حق اشتراك ساليانة دانشجويان

بانك تجارت شعبه دانشگاه تربيت  ١٤٣٣٩٥٣١٦لطفاً وجه مورد نظر را به حساب جاري شمارة 

فصلنامة پژوهش  - مدرس به نام تمركز درآمدهاي دانشگاه تربيت مدرس

واريز و اصل رسيد بانكي را بـه  ) هاي بانك تجارت ايران قابل پرداخت در تمام شعبه(سازماني 
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Abstract 
Today, with the arrival of the new generation of workforce in organizations, 
one of the most important concerns that any organization faces is low level 
of motivation and reduced employee participation in training courses. In 
order to solve this problem, one of the techniques to improve employee 
interaction with the training course is to use a new approach called 
gamification. In this way, learners' motivation to participate in training 
courses and, consequently, the effectiveness of the training course will be 
increased. The present study aims to identify the challenges of gamification 
design in human resource training courses based on the experiences of 
gamification and game experts. In accordance with this goal, a qualitative 
research project of the inductive theme analysis type has been adopted. Data 
collected from face-to-face interviews were analyzed and coded according to 
Clark and Brown's six-step procedure (2006). A total of 190 open codes 
were identified in the findings, in 23 sub-themes and 5 main themes 
behavioral dimensions of gamification design, organizational dimensions of 
gamification design, technical dimensions of gamification design, various 
aspects of gamification design, executive requirements of gamification 
design. Therefore, it is expected that by using this model, effective gamified 
training courses can be designed in the organization that will be useful in 
training the human resources of the millennial generation. 
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Abstract: 
Due to growth and development of platform businesses and the growing 
importance of human resources in recent years, it is necessary to study how 
to manage the so-called "Gig workers" in this new form of business. The 
purpose of this paper is to provide a framework for Gig human resource 
management through creating value for stakeholders in platform businesses. 
Using multiple case study research method, five Iranian platforms were 
studied. The main data collection tool was semi-structured interviews with 
managers and Gig workers of platform businesses, which were selected by 
theoretical sampling. Thematic analysis method was used for data analysis. 
As a result of data analysis, 13 environmental factors, 7 main functions of 
HRM and the ways they perform and 8 ways of value creation through HRM 
functions, were identified and categorized. The findings provide a 
framework for HRM in platforms by identifying contingency forces and 
factors affecting HRM, main functions of HRM and the way they create 
value for stakeholders. 
 
Key words: Platform Business, Human Resource Management, Value 
Creation, Gig Workers,  Multiple Case Study. 
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Abstract 
Increasing greenhouse gas emissions and global warming and government 
support for renewable sources, as well as recent advances in electricity 
generation and related technologies, have led to the penetration of renewable 
energy products in the electricity supply chain. The infiltration of these 
resources, despite the uncertainty in their output power, has faced serious 
challenges in power supply chain planning. In this research, an effective and 
efficient method for security and probabilistic planning of power supply 
chain development is presented, taking into account the uncertainty of 
renewable energy production and the uncertainty of peak consumption. In 
the proposed method, a high limit for the allowable load cut is considered 
and the effect of existing uncertainties and changes in the high load cut limit 
on the investment cost of the supply chain is evaluated. The proposed 
method is implemented on the network by MATLAB software and solved by 
genetic algorithm. The final model of this method can be used effectively to 
plan the supply chain of the electricity network with the influence of 
renewable energy products. 
 
Keywords: Electricity industry, Sustainable supply chain, Genetic 
algorithm, Uncertainty, Reliability. 
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Abstract 
Organizational forgetting is a very important concept and a complementary 
concept to organizational learning in knowledge management. Unlearning is 
often used as a synonym for organizational forgetting. Unlearning means 
discarding of old routines to make way for new ones. In unlearning, 
organizations remove their embedded knowledge intentionally. Type-2 fuzzy 
sets are used for modeling uncertainty and imprecision in a better way 
because of fuzzy membership function. Therefore, the aim of this study is to 
present a model for the assessment of organizational unlearning using 
interval type-2 fuzzy (IT2F) weights. This research is an applied one, and 
has been carried out according to mixed method in three phases. Based on 
the previous studies, in the first phase the dimensions of organizational 
unlearning were recognized. In the second phase the extracted components 
are prioritized using type-2 Fuzzy Analytic Hierarchical Process (FAHP) 
based on the opinion of experts, then the organizational unlearning model 
was designed. In the last phase to clarify the suggested model, an IT 
company is taken as a case. The survey population consisted of 45 
employees and managers of the case. An important part of the results 
revealed how to use suggested model for unlearning evaluating. in addition, 
adjusted unlearning and operative unlearning have the best rank among 
organizational unlearning. 
 
