
 

 

 

 



  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
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هاي مديريت منابع سازماني پژوهش  

 ١٤٠٠ پاييز، ٣ ، شماره١١دوره 

 در اي هاي زنجيره رستوران شكست عوامل يبند رتبه شناسايي و

 نيبدتر - ينبهتر روش از استفاده با ١٩- كوويد بحران

  

 ٣، زهرا ايزدي٢، محمد عصاريان١حيدر احمدي

  

 بوشهر، فارس، خليج دانشگاه اقتصاد، و كار و كسب دانشكده بازرگاني، مديريت گروه استاديار، - ١

   .ايران

  .دانشجوي دكتري مديريت استراتژيك، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران، تهران، ايران - ٢

دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت استراتژيك، دانشكده كسب و كار و اقتصاد، دانشگاه خليج  - ٣

  .نايرافارس، بوشهر، 

  

 ٢٥/٤/١٤٠٠: پذيرش                  ٢٢/٢/١٤٠٠: دريافت

  

  چكيده 
 اي در بحران هاي زنجيره رستورانترين عواملي را كه باعث شكست  قصد دارد مهم مقاله نيا :هدف

 تصويري روشن از بتوانندبندي كند تا  بر منابع شناسايي و اولويت شود، با رويكرد مبتني مي ١٩- كوويد

  . هاي اين بحران داشته باشند اين عوامل براي عبور از چالش

اي هستند كه  هاي زنجيره روش اين پژوهش از نوع آميخته و جامعه آماري اين پژوهش رستوران: روش

هاي گذشته و شناسايي تعدادي  صورت كيفي انجام شده است، پس از بررسي مقاله در مرحله اول كه به

نها و يافتن عوامل ديگر با خبرگان مصاحبه صورت گرفت، خبرگان سنجي آ عوامل، براي صحت

شده در سه  ها انتخاب شدند و عوامل شناسايي صورت هدفمند از ميان مديران و مشاوران رستوران به

آمد و در  دست بهميانگين عوامل  tبندي شدند، با استفاده از آزمون  گروه مديريت، فرهنگ و منابع دسته

 - نامه با استفاده از روش بهترين صورت كمي انجام شده است، با طراحي پرسش مرحله دوم كه به

  .بندي شدند ها انجام و عوامل رتبه بدترين مقايسه زوجي بين شاخص

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله :                                                                                                 E-mail: asarian@ut.ac.ir 



 ١٤٠٠ پاييز، ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢ 

در  ١٥٥/٠ عنوان زيرمجموعه فرهنگ با وزن پذيري به نتايج نشان داد كه عامل عدم انعطاف :ها افتهي

عنوان زيرمجموعه  به ١٤٠/٠وري با وزن  درجه اول اهميت قرار دارد، پس از آن عامل عدم بهره

  .  عنوان زيرمجموعه منابع قرار دارند به ٠٤٢/٠گذاري با وزن  نهايت عامل كاهش سرمايه مديريت و در

  

  كارها،  وبر منابع، شكست كسب بدترين، رويكرد مبتني -بحران، روش بهترين :يديكلهاي  واژه

  .١٩- كوويد

  

  مقدمه - ١

بر  يريچشمگ راتيشده است كه تأث ليتبد يجهان يبه موضوع ١١٩-كوويد روسيو وعيش

 است يقبل ياز ركود جهان شتريب يآن حت راتيتأث و دارد يو اقتصاد جهان هيسرما يبازارها

ود جهاني در ركترين  ، دنيا شاهد عميقدر پس اين رويداد ه گزارش سايت بانك جهانيب. ]١[

 .شده است ٢٠٢٠در سال  درصدي توليد ناخالص جهاني ٥/٢هاي گذشته و كاهش  دهه

و ورشكستگي در بسياري از  شدهرو  هوكارها با چالش پرداخت بدهي روب كسب همچنين

  .]٢[ ده استشكشورها منجربه بحران مالي 

گزارش مركز آمار ايران در مورد  اساسو براست ثيرات به كشور ايران نيز كشيده شده أاين ت

وكارها در چند ماه  درصد از كل كسب ٧٠، ١٩-وكارها در بحران كوويد تغييرات فروش كسب

هاي مختلف بر نحوه عملكرد  روش به اين بحران جهاني. اند رو بوده هاخير با كاهش فروش روب

هايي كه در اين  يكي از حوزه .]٣[ هايي را براي آنها ايجاد كند داشته باشد و چالشثير أآنها ت

دارها، بحران كرونا  به گفته رئيس اتحاديه رستوران. ها هستند دوران دچار ضرر شدند، رستوران

نيوز  همچنين به گزارش يورو. ]٤[ است  ها شده درصد از رستوران ٣٠منجربه تعطيلي حدود 

 ٦٠اند و نزديك به  گشتههاي ثابت باز درصد از مشتري ٣٠ ها تنها پس از بازگشايي رستوران

  .]٥[ اند ها از دست رفته درصد از مشتري

  

                                                             
  .در ايران به كرونا مشهور است. ١



 حيدر احمدي و همكاران  ___________....اي هاي زنجيره بندي عوامل شكست رستوران شناسايي و رتبه

٣ 

 كنند بحراني ايفا مي شرايطعوامل دروني سازمان نقش مهمي را در در اين راستا 

 جاي بهها  سرعت در حال تغيير است، سازمان در محيطي كه بهمعتقد است  ]٦[چراكه بارني 

و اجراي  محور را اساس كار خود قرار دهند توجه به محيط شركت، بهتر است رويكرد منبع

ها و  سازمان در شرايط متفاوت، بايد بيشتر بر مبناي تجزيه و تحليل مهارت راهبردي برنامه

ضمن اينكه  .عنوان منابع دروني باشد؛ نه تجزيه و تحليل محيط رقابتي هاي سازمان به قابليت

درواقع  .كند وكارها در حل بحران مي يادگيري پس از بحران كمك بزرگي به كسب

و از تجربه گذشته براي جلوگيري از  رنديدرس بگ گرانيتوانند از شكست د ها مي سازمان

  .]٧[ شكست خود در اين بحران استفاده كنند

و  يمشاغل جهان يمدت برا يطولان راتيتأث دارايهمچنان  ١٩-بحران كوويد اينكه باوجود

 تحت چه شرايطي اين بحران جهاني نكهياز ا يهنوز درك منظمپژوهشگران است،  يمحل

ها و  شناسايي چالش راهاز بنابراين  .وجود ندارد ،شود وكارها منجربه شكست كسب تواند يم

 تدوين يك چارچوبي متشكل از عواملي دنبال بهاين مقاله اشي از اين بحران، عوامل جديد ن

كارها در شرايط و به شكست و يا ايجاد چالش براي كسبتواند منجر است كه وجود آنها مي

و  ٢٠٠٨هاي جهاني گذشته مانند بيماري سارس، بحران اقتصادي  بحراندرمورد . بحراني باشد

وكارهاي  به اينكه اين بحران تأثيري كه بر كسب توجههايي انجام شده است و با پژوهش. ..

هاي جهاني گذشته است، لزوم پژوهش در اين  گذارد، بسيار بيشتر از ساير بحران ايراني مي

به دليل اينكه اين بحران، يك بحران محيطي است، اغلب . دهد زمينه را بيش از گذشته نشان مي

وكارها غافل  دروني كسب اند و از عوامل ها به عوامل و شرايط محيطي توجه كرده پژوهش

همچنين اغلب . است قرار گرفته  موردتوجهرو عوامل دروني شركت در اين مقاله  اين از اند، شده

اينكه  به باتوجهاند و  وامل تأثيرگذار اين بحران پرداختهها و ع ها فقط به شناسايي چالش پژوهش

بندي شوند تا اولويت  وكارها منابع محدودي دراختيار دارند، نياز است اين عوامل رتبه كسب

گيري  هنوز پژوهشي كه در بحران كنوني از روش تصميم. گذاري آنها مشخص شود سرمايه

از اين روي جاي چنين پژوهشي خالي  شده است،بدترين استفاده كرده باشد، انجام ن -بهترين

  .رسد مي نظر به
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  ادبيات و پيشينه - ٢

   ١بر منابع كارها با رويكرد مبتني و شكست كسب - ١-٢

 كيعنوان  به تيقادر به فعال گريد وكار كسباشاره دارد كه  يتيبه وضع كار و كسبشكست 

باعث  تواند كه ميشود  يمخود  تيمجبور به توقف فعال نيو بنابرا ستين داريموجود پا

، اين شكست نيبنابرا .]٨[ شودو خارجي  يداخل يااز بازارهوكار  كسبو خروج  ينينش عقب

. ]٧[ دشو يتلق كار در شرايط بحراني و كسب كي يناگهان اي يجيمرگ تدر يمعناتواند به  مي

 اي )محيطي( بيرونيعوامل  دگاهيددو از  يناش توان وكار را مي كسبراستا شكست  نيدر ا

كسب مزيت رقابتي را  عوامل محيطيبر  رويكرد مبتني .دانست) عوامل خاص شركت( دروني

يك  تيعدم موفق يطيعوامل مح دگاهيد واقع و در ]٩[ند دا هاي محيطي مي ناشي از فرصت

 هاي بحرانانواع ، ي، ركود اقتصاديكيتكنولوژ راتييمانند تغي رونيب يرا به عوامل كار و كسب

  .]١٠[ بر آنها دارند يكنترل كم رانيدهد كه مد ينسبت م يطيمح ستيز

در  ]١١[ و وستهد ]٦[ بارنيصاحبنظران  .بر منابع اشاره دارد يمبتن دگاهيبه د رويكرد ديگر

ماندن از امواج خطرناك   ها براي در امان معتقدند سازمانبر منابع  چارچوب ديدگاه مبتني

 راهاز  اي جز كسب و تداوم مزيت رقابتي پايدار رقابتي، چاره هاي با الزام محيطي و سازگاري

هاي  يندهاي سازماني، ويژگياها، فر ها، توانايي دارايي تمامكه به  ندارند سازمان منابع حياتي

 يداخل يها يژگيوي، اين رويكرد طور كل به. شود اطلاق ميشركت، اطلاعات، دانش و غيره 

، ديسخت قابل تقل يها تيكه توسعه منابع مجزا و قابل كند بيان مير گرفته و ها را در نظ شركت

، عملكرد داريپا يرقابت تيمز كي جاديدهد و با ا يم شينادر و ارزشمند، احتمال بقا را افزا

از  اي افتهين توسعه ي درونيها به همين ترتيب منابع و قابليت .]٦[ كند يم ريپذ برتر را امكان

 .]١٢[ شوندوكارها  كسبممكن است باعث شكست  شركت رفته دست

شكست نشان داده است كه توسعه، استقرار و استفاده از در بر منابع  يمبتن هاي پژوهش

 .]١٤ ؛١٣[ كند يم نيياز شكست تع يريجلوگ يرا برا آن ييتوانا ،ها شركت يها قابليتمنابع و 

ثر در عدم ؤعامل م نيتر مهم زيمتما يها تيشركت مانند كمبود منابع و صلاح يها يژگيو

 يمنابع انسان جيدر بس ييمانند عدم توانا ي، عواملگريد هايي پژوهش .]١٥[ هستند تيموفق

                                                             
1. RBV 
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همچنين عدم وجود نقدينگي و منابع . ]١٧ ؛١٦[اند  كرده ييرا شناسا تيمشروع نبودو  ابيكم

 گريد يها با سازمانمالي ارتباط  نداشتنو  ]١٦[ يمال يها به كمك نداشتن يدسترس ،]١٨[ مالي

 . اند شناخته شده عمده شكست ليعنوان دلا به ]١٩[

شركت مانند  يها يژگيكه مجموعه وبيان كردند  ]٢٠[ كوچر و همكاراندر همين راستا 

و به  هستند هاكار و شكست كسب ياصل شهيروري  ها و بهره قابليت ،، منابعتيري، مديرهبر

شكست  طور عمده به يداخل يكمبودها ليجوان به دل يها كه شركت يحال دراين نتيجه رسيدند 

همچنين  .كنند مبارزه مي شتريب ياقتصاد يرقابت و كند شافزاي با بالغ يها خورند، شركت مي

كارها انجام  و در پژوهشي كه براي شناسايي عوامل شكست كسب ]٣[آراستي و همكاران 

ها نيز  استارتاپ. شناسايي كردندسازي را  گروهوجود مهارت مديريت بحران و  ، نداشتندادند

مواجه  ١٩-كوويد  در كشور ايران بيش از هر زماني با چالش شده انجامپژوهش  براساس

مربوط به منابع داخلي شامل منابع مالي، انساني، بازاريابي و مديريت  طور عمده بهاند كه  شده

شده در زمينه اجراي  موانع شناسايي ]٢١[خليلي و محضري . ] ١[ است  صحيح بحران بوده

ابع انساني و مالي و كارها را در چهار بعد ساختاري، فرهنگي، منو هاي راهبردي كسب برنامه

و  ١٩-كوويدي ها نيز به شناسايي چالش ]٢٢[آزديك و همكاران . بندي كردند سيستمي دسته

دوركاري  عبارت است ازها  ترين اين چالش كه مهم كارها پرداختندو بر كسب ثير آنهاأت

 يبه بررس زين ]٢٣[صالحي و همكاران . منابع مالي مناسب و رهبري نداشتنكاركنان، وجود

 يو انسان يفن ،يسازمانعوامل را در سه دسته  نيكه ا ندبحران پرداخت تيريعوامل مد نيتر مهم

  . ندكرد تحليلتاپسيس با روش 

 

 نقد ادبيات پژوهش - ٢-٢

  : دهند توان به سه دليل اشاره كرد كه شكاف پژوهشي را نشان مي بررسي ادبيات مي به باتوجه

هايي در زمينه  پژوهش ،هاي جهاني مانند كرونا كمبود تجربه بحران به  باتوجه -١

 ]٢٤[گير سارس  هاي جهاني گذشته مانند بيماري همه وكارها در شرايط بحران كسب

اند و  ها پرداخته ها فقط به بررسي اثرهاي ناشي از بحران است كه اين پژوهش انجام شده

اند،  ها، به بيان انواع راهكارهاي مديريت بحران اشاره كرده اغلب پس از شناسايي چالش
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در زمان بحران شركت  ياستراتژبيان كردند كه ] ٢٥[براي مثال پژوهش تان و اندرويك 

  . كند جاديرا ا يريپذ و انعطاف اييكار نيدارند تا تعادل ب ياساس يبازنگر كيبه  ازين

است، بنابراين لزوم   هاي جهاني گذشته مانند اين بحران بر ايران كم بوده اثرهاي بحران -٢

نيا و  انجام چنين پژوهشي كه مختص ايران باشد وجود دارد، براي مثال طاهري

در صنايع  ١٩-دهاي اقتصادي ناشي از بحران كوويدكه به بررسي پيام ]٢٦ [وند  حسن

اند و يا پژوهش  مختلف كشور مانند نفت، گردشگري، بهداشت و درمان پرداخته

وكارها  كه به بررسي تأثير اين بحران بر عملكرد كسب ]٢٧[نيا و كريمي  صائب

اي هاي ناشي از بحران كرونا بر پژوهش ديگري نيز به شناسايي چالش. اند پرداخته

روي  چالش پيش ٣٠و يا گزارشي كه درمورد   است هاي ايراني پرداخته  استارتاپ

كدام به  ، هيچ]٢٨[هاي صورت گرفته است  چالش ازجملهوكارهاي ايراني  كسب

وكارها با كمبود منابع  اينكه كسب به باتوجهاند و  شده نپرداخته بندي عوامل شناسايي رتبه

وكارها در  به شكست كسباي از عوامل كه منجر موعهبندي مج مواجه هستند، با رتبه

  . گذاري خود را شناسايي كنند هاي سرمايه توانند اولويت شود، مي بحران مي

ها، لزوم وجود  كشور ايران شرايط متفاوتي با ساير كشورها دارد مانند وجود تحريم -٣

تأثيرات شود مانند پژوهش  هاي كشور باشد، احساس مي پژوهشي كه مختص بحران

كه به  ]٣٠[هايي مانند  و پژوهش ]٢٩ [وكارهاي ايراني  ها بر كسب ناشي از تحريم

در . هاي طبيعي مانند زلزله پرداخته است وكارها در بحران شناسايي عوامل مؤثر بر كسب

   .اند وكارها تفكيك نشده ها عوامل دروني و بيروني مؤثر بر كسب اين پژوهش

  

 روش پژوهش - ٣

گرايانه اهميت زيادي  اي عمل عنوان فلسفه است كه به پراگماتيسمفلسفه اين پژوهش از نوع 

همچنين از لحاظ كاربرد . هدف اين پژوهش توصيفي است و از نظر زمان مقطعي است .دارد

اين پژوهش از نوع آميخته است و دو مرحله . شود عنوان يك پژوهش كاربردي شناخته مي به

 ١٥مرحله اول با استفاده از ادبيات موضوع و مصاحبه نيمه ساختاريافته از  ،داردكيفي و كمي 
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 - نامه و روش بهترين ت شناسايي شد و در مرحله كمي با پرسشعوامل شكس. نفر از خبرگان

 .پردازد ها مي تحليل داده و  بدترين كه به تجزيه

ها  اطلاعات شاخصاي براي تعيين چگونگي پردازش  ، رويه١چند شاخصه گيري تصميم

به دليل . ]٣١[كرد هاي موجود انتخاب  اي كه بتوان بهترين گزينه را از ميان گزينه گونه است؛ به

يند تحليل سلسله افر ،دهد هاي مقايسه زوجي رخ مي هاي متعددي كه در ماتريس ناسازگاري

 در اين روش .ارائه شد ٢بدترين - معياره بهترين گيري چند مراتبي، با عنوان روش تصميم

شود و سپس مقايسه زوجي  گيرنده مشخص مي تصميم وسيله بهها  بهترين و بدترين شاخص

گيرد  ها صورت مي بدترين هستند، با ديگر شاخص -كدام از اين دو شاخص، كه بهترين بين هر

ها  گونه كه وزن شاخص شود؛ بدين ريزي خطي مي له برنامهئله، تبديل به يك مسئگاه مس آن

اين روش، نياز به  .]٣٢[شود  هاي مطلق اوزان حداقل مي آيد كه تفاوت مي دست بهتي صور به

  فرمولتعداد مقايسات زوجي از ، دارد AHP روش تعداد مقايسات زوجي كمتري نسبت به

٣- )m*زوجي سازگارتر و نتايج با قابليت اطمينان  هاي هدستيابي به مقايس .آيد مي دست به) ٢

  .]٣٣[ استآن  هاي ويژگي ديگر بالاتر، از

  

  مراحل پژوهش - ٤

ها  ها در بين ديگر شركت اين شركت. استاي  زنجيره هاي رستوران پژوهشجامعه آماري اين 

اول  در مرحله .اند كردهكسب  ١٩- را در زمان كوويد موفقيتترين  و كم آسيببيشترين 

ه ب. اند، بررسي شد بوده ثرؤها م هاي گذشته بر موفقيت شركت متغيرهاي داخلي كه در بحران

مقالات ، با استفاده از روش تحليل تم  پس از بررسي. ين منظور، بررسي ادبيات انجام شدا

بندي شده و  مفهوم دسته ٢١شدند پس از تجميع كدها، كدهاي مشابه در قالب  كدگذاري

ر مرحله ها د اين شاخص همه. بندي شدند نهايت مفاهيم يكسان در قالب سه تم اصلي دسته در

هاي  رستورانشكست ثير آن در أتا ت سوم و در مصاحبه از افراد خبره دوباره پرسيده شد

  .ييد شودأت اي زنجيره

                                                             
1 MCDM 
2. BWM 
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ياني آمد؛ از هر شركت، دو نفر در سطح مديريت م عمل بهنفر مصاحبه  ١٥با  بعددر مرحله 

 عنوان بهنفر از خبرگان دانشگاهي كه  ٣از مديران و  نفر ١٢ انتخاب شدند كه در مجموع با

هاي منتخب به شيوه  اين افراد و رستوران .شدنمودند مصاحبه  مشاوران اين صنايع فعاليت مي

و از  نيمه ساختاريافته صورت گرفت صورت بهها كه  در مصاحبه .هدفمند انتخاب شدند

به ايجاد كه منجرل داخلي ، از آنها در رابطه با عواممصاحبه استفاده شد) پروتكل(عهدنامه 

ها به شيوه تحليل تم تجزيه و تحليل  اين مصاحبه .سؤال شد چالش و يا شكست آنها شده بود،

عامل در  ٣٢نهايت  در. سنجي شد آمده از بخش قبلي نيز صحت دست هموارد ب همچنين .شد

ديگر كدگذاري وسيله دو نفر خبره  پس از كدگذاري، به .قالب سه فاكتور نهايي انتخاب شد

  .دهنده اعتبار كدگذاري است درصد اشتراك وجود داشت كه نشان ٧٠انجام شد و بيش از 

دهي به  هاي وزن ، از يكي از روشاين كاربراي  و شددهي عوامل انجام  وزن بعد مرحلهدر 

 ها تعيين شده و اساس اين روش، بهترين و بدترين گزينه بر. استفاده شد، بدترين -نام بهترين

  :عبارت است ازهاي روش پژوهش  گام. شوند هاي ديگر با آنها مقايسه مي گزينه

  .شد  تعيين ،مورد است ٢٣كه شامل گيري  هاي تصميم در اين گام مجموعه شاخص: ١گام 

  تعيينبين عوامل  گام براساس نظر خبرگان، بهترين و بدترين شاخص در  اين در: ٢گام 

  .شد

 پذيرد صورت مي ٩تا  ١ها در بازه  شاخص نسبت به ساير شاخصارجحيت بهترين : ٣گام 

در بردار . شود مي  نشان داده AB= (ab1, ab2, …, abn) بردار ارجحيت به شكل صورت بهكه 

است، واضح ) j(نسبت به شاخص ) b(دهنده ارجحيت بهترين شاخص  نشان  bja شده، ذكر

  . است abb = 1است كه 

. شود مشخص مي ٩تا  ١ها نسبت به بدترين گزينه در بازه  ارجحيت همه شاخص: ٤گام 

نمايش  Aw= (a1w, a2w, …, anw) صورت بهها به بدترين شاخص  بردار ارجحيت ساير شاخص

ست، ا) w(نسبت به بدترين شاخص ) j(ارجحيت شاخص  دهنده نشان jwa .شود داده مي

 .است aww = 1واضح است كه 

است، لازم است كه   نفر پخش شده ١٥نامه بين  اينكه پرسش به باتوجهدر اين گام : ٥گام 

  . بعدي روي اين ميانگين انجام شود هاي هشود و محاسب  ميانگين گرفته
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صورت زير فرموله  توان مدل را به ميترتيب  اين به. شدها تعيين  مقادير بهينه وزن: ٦گام 

  :كرد

∑ 𝑤𝑗 = 1௦.௧.
௝  , ቚ

௪௝

ௐ௪
− 𝑎௝௪ቚ)   min 𝑚𝑎𝑥௝  ቀቚ

ௐ஻

ௐ௝
− 𝑎஻௝ቚ  

𝑤௝  ≥ 0 𝑓𝑜𝑟 𝑎𝑙𝑙 𝑗 
  :را به مدل زير تبديل كرد بالاتوان مدل  همچنين مي

min ξ    s.t. 