Keywords: Unlearning, Organizational Forgetting, Maturity Model, Type-2 
fuzzy set, Knowledge Management  
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Abstract: 
Most experts see human resources as the most important and most valuable 
asset of any company. As a result, a method that would help create an 
accurate plan for this asset is highly valued and functional. This study aimed 
to improve challenges and gaps in human resource planning using a Markov 
chain model.  There are two fundamental problems with Markov chain 
model in predicting human resources, which are respectively failing to 
account for future uncertainties and generalization of the data from one basic 
period in the prediction of the future needs. These problems are embedded in 
the Markov chain model. In order to deal with these problems, a fuzzy 
Markov chain model (periodic or temporal) was proposed in this study. This 
study presented a fuzzy Markov model for predicting human resources. This 
was a descriptive, sectional study and the data were analyzed through a 
quantitative method. The application of the fuzzy Markov model in human 
resource planning was presented in five consecutive steps. The application of 
the traditional Markov model in human resource planning was also 
examined for comparison with the proposed model. The study findings 
suggest that the prediction of human resources using the periodic fuzzy 
Markov model offers a powerful tool that bridges the gaps in the traditional 
Markov planning. It considers three states, namely optimistic, positivist, and 
pessimistic, for determining human resources surplus and shortage, and does 
not generalize data pertaining to one period to future periods. 
 
Keywords: human resource planning, fuzzy Markov(periodic), traditional 
Markov, shortages and surpluses of human resources. 
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Abstract 
The purpose of the paper was to design a sustainable leadership model in 
crisis response from COVID-19 for resilience in food industry jobs of Guilan 
Province. This research in the field of interpretive paradigm is a qualitative 
research of an inductive approach, and it is based on Grounded Theory.The 
statistical population is the managers of line and staff departments in 
companies and food production factories of Guilan province. In this study, 
purposeful sampling was used to select the sample. According to the 
saturation rule, this was achieved by using 15 interviews, and for more 
confidence, the interview was continued until the 20th. Data were analyzed 
in three stages of open, axial and selective coding to classify concepts and 
categories. Core category was capacity building for sustainable leadership in 
the crisis response from COVID-19 and in three foundational, motivational 
measures and evaluation and control and causal conditions, context, 
intervening conditions, strategies and consequences at three levels of 
customers, employers and organizations were and the final model was 
presented. Managers' practices in crisis situations play a pivotal role in 
identifying opportunities, threats, and strengths and weaknesses, and 
managers must have a strong link between fundamental, motivational 
measures, and evaluation and control in order to effectively implement 
strategies in crisis. The results of research in the field of crisis response from 
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COVID-19 in food industry jobs will present theoretical innovations and 
help employers, researchers in the field of food industry to better understand 
the pattern of sustainable leadership in the coping of the crisis. 
 
Keywords: Organizational Crisis, COVID-19 pandemic, Resilience, 
Sustainable Leadership, Food Industry of Guilan Province, Grounded 
Theory. 
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Abstract: 
Aim: According to experts, one of the ways to improve sustainable 
development in projects is to improve organizational capabilities related to 
the three dimensions of sustainable development in project-based 
organizations. The purpose of this study is to identify and assess the status of 
organizational capabilities for sustainable development in oil and gas 
project-based organizations in Iran. 
Method: In order to in-depth study of sustainable development capabilities 
in context of Iranian oil and gas organizations, the case study strategy was 
used in eight Iranian oil and gas organizations. In order to collect 
information, 23 informants were selected and interviewed. According to the 
list of capabilities extracted from the literature and the preparation of a 
capability definition matrix, the interviewees were asked to describe the 
capabilities that exist in Iranian oil and gas project-based organizations in the 
field of sustainable development. The data obtained from the interview were 
coded by deductive qualitative content analysis. 
Results: In the present study, the capabilities of sustainable development in 
oil and gas project-oriented organizations were identified in seven main 
categories of factors including process, structural, technological, cultural, 
knowledge, human, political and financial, and the relative status of these 
capabilities in Iranian oil and gas organizations was examined. The 
contribution of the present study is due to the fact that the capabilities were 
identified according to the specific context of Iranian oil and gas 
organizations, on the other hand, organizational capabilities in all three areas 
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of environmental, social and economic at the same time have been 
examined. 
 
Keywords: Oil and gas industry, sustainable development, organizational 
capabilities, project-oriented organizations. 
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