ቚ
ௐ஻

ௐ௝
− 𝑎஻௝ቚ ≤ ξ, for all j           ቚ ௪௝

ௐ௪
− 𝑎௝௪ቚ≤ ξ, for all j             ∑ 𝑤𝑗 = 1௪

௝  
𝑤௝  ≥ 0 𝑓𝑜𝑟 𝑎𝑙𝑙 𝑗 

  .است  استفاده شده و در اين مقاله نيز ]٣٣[است   صورت زير ارائه شده بهمدل خطي تابع 

min ξ    s.t. 
ห𝑤஻ – 𝑎஻௝  𝑤௝ห ≤ ξ, for all j        ห𝑤௝ – 𝑎௝௪ 𝑤௪ห≤ ξ, for all j         ∑ 𝑤𝑗 = 1௪

௝  
𝑤௝  ≥ 0 𝑓𝑜𝑟 𝑎𝑙𝑙 𝑗 

  .است  آمده دست بهمقادير بهينه اوزان و نرخ ناسازگاري  بالانهايت با حل مدل  در

  

 هاي پژوهش يافته - ٥

 سپس. بررسي شد ،شود ميوكارها  كسببه شكست كه منجرعوامل داخلي  به  باتوجه ها همقال

وكارهاي ايراني و ارائه  سازي كاربرد و سودمندي چارچوب پيشنهادي براي كسب براي غني

 ١٢طوركه توضيح داده شد، با  داخلي در شرايط بحران، همان شكستارزيابي جامع از عوامل 

عنوان مشاوران اين  نفر از خبرگان دانشگاهي كه به ٣ها و با  وكار نفر از مديران مياني كسب

پيدا معيار افزايش  ٢٣نهايت تعداد معيارها به  و در انجام شدمصاحبه  ،كردند ها فعاليت مي حوزه

معيار  ١١معيار و مديريت شامل  ٩ معيار، منابع شامل ٥در سه فاكتور فرهنگ شامل . كرد

اساس، چارچوب نهايي  اين بر .ارائه شده است ١در جدول T  ، نتايج آزمونبندي شدند طبقه

  .است زيربه شرح  به آن و معيارهاي مربوط اساس فاكتورهاي اصلي بر

دست آموده عوامل  ز تحليل تم، اولين تم بهآمده ا دست با بررسي مفاهيم به: فرهنگ

  فرهنگ علت بههايِ داراي عملكرد بهتر، معمولاً  اين اعتقاد كه تمايز شركت .فرهنگي بود

عنوان يكي از  فرهنگ سازمان را به ]٣٤[ بارني سازماني قوي آنان است، باعث شده تا

 براساس رو  اين  از. داردزيادي  راهبرديسازمان بداند كه اهميت  درونيهاي مهم  قسمت
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تواند براي  ترين عوامل فرهنگي كه مي ها مهم و مصاحبه ها هدر مقال شده انجامهاي  بررسي

پذيري، نبود نوآوري و هماهنگي،  عدم انعطاف عبارت است از ،كارها چالش ايجاد كند و كسب

 :كه براي مثال خبرگان بيان كردند ؛و تفكر خطي و پويا پذيري ريسكعدم وجود 

اي در شرايط بحران كنوني نياز به نوآوري لازم براي جذب مشتري  هاي زنجيره رستوران((

   )).دارند و اگر نتوانند خود را با تغييرات ناشي از بحران هماهنگ كنند، شكست خواهند خورد

 .دست آمده از كدگذاري، منابع شركت بود اساس مفاهيم به دست آمده بر دومين تم به: منابع

هاي مولدي است كه سازمان در اختيار دارد و براي ايجاد  منابع دارايي ]٦[بارني  براساس

منابع سازماني، شامل منابع ملموس و منابع ناملموس . كار گيرد قابليت سازماني، بايد آن را به

 .سازمان است وسيله بهگرفته شده  كار منابع ملموس شامل تجهيزات و مواد اوليه به. شوند مي

از ديگر منابع . يريت شرايط بحراني خواهند داشتاي در مد نقش ويژهنيز كاركنان سازمان 

ترين آنها برند  منابع ناملموس كه يكي از مهم. آنهاستميزان دسترسي به  و منابع مالي ملموس

هاي مربوط به اعتبار هستند كه ارزش آنها در اعتمادي است كه  سازمان است، شكلي از دارايي

ترين عوامل زيرمجموعه اين بخش  رو مهم اين از. كنند كنندگان القا ميمينأمشتريان، شركا و تبه 

گذاري، كاهش  ها، كمبود نقدينگي، كاهش سرمايهشامل كمبود مواد اوليه و افزايش هزينه آن

ها اشاره زيادي به  در مصاحبه .سازي است نيروي انساني به دليل دوركاري و ناتواني در برند

هاي مالي زيادي مواجه  اي با محدوديت هاي زنجيره رستوران((ابع مالي شده بود مانند اينكه  من

هاي تأمين مواد اوليه افزايش  رو هستند و هزينه هستند و به دليل اينكه با كمبود نقدينگي روبه

  )).نياز بسته است يافته است، دست آنها براي اعمال تغييرات مورد

ها،  آمده از كدگذاري مصاحبه دست آمده، آخرين تم به دست هيم بهبا بررسي مفا: مديريت

هاي  سازمان. مديران، نيروهاي اصلي در رشد و گسترش سازمان هستند .عوامل مديريتي بود

نحوه مديريت  بنابراين .وكار، پيچيده هستند يند، افراد و ماهيت كسبابزرگ به دليل اندازه، فر

ترين عوامل مديريت  مهم .اي برخوردار است سازمان براي رسيدن به اهداف از اهميت ويژه

 نبودمشروعيت اندك مديريت عالي، : عبارت است ازشده در اين پژوهش  شناسايي

ن و سيستم كنترل ميأريزي، زنجيره ت ، بودجهگروهيسالاري، ضعف در مديريت  شايسته

ها به عوامل ناشي از  در مصاحبه .راهبرديپايداري و نبود رهبري  ،ريو داخلي، نبود بهره
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عدم رهبري صحيح مديران، ((رهبري ضعيف مديران اشاره شده بود، براي مثال بيان كردند كه 

هايي براي  به ناتواني در تشكيل گروهسازد و منجر اركنان را ناممكن ميتغييرات و انعطاف ك

  ). ١جدول )) (شود مقابله با بحران مي

 tآزمون  .١جدول  

نيانگيم عوامل ابعاد  
 انحراف

اريمع  
t 

Sig.  
(2-tailed) 

 فرهنگ

  ٠٠٠/٠ **٢٢٩/١٣ ٤٨٨/٠  ٦٧/٤  نبودن  ريپذ انعطاف

  ٠٠٠/٠ **١٤١/٦ ٧٩٩/٠ ٢٧/٤ تيو خلاق ينبود نوآور

  ٠٠٠/٠ **٢٨٠/٩ ٦٤٠/٠ ٥٣/٤ ايپو ريو غ يتفكر خط

  ٠٠١/٠ **٠٣٦/٤ ٧٠٤/٠ ٧٣/٣ پذيري ريسكعدم 

  ٠٠٠/٠ **١٧٢/٥ ٧٩٩/٠ ٠٧/٤ نداشتن يهماهنگ

 منابع 

  ٧٢٨/٠ ٣٥٤/٠ ٤٥٧/١ ١٣/٣  هيكمبود مواد اول

  ٠٤١/٠ **٢٥٦/٢ ٤٥٨/٠ ٢٧/٣ هياول مواد نهيهز شيافزا 

  ٠٠٠/٠ **٢٤٥/٥ ٦٤٠/٠ ٨٧/٣ ديتول لازم زاتيتجه نيمأت نبود

  ٠٠٠/٠ **٦ ٧٧٥/٠ ٢٠/٤ ينگيكمبود نقد

  ٠٠٠/٠ **٩٥٧/٥ ٩١٠/٠ ٤٠/٤ يگذار هيكاهش سرما

  ٠٢٨/٠ **٤٤٩/٢ ٦٣٢/٠ ٤٠/٣ يساز برند در يناتوان 

  ٠٠٤/٠ **٥/٣ ٥١٦/٠ ٤٧/٣ يدوركار ليدل به يانسان يرويكاهش ن

 تيريمد

  ٨٤٩/٠ ١٩٣/٠ ٣٣٥/١ ٠٧/٣  يعال تيريمد اندك تيمشروع 

  ٠٨٢/٠ ٨٧١/١ ٤١٤/٠ ٢٠/٣ نبودن سالار ستهيشا 

  ٠٠١/٠ **٠٩٠/٤ ٨٨٤/٠ ٩٣/٣ گروهي تيريمد و يساز گروه در ضعف 

  ٠٤١/٠ **٢٥٦/٢ ٤٥٨/٠ ٢٧/٣ يگذار متيدر ق يناتوان

  ٠٤٥/٠ **٢٠١/٢ ٠٥٦/١ ٦٠/٣ يزير ضعف بودجه

  ٠١٩/٠ **٦٤٦/٢ ٩٧٦/٠ ٦٧/٣ يداخل كنترل ستميضعف س

  ٠٠١/٠ **٠٢٦/٤ ٨٣٤/٠ ٨٧/٣ يدارينبود پا

  ٠٠٠/٠ **٨٧٦/٨ ٦٤٠/٠ ٤٧/٤ يور عدم بهره

  ٠٠٦/٠ **٢٢٨/٣ ٦٤٠/٠ ٥٣/٣ فيضع يابيبازار

  ٠٠٠/٠ **١٣٥/٧ ٧٢٤/٠ ٣٣/٤ راهبردي ينبود رهبر

  ٠٠١/٠ **٠٢٦/٤ ٨٣٤/٠ ٨٧/٣ نيمأت رهيزنج فيضع تيريمد

 

Test Value = ٣       **𝝆 < 0.05 
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سپس براي تعيين . دشحذف T آزمون  به باتوجهعامل  ٢٣عامل از  سه ١جدول  براساس

وزن  نخست. استفاده شد BWM هاي مرتبط از روش  اهميت نسبي و وزن هر عامل و شاخص

 بعدبا هم مقايسه شدند و پس از آن مقايسه بين سه سپس هاي هر عامل تعيين و  شاخص

ضرب دو وزن  وزن نهايي عوامل از حاصل. ام گرفتانج) فرهنگ، منابع، مديريت(اصلي 

  .است  نشان داده شده ٢در جدول نتايج . دشآمده محاسبه  دست به

  

  كارها و بندي عوامل شكست كسب رتبه .٢جدول 

 رتبه  يينها وزن  عوامل وزن عوامل  ابعاد وزن ابعاد

  ٣٦١١١١/٠ فرهنگ

٤٢٨٥٧١/٠  نداشتن  يريپذ انعطاف  ١٥٤٧٦٢/٠  ١ 

١٥٥٨٤٤/٠ تيو خلاق ينوآور نبود  ٠٥٦٢٧٧/٠  ٦ 

٢٣٣٧٦٦/٠ ايپو ريو غ يتفكر خط  ٠٨٤٤١٦/٠  ٤ 

٠٦٤٩٣٥/٠ پذيري ريسك نداشتن  ٠٢٣٤٤٩/٠  ١٥ 

١١٦٨٨٣/٠ نداشتن  يهماهنگ  ٠٤٢٢٠٨/٠  ٩ 

  ١١١١١١/٠ منابع

٠٤١٨٧٦/٠ هياول مواد نهيهز شيافزا   ٠٠٤٦٥٣/٠  ٢٠ 

١٥٩١٢٩/٠ ديتول لازم زاتيتجه نشدن نيمأت  ٠١٧٦٨١/٠  ١٦ 

٢٣٨٦٩٣/٠ ينگيكمبود نقد  ٠٢٦٥٢١/٠  ١٤ 

٣٨٥٢٦/٠ يگذار هيكاهش سرما  ٠٤٢٨٠٧/٠  ٨ 

٠٧٩٥٦٤/٠ يساز برند در يناتوان   ٠٠٨٨٤/٠  ١٩ 

٠٩٥٤٧٧/٠ يدوركار ليدل به يانسان يرويكاهش ن  ٠١٠٦٠٩/٠  ١٨ 

  ٥٢٧٧٧٨/٠ تيريمد

١٠٦٣٠٥/٠ گروهي تيريمد و يساز   گروه در ضعف   ٠٥٦١٠٥/٠  ٧ 

٠٣٢٨٠٣/٠ يگذار متيدر ق يناتوان  ٠١٧٣١٣/٠  ١٧ 

٠٥٧٩٨٥/٠ يزير ضعف بودجه  ٠٣٠٦٠٣/٠  ١٢ 

٠٦٣٧٨٣/٠ يداخل كنترل ستميضعف س  ٠٣٣٦٦٣/٠  ١١ 

١٢٧٥٦٦/٠ يدارينبود پا  ٠٦٧٣٢٧/٠  ٥ 

٢٦٦٠٦٧/٠ نداشتن يور بهره  ١٤٠٤٢٤/٠  ٢ 

٠٥٣١٥٣/٠ فيضع يابيبازار  ٠٢٨٠٥٣/٠  ١٣ 

٢١٢٦١/٠ راهبردي ينبود رهبر  ١١٢٢١١/٠  ٣ 

٠٧٩٧٢٩/٠ نيمأت رهيزنج فيضع تيريمد  ٠٤٢٠٧٩/٠  ١٠ 
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شكست ترين عامل در  مهم ٥٢٧٧٧٨/٠، عامل مديريت با وزن ٢ اساس نتايج جدول بر

نهايت آخرين عامل  و در ٣٦١١١١/٠عامل بعدي، فرهنگ با وزن  .استوكارها در بحران  كسب

در بعد نداشتن پذيري  عامل انعطافدر مجموع رتبه اول به  .است ١١١١١١/٠منابع با وزن 

از بعد مديريت در  راهبرديوري و نبود رهبري  همچنين عدم بهره. تعلق گرفته استفرهنگ 

دو رتبه  ،سازي و افزايش هزينه مواد اوليه ناتواني در برند. گرفتند رهاي دوم و سوم قرا رتبه

  .اختصاص دادند خود بهآخر را 

  

  گيري بحث و نتيجه - ٦

برخي از متخصصان مديريت اين . وكار در عصر حاضر، شرايط متفاوتي دارد دنياي كسب

كه موفقيت در آن نيازمند ابزارهاي  دانند و پر از تغييرات مستمر مي محيط را محيطي متلاطم

و حادثه  پيدا كردبروز  ٢٠٠٩ركود اقتصادي دنيا كه در سال . روز است مديريتي مناسب و به

ويژه بروز  و به ]٢٤ [هاي اخير گير در سال هاي همه ، همچنين بروز بيماري]٣٥ [ سپتامبر ١١

از نظر منابع دروني و هم از وكارها هم  است كه كسب  سبب شده ١٩-گير كوويد بيماري همه

اين موضوع در كشور ايران نيز صادق . نظر نيروهاي محيط كلان در شرايط پر تغيير قرار گيرند

كه ناشي از  وابستگي اقتصاد ايران به نفت و تغييرات مداوم منابع درآمدي كشور. است

ملاً ويژه و شرايط كا ١٩-بحران كوويد باوجودها و كاهش قيمت جهاني نفت است،  تحريم

وكارها نيازمند ابزارهاي مديريتي  بنابراين كسب. كشور رقم زده است اين اي را براي نشده تجربه

 .مناسب با چنين شرايطي هستند

ترين  مهم و مصاحبه با خبرگانشده  انجام هاي هاين مقاله تلاش كرده است با بررسي مطالع

شود و براي آنها ايجاد چالش  مي بحرانيوكارها در شرايط  كسب كه منجربه شكسترا لي عوام

نظر با  موردعوامل  كه اين تا مديران بتوانند به بررسي اين عوامل بپردازند شناسايي كند ،كند مي

عنوان جامعه آماري اين  اي به هاي زنجيره و رستوران اند شناسايي شدهبر منابع  رويكرد مبتني

 .پژوهش انتخاب شدند

عامل  ٢٣با خبرگان دانشگاهي،  شده انجامهاي  شده و مصاحبه بررسي هاي همطالع براساس

گرفته شده در اين  كار روش به. عامل كنار گذاشته شد سه  Tد و با استفاده از آزمونششناسايي 
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گيري  هاي نوين تصميم روشعنوان يكي از  است كه به )(BWM بدترين - بهترينروش اله، قم

  .]٣٢[گيرد  گيري چند شاخصه قرار مي در زمره تصميم چند معياره

اما با تفاوت  ] ٢١[خليلي و محضري   وسيله به شده انجامدر اين پژوهش همچون پژوهش 

و پس  بندي شدند مديريت، فرهنگ و منابع تقسيم بعددر سه  ها عوامل شناسايي شده در روش

مشخص شد كه اهميت بعد  ايب عواملضر به باتوجه ٢جدول  براساس شده انجامبندي  از رتبه

است و پس از آن فرهنگ قرار دارد و منابع نيز كار بيشتر از فرهنگ و منابع  و مديريت در كسب

هايي كه بحران  كه به شناسايي چالش( ]١[ زاده سلامهمچنين  .در درجه سوم اهميت قرار دارد

ها  ترين چالش دو چالش مالي و منابع انساني را از مهم )پرداخته است ،ايجاد كرده ١٩-كوويد

در درجه سوم اهميت از ميان سه ) انساني و مالي(اما در اين پژوهش بعد منابع  ،دانسته است

  . بعد قرار گرفته است

ترتيب  و عدم پايداري به راهبرديوري، نبود رهبري  در بعد مديريت سه عامل عدم بهره

وري از آن جهت اهميت دارد كه لازم است در شرايط بحران،  بهرهترين شناخته شدند،  مهم

. وري را كسب كنند ها به بهترين شكل از منابع اوليه خود استفاده كنند و بيشترين بهره انررستو

هاي  اصلاح و بهبود نيروي انساني و خلق رويه ،اند بيان كرده ]٣٦[طوركه كياني و رادفر  همان

همچنين كنترل كمتر در كار و . وري در شركت باشد تواند نقطه آغاز بهبود بهره خش مياثرب

اغلب  .وري سازمان كمك كند تواند به بهره ايجاد زمينه مشاركت كاركنان براي آنها مي

 كافي اوليه سرمايه از و اند شده رو روبه مشكل با بالا كيفيت مواد اوليه با تهيه ها براي رستوران

نيستند، همچنين به دليل شرايط بحران  برخوردار خارجي و داخلي اوليه هاي چالش حل براي

وري مواجه  شدن از حالت تعادل اوليه با كاهش بهره ها و خارج و قرنطينه و تعطيلي رستوران

هاي جوان و  در پژوهش خود براي شركت ]٢٠ [ كوچر و همكارانشوند كه اين موضوع را  مي

    .ين عامل شكست شناسايي كرده استترتازه تأسيس مهم

اين دو  .ترين عوامل شناخته شدند پذيري و تفكر خطي مهم عدم انعطاف ،در بعد فرهنگ

. شده است د كه سومين عامل شناختهشونتوانند منجربه از بين رفتن نوآوري سازمان  مي

ترين عامل  مهمهمچنين در مجموع نيز . است پذيري نيز يكي از عوامل مهم شناخته شده ريسك

وكارها چالش  تواند در شرايط بحران كنوني براي كسب اين پژوهش كه عدم وجود آن مي

را براي عبور  پذيري و چابكي اهميت انعطاف انديشمندان. پذيري است ايجاد كند، انعطاف
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بقا و جلوگيري از  يبراوكارها  دانند، كسب آميز از شرايط بحراني لازم و ضروري مي موفقيت

و اگر نتواند خود را با شرايط جديد وفق را داشته باشند  يريپذ رييامكان تغ ديبا ست خودشك

 پذيري انعطاف فرهنگ ايجادهمچنين دهد،  شكست خود را افزايش مي پذيري ريسك ،دهد

   .]٣٧[ آوري آن كمك كند و افزايش تاب وكار كسببودن  تواند به نوآور سازماني مي

 يبرا. ها دارند سازي و مديريت گروه ها براي عبور از شرايط بحراني نياز به گروه رستوران

 ، شناسايي كنند،دارد يباز م يرا از همكار افرادكه  يموانع توانند مي هدف نيبه ا يابيدست

تواند تأثير زيادي بر عبور از بحران داشته باشد  راهبردي مي رهبريدر  يگذار هيسرما نهمچني

 رييتغ به ليتماسازي را بهبود بخشند كه در اين حالت  همكاري و گروه با اين هدف كه

  . كند افزايش پيدا مي رييو واكنش در برابر تغ يريپذ انعطاف، ساختار

 تيذهن رييپذيري مجبور به تغ ريسكبه  قيو تشوهماهنگي  شيافزا يبرا مديراناز  ياريبس

 هاي با اقدام رانيمد يوقت. را بشكنند يريگ ميدر تصم موجود تيوضع ديبا افراد. خود هستند

طور  دار اعتماد دارند، به امعن يها يريگ ميتصم يكه به خط مقدم برا دهند خود نشان مي

ي تفكر خطي و ريادگيآزمون و با  پذيري ايجاد ريسك. كند يكمك مبه آنها  يتوجه قابل

طوركه  نوريس و  همان .كند يم ريپذ را امكان تر عيسر يآورنو بعدي را كاهش داده و تك

ها با شرايط اين بحران،  در پژوهش خود درباره چگونگي سازگاري رستوران ]٣٨[همكاران 

  .هاي لازم به اين بحران شناسايي كردند ترين پاسخ خلاقيت و نوآوري را يكي از مهم

. اند شده گذاري و كمبود نقدينگي دو عامل مهم شناخته در بعد منابع، كاهش سرمايه

ها  ترين ها را يكي از مهم هاي مالي ايجاد شده براي شركت نيز چالش ]١[ زاده طوركه سلام همان

بحران سارس در آسيا پرداخته  هاي كه به بررسي چالش ]٢٤ [نين مطالعاتي همچ. دانسته است

ت تواند مشكلا ها و عدم وجود نقدينگي مي گذاري ده است كه كاهش سرمايهكراست، بيان 

  . وكارها ايجاد كند زيادي براي كسب

  

  هاتوصيه و پيشنهاد - ٧

وكارها در پي  كسبشكست  ١٩-تواند در بحران كوويد بندي عواملي كه مي اين مقاله با رتبه

كند تا تصويري روشن از چگونگي ارزيابي خود و عبور از  مي كمك ها رستوران به ،داشته باشد
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دهد كه  اله نشان مياين مق .بحران حال حاضر داشته باشندهاي ايجاد شده در شرايط  چالش

اي برخوردار است و توجه به سه عامل مديريت، فرهنگ و  بر منابع از اهميت ويژه ديدگاه مبتني

  . قرار گيرد ها رستورانكار  منابع بايد در دستور

آسيبي كه اين  به جهباتوكنند،  هايي كه منابع اوليه خود را از منابع متعددي تأمين مي رستوران

است، از شرايط بهتري برخوردار خواهند شد كه   بحران به زنجيره تأمين جهاني وارد كرده

  . وري نسبت به رقبا خواهد شد درنهايت منجربه بهبود بهره

 يكنند كه به آنها امكان برقرار يگذار هيسرما يدر بستر ديبا نيصاحبان رستوران همچن

 اين حالت  در .طور مكرر منتشر شود و به يراحت ارتباط با همه كارمندان را بدهد تا اطلاعات به

 .صورت وجود نداشت نيا ريكه در غ شود مي جاديا يمشترك، مشاركت و همكار هاي هتجرب

و  رانيمد نيها ب و مهارت هاها، انتظار دهيها، ا انتقال ارزش قياست كه با تشو نيا فهد

  . سازي رواج پيدا كند همكاري و گروه ،جوان ياستعدادها

كه  يغلبه بر موانع ي برايريپذ انعطاف. دندار ازين تيو خلاق يريپذ به انعطافها  رستوران

 رييتغتوانند با  مي ها انررستو. هاي جديد رخ دهد، نياز است برنامه يممكن است در اجرا

را  يجذب مشتر يمختلف ابتكار يها روشو با استفاده از بحران  ي خود در شرايطالگو

 نيب شتريب يفاصله اجتماع جادياستفاده نوآورانه از فضا، ادر  تسهيل كنند، براي مثال خلاقيت

  . ايجاد كنند شده امن و محافظت طيمح كي يمشتر يراب كاركنان و مشتريان

از  ديجد يدرآمد يها انيجر جاديفكر در خارج از چارچوب مورد انتظار در اهمچنين ت

هاي غيرضروري  همچنين مديريت منابع مالي و كاهش هزينه. برخوردار است ييبالا تياهم

بندي و ايجاد تغييراتي در فهرست غذايي و استفاده از  مانند حذف موارد غيرضروري در بسته

  .شود هاي تأمين مواد اوليه كه هزينه كمتري نياز دارد، توصيه مي مكان

  

  ها محدديت - ٨

و ممكن است عوامل ديگري نيز وجود داشته  كار دشواري است ،كردن اولويت در عمل پيدا

ها اين است  محدوديت يكي ديگر ازهمچنين  .باشد كه در اين مقاله به آنها پرداخته نشده باشد

اينكه عوامل  به  باتوجه درواقع .است انجام نشدهوكارهاي مختلف   كه تفكيكي ميان كسب
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هاي  بندي است ممكن است رتبه  بررسي نظرات متخصصان بوده اساس آمده بر دست به

ديگر براي  هاي پژوهشانجام  بنابراين .ديگر متفاوت باشد كارهاي و كسبدر شرايط  شده انجام

شود در  همچنين توصيه مي. دشو پيشنهاد مي كارها و ديگر كسبها در  كشف كاربرد اين يافته

  .وكار را براساس چارچوب پيشنهادي ارزيابي كنند ه چندين كسبآيند هاي همطالع
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  .شناسي گونه

  

 مهمقد - ١

يك سازمان، به مديريت يا رهبريِ آن سازمان نسبت  نداشتن همواره بخش اعظم توفيق يا توفيق

گيتي، جستجويي مداوم براي   گوشه اكنون در چهار«: هرسي و بلانچارد معتقدند. شود داده مي

قادر كند، در جريان » رهبري مؤثّر«يافتن افرادي كه داراي آن نوع توانايي باشند كه آنها را به 

موضوع در حوزة رفتار سازماني و روابط  نيتر مهم» رهبري«از ديدگاه فولمر، ] ١[» .است

  ].٢[انساني است 

: گويد هاي رهبري آنان شناخت وجود دارد؟ فيدلر مي اما چقدر از رهبران موفق و شيوه

ها و حيات مؤسسات، تا حد  باوجود اينكه معتقديم سلامت اقتصادي كشور، موفّقيت سازمان

شود،  دارد، دربارة عواملي كه موجب اثربخشي رهبري ميزيادي بستگي به نوع رهبري آنها 

ها و  كه رهبري، فرماندهي و يا مديريت در موفقيت سازمان زماني]. ٣[دانيم  تقريباً چيزي نمي

هاي موفق بومي در اين زمينه  حتي كشورها تا اين ميزان واجد اهميت هستند، بررسي تجربه

انديشمندان غربي متكي بر دانش و تجربيات . دكن براي هر سرزميني اهميت مضاعف پيدا مي

اند تا به  بر تيپ شخصيتي افراد پرداخته هاي مديريتي مبتني شناسي بومي خويش به ارائه گونه

رفتاري افراد، هر تيپ شخصيتي را در  - بندي الگوي شخصيتي اين وسيله بتوانند ضمن دسته

مديريت «ها در كتاب  رترين اين نظريهمشهواز بخشي . كارگيري كنند پست سازماني متناسب به

بريگز و  -گردآوري شده كه شامل آيزنك، كتل، آلپرت، مايرز» )رفتار فردي(رفتار سازماني 

بر تجربه دوران دفاع  ي از اين نوع مبتنييها شناسي ارائه گونه]. ٤[باشد  مدل پنج عاملي مي

  . تواند الگويي نوين به دانش مديريت ارائه دهد مقدس مي

هاي فرماندهي فرماندهان برجستة دفاع  در پژوهش حاضر تلاش شده  است تا سبك

هاي آنان و توصيفاتي كه از آنها در كلام  زندگينامهاز خلال  -اي موفق عنوان تجربه به –مقدس 

ها با آنچه كه در دانش موجود در علم  ديگران وجود دارد، استخراج شود و با تطبيق اين سبك

به اين . بندي شود سوي نظريه صورت مديريت وجود دارد، حركتي استقرايي و از تجربه به
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هاي متنوع  دهان براي دستيابي به گونهرفتار فرمانكنكاش  حاضر پژوهش يهدف اصل ترتيب

در اين پژوهش . به تجربه عملي فرماندهان مؤثر دفاع مقدس است سبك فرماندهي باتوجه

  :هاي زير هستيم دنبال پاسخ به سؤال به

هاي متفاوتي در فرماندهي  فرض كه فرماندهان دفاع مقدس سبك با اين پيش .١

بندي  هاي متمايزي دسته آنان را در گونههاي فرماندهي  توان سبك اند، آيا مي داشته

به چند گونه قابل » هاي فرماندهي فرماندهان دفاع مقدس سبك«ديگر  عبارت كرد؟ به

 تقسيم هستند؟

  :هاي فرعي به موارد ذيل پرداخته خواهد شد عنوان سؤال پس از پاسخ به سؤال بالا، به

وهاي تحت امر او چگونه هاي فرماندهي در كيفيت تعامل فرمانده با نير  اين سبك .١

 كنند؟ تجلي پيدا مي

ريزي فرمانده براي وصول به هدف چگونه بروز پيدا  ها در كيفيت برنامه اين سبك .٢

 كنند؟ مي

هاي معطوف  هاي انساني و كنش اقتدار و نيز ذكاوت و هوشمندي فرمانده در تعامل .٣

  كنند؟ به هدف او چگونه تعين پيدا مي

  

  يشينه پژوهشو پ پژوهشمباني نظري  - ٢

» فرماندهي«پژوهش حاضر از سويي ريشه در دفاع مقدس داشته و مديريت در آن با عنوان 

. دارد» مدير و مديريت«شود و از سوي ديگر ريشه در علم مديريت با موضوعيت  شناخته مي

لمداد طور لزوم بايد آنها را جدا از يكديگر ق توان مترادف تلقي كرد يا به آيا اين دو واژه را مي

  چگونه است؟» رهبري«كرد؟ رابطه اين دو مفهوم با 

نحوي  واقعيت آن است كه برخي پژوهشگران، فرماندهي را با مديريت همنشين كرده و به

براي نمونه در پژوهش طراحي الگوي مديريت جهادي . اند آن دو را مترادف تلقي كرده

زندگي، سبك مديريت و عملكرد ابعاد چهارگانه طرز فكر، سبك (فرماندهان دفاع مقدس 

اي  مترادف با فرماندهي تلقي شده و نويسنده با ارجاع مقاله» مديريت«وضوح  به] ٥) [اجرايي

در  ].٣٤-٢٠: ٥[پرداخته است » مديريت جهادي از غيرجهادي«به تبيين تمايز بين  فقطديگر، 
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. ي شده استعنوان سبك خاصي از مديريت تلق هاي ديگر، فرماندهي به برخي پژوهش

دليل فرماندهي دفاع مقدس نوعي سبك مديريت خاص تلقي شده كه تمايز آن با ساير  همين به

بررسي «براي نمونه در پژوهش  ].٦[ باشد يمي مديريت، وجهه جهادي بودن آن ها سبك

هاي مديريتي و  بزرگ با سبك فرماندهان و مديران انتظامي تهران ارتباط هوش هيجاني

، سبك فرماندهي، در چارچوب سبك مديريت و ادبيات مرتبط با مديريت »آنهاموفقيت شغلي 

آن با سبك  ةو رابط يسلامت سازمان يبررس«همچنين در ]. ٧[ها تحليل شده است  سازمان

بين سبك رهبري و سبك مديريت تمايزي » كردستان .ا.ف: موردي ةمطالع؛ فرماندهان تيريمد

 يمنابع انسان تيريمد يالگو يطراح«يا اينكه در ] ٨[ اند بين اين دو مفهوم قائل نشده

فرماندهي در دفاع » همت ميمحمدابراه ديشه ةريس: يمورد ةمطالع؛ فرماندهان دفاع مقدس

 . ]٨٢ص  ،٩[ است عنوان سبك مديريت جهادي قلمداد شده مقدس به

يافته  ها، فرماندهي با رهبري همنشين شده و قرابت معنايي در دسته ديگري از پژوهش

] ١٠[» مبنايي نظرية از استفاده با شهيد فرماندهان رهبري ينيآ مطالعة اكتشافي«در . است

 يرهبرسبك  نييتب«و در  موضوع فرماندهي دفاع مقدس به رهبري ارجاع داده شده است

 انيجيبس نيآن در ب يامدهايخدمتگزار فرماندهان سپاه در دوران دفاع مقدس و پ

فرماندهي در دفاع مقدس را نوعي رهبري دانسته » )يخراز نيحس ديشه ةريس: يمورد ةمطالع(

كار هاروارد  و همچنين نشرية كسب ].١١[ فرد بوده است هب كه داراي سبكي مشخص و منحصر

عنوان  خود را به ٢٠١٠اتكا داشته و شمارة نوامبر » رهبري«در مواجهه با موضوع فرماندهي، به 

 هاي هصاص داده است و از فرماندهان ارتش امريكا يا تجرباخت» ي رهبري از ارتشها درس«

از سويي ]. ١٢[است   هايي منتشر كرده تدوين شده، يادداشت پژوهشگران وسيله بهآنان كه 

 حضرت علي نيرالمؤمنيامسبك رهبري فرماندهان نظامي از ديدگاه «ديگر در پژوهش 

و در ] ١٣[ است  با رهبري عجين دانستهنويسنده، فرماندهي را » البلاغه در نهج السلام عليه

 يعال از منظر فرماندهان ندهيدر دفاع مقدس و جنگ آ ينظام يو فرمانده ينقش رهبربررسي «

 دانند پذير نمي رهبري امكان راهدر عرصه نبرد را جز از  مؤثرپژوهشگران، فرماندهي » نگج

؛ انيو عملكرد دانشجو تيفرماندهان صف بر رضا يسبك رهبر ريتأث يبررس«]. ١٤[

 فرماندهي را ملازم با رهبري تلقي كرده است» دانشجويان دانشگاه علوم انتظامي: موردمطالعه

نيز » كاركنان يو تعهد سازمان يفرماندهان نظام يسبك رهبر نيرابطة ب«در پژوهش ]. ١٥[
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ي معنوي الگوي رهبر يطراح«در   ].١٦[ فرماندهي مترادف با سبك رهبري گرفته شده است

فرمانده  هاي يژگيبر و ديبا تأك اديبن بر راهبرد داده يمبتن يپژوهش: يهاي اسلام اساس ارزش بر

و  ]١٧[ بر وجهه رهبري آن شهيد متمركز شده است» يكاظم احمد سرلشكر پاسدار ديشه

دفاع  ينمايدر س يليفرماندهان جنگ تحم يهاي رهبر ويژگي ييبازنما«نهايت اينكه در در

بر وجهه رهبري » در غبار ستادهيو ا نيريشور ش اس،ي يبه كبود يها لميف: موردمطالعه مقدس

 .]١٨[ كيد شده استأفرماندهان دفاع مقدس ت

اين پراكندگي و تداخل در تعريف واژگان رهبري، مديريت، سبك رهبري و سبك 

: است  ا شدهواژگان فارسي، رهبري چنين معن فرهنگكه در  نحوي به ،مديريت نيز وجود دارد

يا اينكه » ]٢١[ راهنمايي، هدايت«، »]٢٠[ راهبري«، »]١٩[ و ارشاد ييراهنما، تيهدا ،دلالت«

هاي گروه تلاش  كه از روي ميل و رضايت براي هدف طوري ثيرگذاري بر مردم بهأفعاليت ت

و چنين ] ٢٣[ دانند مي» فراگرد نفوذ«همه تعاريف، رهبري را  باًيتقردر هر صورت  .]٢٢[كنند 

نظر  كند كه هدف مورد ي گروه را براي هدفي هدايت ميها رهبر كوشششود كه  برداشت مي

 ].٢٤[ اين هدف ممكن است با اهداف سازماني هماهنگ بوده يا نباشد. استخود او نيز 

  :اند برخي رهبري و مديريت را جدا از يكديگر ترسيم كرده 

آنها براساس  ييو توانا دارند هيو تنب قيتشو يقدرت قانون ؛شوند يمنصوب م رانيمد - 

اما رهبران ممكن است منصوب نشوند و از . آنان است يو قانون يرسم هايارياخت

هاي دستور يورا يانجام امر يبرا گرانيبر د تواند يرهبر م. زنديگروه برخ انيم

  ].٢٥[ اثر بگذارد يرسم هاي مقام وسيله بهشده  كتهيد يرسم

. است ريمد كيبودن  كارآمد يدهاياز كل يكياثربخش،  يا نهگو به ،يرهبر ييتوانا - 

را ندارند و  رانيمد فياز وظا يبعض يفايا ييهمة رهبران توانا گر،ياز جانب د يول

  ] .٢٦[شوند  تيريدار مقام مد عهده توانند ينم

و همكارانش در  نيكرت لو: اند اما برخي ديگر، رهبري را يكي از شئون مديريت دانسته

 اي كياتوكرات« ،»يمشاركت اي كيدموكرات«ها به سه روش  سبك يبند ميتقسه ئو ارا ١٩٣٨سال 

 ديد«. ]٢٧[ ندا بودهبنيانگذار اين رويكرد  »بندوبار يب اي يضيتفو«و  »يآمرانه و اقتدار ،يداداستب

و  زشيانگ جاديا يها روش ،يريگ ميتصم يكاركردها ف،يدر مورد انجام وظا ريمد كي يكلّ

عملكردها،  ،يتيريمد يها نشياز ب مجموعه كي«و  ]٤٦ ص، ٢٨[ »يارتباط يالگوها
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 تيو قابل يرهبر قيعلا ،يو سازمان يفرد يها بر ارزش يمبتن يها يو توانمند اتيخصوص

كننده جو،  نييتع يسبك رهبر«و اينكه ] ٢٩ص ، ٢٩[» مختلف يها تياعتماد كاركنان در موقع

از اين ديگر هايي  نمونه . ]٤١ ص ،٣٠[» حاكم بر سازمان است يو راهبردهافرهنگ 

   .هاي سبك رهبري و سبك مديريت هستند پنداري نشين هم

  : اند برخي ديگر، رهبري و مديريت را مترادف يكديگر تلقي كرده

طور اساسي تمايزي ميان رهبر و مدير قائل نشده و  به ،ويدانشگاه اوهادر پژوهش  - 

هستند،  يكه اهل مراعات ملاحظات انسان يرهبرانو  ساختارگرارا به رهبران رهبران 

  ].٢٧٥ص ، ٣١[ كنند تقسيم مي

  :شود يم يمعرف يو بلانچارد، چهار سبك رهبر يهرسهمچنين در مدل مشهور  - 

كه در  ]١١٨، ص ١[ يدستور. ٤ ي وتيحما اي يجابيا. ٣ي؛ مشاركت. ٢ ي؛ضيتفو. ١

  .اند مديريت مترادف تلقي شدهآن نيز رهبري و 

مدار،  رابطه تيريكارمدار، مد تيريمد :اند كرده يمعرفّ مديريتيپنج سبك  ٢و موتون ١كيبل

 يمدار و رابطه يبا كارمدار تيريمد اي يقيسبك تلف ن،ييپا يدارم و رابطه يبا كارمدار تيريمد

را نشان  يمتوسط، پنج سبك اصل يمدار و رابطه يبا كارمدار تيريمدل مد ت،ينها بالا و در

 يها تعداد كلّ سبك. رنديگ يم يجا ها فيط نيا انةيدر م زين يفرع يها كه مدل دهند يم

  ].٩٩ص ، ٣٢[سبك است  ٨١اند،  كرده ييروش شناسا نياو موتون با  كيكه بل يتيريمد

 يعاد يليخ يبود و سبك كنترل يصورت فرمانده به تيريسبك مد ١٩٨٠از دهه  شيپ

 انيو تعامل م زهيانگ جيترو يبرا يگر يو مرب يهمكار يها بعدها، سبك. ديرس ينظر م به

رواج  پيدا  »يسبك رهبر«استفاده از عبارت  رياخ يها در سال رو اين از. گسترش يافتندكاركنان 

داده  رييتغ تيريرا در ذهن متفكران مد »تيريسبك مد«اصطلاح  ياديز داست و تا حكرده 

 . ]٤٢ص ، ٣٣[» است

   

                                                             
1. Blake 

2. Mouton 
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دهد در تعريف واژگان فرماندهي، رهبري و مديريت و به تبع آن  هاي بالا نشان مي عبارت

فرماندهي در برگيرنده «بين سبك رهبري و سبك مديريت اتفاق نظر وجود ندارد چراكه 

واقع اين سه مفهوم، عموم و  در]. ٨١، ص ١٤[» .وظايف متداخل رهبري و مديريت است

 .هاي فراواني با يكديگر دارند وجه بوده و اشتراك خصوص من

 از فرماندهان و براي مثال نيز وجود دارد، ارييمشابه بس فيوظا« رغم تمايزهاي موجود، به

از  .»]٣٦، ص ٣٤[ كنند خوب رهبري ديكه رهبري كنند بلكه با رود يتنها انتظار م نه رانيمد

سوي ديگر بين فرماندهي و رهبري نيز تمايز وجود دارد و ابعادي بيش از رهبري را شامل 

فرمانده نظامي «. رود م انتظار ميأصورت تو واقع از فرمانده، مديريت و رهبري به در. شود مي

او هم در عرصة . واقع علاوه بر رهبري سازمان، مديريت ميدان عمليات را هم برعهده دارد در

]. ١٣، به نقل از ٣٥[» كند ستراتژي و هم در عرصة تاكتيك، نقش كليدي و اصلي را ايفا ميا

از مفهوم ) دفاع مقدس(گرفتن زمينه پژوهش حاضر  نظر به تعريف مفاهيم مذكور و در باتوجه

شود، اما به اشتراكات اين مفهوم با مديريت و رهبري توجه داشته و  استفاده مي» فرماندهي«

نيز كاربردي  - يعني مديريت و رهبري –سي نهايي حاضر، در مفاهيم نزديك به آن شنا گونه

  .خواهد بود

المعني دانستن آنها،  با اغماض از تمايزات در تعريف رهبري، فرماندهي و مديريت و قريب

هاي مختلف مديريت و حتي تبيين تمايز بين شخصيت افراد،  در جهان غرب براي ارائه گونه

هاي  في ارائه شده است كه برخي از مشهورترين آنها عبارت است از ويژگيالگوهاي مختل

بريگز و مدل  -شخصيتي آلپرت، عوامل شخصيتي كتل، نظريه نوع آيزنك، شاخص نوع مايرز

  . شناسي دارند نحوي ريشه در روان و نيز آزمون ديسك كه همگي به] ٤[پنج عاملي شخصيت 

دنبال تبيين  نحوي به كدام به م شده است كه هرهاي مختلفي تقسي سبك رهبري به شيوه

هاي  سبك: توان به اين موارد اشاره كرد ازجمله آنها مي. هاي مختلف رهبري هستند گونه

؛  عدم مداخله و ]٣٧[مدار  مدار و رابطه ؛ وظيفه]٣٦[گرا و عدم مداخله  گرا، تحول رهبري تبادل

كننده و مشورتي و  استبدادي و اقناع ؛]٣٨[دهنده  دستوري و انگيزشي و پيشرو و پيوند

بخش و  نهايت مربي و الهام و در] ٣٩[مشاركتي و كاريزماتيك و وابسته و استراتژيك 

  ].٤٠[گرا و معاملاتي و بروكراتيك  خدمتگزار و استبدادي و تفويضي و دموكراتيك و تحول
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ها و الگوي  مزاج انسانمشابه همين نوع نگرش در ادبيات سنتي ايران با توجه بر طبع و 

هاي اربعه،  كدام از مزاج هر. نحو ديگري تجلي پيدا كرده است چهاروجهي شخصيت به

چه رفتار شخصيتي و چه رفتار (شخصيتي متناسب با خود ايجاد كرده و سبك رفتاري افراد 

ا مناسب ها ر اين ديدگاه در نهايت برخي مزاج]. ٤١[دهند  تأثير خود قرار مي  را تحت) مديريتي

  ].٤٢[كند  براي رهبري و مديريت و برخي را نامتناسب براي اين امر تلقي مي

شناسي سبك فرماندهي فرماندهان  دنبال گونه پژوهش حاضر نيز مشابه موارد مذكور، به

 .دوران دفاع مقدس است

  

  روش پژوهش - ٣

يل مضمون بر روش كيفي در پاراديم تفسيري از روش پژوهش تحل در پژوهش حاضر مبتني

گيري از ميان تعداد زيادي از فرماندهان در آغاز با  نخست نمونه. بهره برده شده است

اي در  هاي افراد منتخب و وجود منابع كتابخانه هاي تنوع در مسئوليت گرفتن مؤلفه نظر در

هاي منتخب پس از مشورت با دو نفر از خبرگان حوزه  فهرست نمونه. دسترس مورد انجام شد

  ).١جدول ( نهايي شد تا گوياي جامعه آماري فرماندهان باشد  دييتأ، ١مقدسدفاع 

  

 انجام پژوهش برايفرماندهان منتخب . ١ جدول

  مسئوليت  فرمانده    مسئوليت  فرمانده  

  حسن باقري  ٢  فرمانده نيروي زميني  علي صياد شيرازي  ١
جانشين فرماندهي 

  نيروي زميني

  فرمانده قرارگاه  محمد بروجردي  ٤  قرارگاهفرمانده   پور مصطفي رداني  ٣

  وزير دفاع  مصطفي چمران  ٦  معاون عمليات نيروي هوايي  عباس بابايي  ٥

  فرمانده قرارگاه و لشكر  ابراهيم همت  ٨  فرمانده قرارگاه و لشكر  حسين خراّزي  ٧

  الدينمهدي زين  ٩
فرمانده لشكر و مع اطلاعات 

  قرارگاه
  لشكرفرمانده   مهدي باكري  ١٠

  فرمانده لشكر  احمد كاظمي  ١٢  فرمانده لشكر  احمد متوسليان  ١١

                                                             
 هاي مختلف دفاع مقدس و دكتر عليرضا بهرامي، پژوهشگر تاريخ دفاع مقدس نويسنده كتاب: دكتر هادي مرادپيري .١
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  مسئوليت  فرمانده    مسئوليت  فرمانده  

  رسول حيدري  ١٤  فرمانده لشكر  محمود كاوه  ١٣
فرمانده عمليات 

  مرزي برون

  محمود شهبازي  ١٥
جانشين لشكر و فرمانده سپاه 

  استان
١٦  

سيدحسين 

  الهدي علم
  فرمانده سپاه هويزه

  مع عمليات لشكر  محمدحسن نظرنژاد  ١٨  مع عمليات لشكر  مهدي كازروني  ١٧

  فرمانده گردان  اي علي قجه حسين  ٢٠  فرمانده گردان  ميرزا محمدسلگي  ١٩
  

مطالعات  راههاي لازم از  روش غيرتصادفي هدفمند، داده به بالاپس از انتخاب نمونة 

  . اي گردآوري شدند كتابخانه

. ]٤٣[ شمارد يم بر را يدر كتاب خود پنج دستة كل ١كرسولهاي كيفي  تحليل دادهبراي 

عنوان  كيفي است كه به پژوهشهاي  ترين روش از پركاربردترين و متعارف ٢»تحليل مضمون«

شناخته ] ٤٤[» هاي كيفي روشي براي شناخت، تحليل و گزارش الگوهاي موجود در داده«

تواند در  لي است، مياينكه خود يك روش مستقل تحلي  ضمن«تحليل مضمون . شود مي

استفاده از روش تحليل مضمون، زماني مفيد . ]٤٥[» كار رود هاي تحليلي ديگر نيز به روش

  .]٤٦[است كه نظر افراد دربارة موضوع مورد پژوهش معلوم نباشد 

دنبال تحليل  و سپس به كند هاي خود را كدگذاري مي داده نخست پژوهشگردر اين روش، 

براي اين تحليل، در . »گويند؟ ها چه مي داده«: دهد كه رود و به اين سؤال پاسخ مي ها مي داده

آمد، بايد  دست بهزماني كه الگويي . گردد ها مي اول در جستجوي الگويي درون داده مرحله

دست  ها به از درون دادهها  ترتيب، تم ينا هب. حمايت تمي يا موضوعي از آن الگو صورت بگيرد

  .]٦٧- ٦٦، صص ٢ج ، ٤٧[دهند  ها شكل مي آيند و به داده مي

 ٥از شيوة  پژوهشهاي متفاوتي در روش تحليل مضمون وجود دارد كه در اين  شيوه

اينكه پژوهشگران پس از تحليل مضمون، با  درنهايت. ]٤٨[ برگ استفاده شدناي استر مرحله

  .كردندبندي  آمده را ذيل چهار گونه اصلي طبقه دست همضامين ب شناسي، استفاده از روش گونه

                                                             
1. Cresswell 

2. Theme Analysis 
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  اعتبارسنجي پژوهش - ٤

براساس الگوي اعتبارسنجي در روش هاي كدگذاري و استخراج مضامين،  پس از اتمام فعاليت

 درصد توافق ٩٦با  استفاده شد كه] ٤٩[» گذار مستقل استفاده از شناسه«پژوهش كيفي، از روش 

آمده براي  دست مطالعه، نتايج به هاي مورد يك از شخصيت و در گام بعد براي هر شد دييتأ نيز

 پژوهششده و نظرات اصلاحي آنها موجب بازبيني در مراحل اولية  تعدادي از متخصصان ارائه

آنان كساني بودند كه در دوران دفاع مقدس تجربة همراهي با فرماندهان موردمطالعه را . شد

  .داشتند

  

 ها يافته تحليل مضمون - ٥

د كتاب دفاع مقدس، كدگذاري لشده از بالغ بر پنجاه ج ي برداشتهها شيفبراساس  آغازدر 

دهنده  و سپس كدهاي سازمان شدندبررسي  پژوهشروش  براساس كدها. توصيفي انجام شد

 كهعبارت استخراج شد  ٩٢٤شده، بالغ بر  ترتيب از مجموع مطالعات انجام ينا هب. آمدند دست به

. بندي شدند دسته) گونه(اصلي  موضوع چهار در نهايت نيز  مفهوم اصلي خلاصه و در ٢١در 

  .دهد شده را نشان مي هاي يافت اي از الگودهي به داده ، نمونه٢جدول 
  

 دهنده هاي سازمانكدگذاري توصيفي و كد هاي  دولادغام ج .٢جدول 

  
  مربوط به  گزاره

 يكدها

  يفيتوص

كدهاي 

  دهنده سازمان

  

عرب را با  ريصدام كه عشا ةلينقشه و ح كردن يخنث يبرا«

از هزار نفر از  شيكرد و ب يزير برنامه داد، يخود همراه نشان م

 عتيبرد و اعلام ب) ره( ينيامام خم داريعرب را به د ريعشا

  ]٧٥ص ، ٥٠[» كرد

 ديشه
يحس

 ن

لم
ع

 
هد

ال
  ي

برن
مه

ا
زير 

 ي
انه

لاق
خ

ته  
جس

 بر
ي

عقل
ن 

توا
  

  

اما  ،رنديگ شيرا پ يشمال ريمس دوبارهقرار بود موقع برگشتن 

. ميرو يم يجنوب رياز شهر خارج شدند، اعلام كرد از مس يوقت

مشخص شد كه  يچند روز بعد وقت م،يتصم نيا تياهم

 ريآنان از مس نكهيا اليمخبرها خبر آوردند ضد انقلاب به خ

 دهيرا تدارك د يسخت نيكم شانيبرا گشت، دبرخواهن يشمال

  .]١٤٠ص ، ٥١[» بود

 ديشه
 يعل

يش اديص
راز

  ي

اح
طر

 ي
مل

ع
اتي

 /ي
ر 

ت د
ار

مه

اح
طر

 ي
اكت

ت
ي

 ك
ها

 ي
ظام

ن
  ي

ته
جس

 بر
ي

عقل
ن 

وا
ت
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  مربوط به  گزاره

 يكدها

  يفيتوص

كدهاي 

  دهنده سازمان



عنوان پاسگاه متحرك  بر به نفر كياز  ١والفجر  اتيدر عمل

  . ]١٠٣ص ، ٥٢[ لشكر استفاده كرد يفرمانده

 ديشه
هد

م
 ي

 
كر

با
مس  ي
ل 

 ح
ت

در
ق

ئ
  له

ي
وح

 ر
ت

قو
  



بعد از نماز صبح در زمستان ما را به ارتفاعات مشرف به شهر 

تازه  م،يديرس يموقتي  .ميزانو در برف بود يتا بالا. برد يپاوه م

اگر شما  گفت يم. آمد يو خودش هم م ديپر برو كلاغ گفت يم

 فتد،يب ياتفاق تانيبرا ناكرده يو خدا ديآماده نباش ياز نظر نظام

  . ]٤٧ص ، ٥٣[ خواهم بود ولمن مسئ

سل
تو

د م
حم

ج ا
حا

ي
  ان

خت
س

 ي
دن

دا
 

ه ن
ب

ي
ها

رو
 

برا
 ي

مل
ع

ي
ت

ا
ي  
وح

 ر
ت

قو
  



 گفت يو م كرد يشركت م يطرح مانور هاي ههر وقت در جلس

مطمئن بودند كه  ها هفرماند دهم، يكار را انجام م نيكه من ا

  . ]٢٢- ٢١، صص ٥٤[ دهد يانجام م

 ديشه
ظم

كا
د 

حم
ا

  ي

 تع
در

ر 
ؤث

ر م
نظ

 نيي

مل
 ع

ت
وش

سرن
ي

ت
ا

ت   
لام

 س
 و

ت
طاف

ل

ي
وح

ر
  



گذشت و  نيم دانيبلند شد و رفت از م ها اتياز عمل يكيدر 

. زدند يمعبر م نيم دانيكه داشتند داخل م ييها بچه شيپ ديرس

شما  گفت يم ميابراه نجا؟يا يكه تو چرا آمد زدند يهمه داد م

ص ، ٥٥[ شود؟ يمگر م ؟شما  شيپ ميايو من ن ديباش نجايا

٢١٢[  

 ديشه
راه

اب
 مي

ت
هم

  

ضو
ح

 ر
ر م

د
ي
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د
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 هاي فرماندهي گوناگون آنان كوشش شد تا سبك بعد مرحلهپس از انجام اين مراحل، در 

  .)٣جدول ( با كدگذاري فراگير بر كدهاي دو مرحلة پيش استخراج شود

  

 كدگذاري فراگير. ٣جدول 

  كدهاي فراگير  دهنده كدهاي سازمان  كدهاي توصيفي  رديف

 استفاده از هوشمندي  توان عقلي برجسته  خلاقيت و هوشمندي  ١

 استفاده از هوشمندي  توان عقلي برجسته  مسئله قدرت حل   ٢

  استفاده از هوشمندي  خلاقيت  هاي جديد طراحي تاكتيك  ٣

٤  
هاي فرماندهان  شخصيت و روحيهتحليل 

  عراقي
  استفاده از هوشمندي  نظر دقت

  استفاده از هوشمندي  كياست  توانايي برقراري ارتباط با اقشار مختلف  ٥

٦  
دقت به تبعات تصميم كنوني در تحولات 

  آينده
  استفاده از هوشمندي  نگري آينده
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  كدهاي فراگير  دهنده كدهاي سازمان  كدهاي توصيفي  رديف

 استفاده از اقتدار  قوت روحي  دادن به نيروها سختي  ٧

 استفاده از اقتدار  كنندگي جديت و تمام  اراده قوي  ٨

 استفاده از اقتدار  صلابت  ها نشدن در برابر سختي  تسليم  ٩

 استفاده از اقتدار  اقتدار  دادن تحكم و دستور  ١٠

١١  
ندادن نظر شخصي متأثر از اعتراضات   تغيير

  و انتقادها
  استفاده از اقتدار  استحكام شخصيتي

  استفاده از اقتدار  استقامت  در برابر هجمه قدرتمند دشمننشدن   تسليم  ١٢

١٣  
نكردن در آموزش  سختگيري و مماشات

  هاي نظامي
  استفاده از اقتدار  سختگيري

 توجه به نيروها  همراهي و همدلي  همراهي با نيروها در شرايط سخت  ١٤

 توجه به نيروها  دادن به نيروها آرامش  طمأنينة روحي  ١٥

  توجه به نيروها  مواسات  ها ترين رده امكاناتي برابر با پايين استفاده از  ١٦

  توجه به نيروها  بخشش و خطاپوشي  اغماض از خطاهاي نيروها  ١٧

١٨  
تلاش براي تأمين رفاهيات نيروها در حد 

  توان
  توجه به نيروها  تأمين امكانات رفاهي نيروها

  توجه به نيروها  معنويت در نيروهاتوجه به   تلاش براي تربيت ديني و اخلاقي نيروها  ١٩

  توجه به نيروها  توجه به آموزش نيروها  وسيله خودش كدام از نيروها به آموزش هر  ٢٠

  توجه به نيروها  برقراري ارتباط عاطفي با نيروها  دل نيروها هاي شخصي و در دريافت نامه  ٢١

٢٢  
تمركز بر  علت بهكردن سلامتي   فراموش

  عمليات
  توجه به هدف  بر هر امر ديگر اولويت پيروزي

٢٣  
 علت بهنكردن در مراسم تولد فرزند   شركت

  حضور در عمليات
  توجه به هدف  اولويت عمليات بر امور شخصي

٢٤  
انجام  علت بهنرفتن طولاني   به مرخصي

  كارهاي شناسايي
  توجه به هدف  اولويت كار بر مسائل خانواده

 هدف توجه به بزرگي روح  ناپذيري چارچوب  ٢٥

  توجه به هدف  بلندپروازي  هاي بلند در ذهن خود ترسيم افق  ٢٦

  توجه به هدف  دادن براي هدفهزينه  تلاش براي پيروزي به هر قيمت  ٢٨

  كردن خواب و خوراك زمان عمليات رها  ٢٩
كردن همه چيز و تمركز بر رها

  وصول به هدف
  توجه به هدف

٣٠  
با نبودن به ساختارهاي نامتناسب  پايبند

  رسيدن به پيروزي
  توجه به هدف  ساختارشكني در راستاي هدف
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  شناسي برپايي گونه - ٦

هاي فرماندهان در ميان فرماندهان  هاي بارز سبك توان ويژگي ها نشان داد كه مي بررسي

گيرند؛  در مقابل هم قرار مي دو دوبهبندي كرد كه  مورد بررسي را در چهار مضمون اصلي طبقه

گيرند و تمركز بيشتر بر هر سوي  در يك سوي طيف قرار مي ها دوگانهكدام از اين  يعني هر

البته اين به آن معنا نيست كه اگر به . شود سوي ديگر مي  طيف، در عمل سبب كاهش توجه به

معناي غلبة  شود بلكه فقط به  مغفول واقع مي كاملاًسويي از طيف توجه بشود، سوي ديگر 

بندي و ترسيم  قابليت جمع» شناسي گونه«هاي  طلب در چارچوب روشاين م. استرويكردي 

كم دو  شناسي دست گونه  در هر«: گويد مي) ١٩٩٤(آنچنانكه بيلي . كند جدول مربوطه را پيدا مي

گونه وجود دارد كه مخالف يكديگرند و در دو سر طيف قرار گرفته و بقيه انواع، براساس 

 ].٥٦[» نامند هاي قطبي مي اين دو گونه را گونه. شوند ته ميميزان فاصله از اين دو قطب شناخ

ساز،  بندي پژوهش حاضر ضمن ايجاد دو نوع گونه قطبي و چهار مفهوم كران در جمع

كه » هاي مشخص شناسي دو بعدي با مرزبندي و كران الگوي كلي گونه«تلاش شد تا براساس 

آن الگوي كلي به شكل زير  . عمل شودشناسي است،  روشي فراگير در علم مديريت براي گونه

  ]:٥٧[است 

 

 ]٥٧[شناسي  الگوي كلي يك گونه.  ٤ جدول

  
  )بعد اول(ساز  سازه يا مفهوم كران

  كران  كران

سازه يا مفهوم كران
 

ساز 
)

بعد دوم
(  

كران
  

  ٢گونه نماينده   ١گونه نماينده 

كران
  

  ٤گونه نماينده   ٣گونه نماينده 
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 »يبر هوشمند هيتك/ بر اقتدار هيتك«و  »رويتمركز بر ن /تمركز بر هدف«به  يقطب يها گونه

  .دست آمد به ٥ جدول تينها در .شدند يبند دسته

  

 ها در سبك فرماندهان جهادي فرماندهان دفاع مقدس دوگانه. ٥ جدول

تمركز بر   

  تكيه بر
  نيرو  هدف

  ٣  ١  هوشمندي

  ٤  ٢  اقتدار

  

جدول كه قرار بگيرد، نتايج عملكردي خاصي را حاصل سبك فرماندهي در هر خانة 

  :شوند كند كه هريك جداگانه توضيح داده مي مي

فرماندهاني كه چنين ): تمركز بر هدف با تكيه بر هوشمندي(گرايي خلاقانه  نتيجه .١

هاي  سبكي از فرماندهي را دارند، متمركز بر هدف بوده و براي رسيدن به هدف بر توانايي

 :هايي دارد اين سبك چنين ويژگي. كنند بسيار خود تكيه ميذهني و هوش 

اين فرماندهان عمدة تمركز خود را بر پيروزي بر دشمن متمركز : اصالت پيروزي .١.١

 هاي عمدة شخصيتي آنان است؛ گرايي از ويژگي گرايي و عمل نتيجه. كنند مي

پيروزي را  هايي راه رسيدن به چنين فرمانده: ي نظاميها كيتاكتمهارت در طراحي  .١.٢

 دانند؛ هاي نظامي دقيق مي استفاده از تاكتيك

فرمانده در اين سبك، خودش را مغز متفكر : عدم نياز به حضور دائمي در خط مقدم .١.٣

دليل براي آنكه بتواند قواي ذهني خود را متمركز كند، نياز به  همين بيند و به مي

 .مقدم دائمي نيست بنابراين حضور او در خط. قرارگاهي در پشت خط مقدم دارد

شود تا كادري كه  برنده و درايت اينان موجب مي روحية پيش: كادرسازي مستمر .١.٤

طور اساسي توجه به هدف موجب  به. هستند، نكات فراواني را بياموزند شان همراه

شود تا افراد توانمند گرد اينان جمع بشوند و همراهي با اينان، آن افراد را در  مي

 .دهد ميمحيطي عملي آموزش 
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براي  به هدف دستيابي): تمركز بر هدف با تكيه بر اقتدار(گرايي اقتدارگرايانه  نتيجه .٢

، اما براي رسيدن به هدف، وجهه مقتدر آنان بروز و استها  اينان نيز محور اصلي فعاليت

بخشيدن به نيروها شده و آنان  رفتارهاي مقتدرانه آنان موجب جرأت. ظهور بيشتري دارد

 :هايي دارد اين سبك چنين ويژگي. كند مند مي دستيابي به هدف انگيزهرا براي 

ها عمده تمركز خود را بر پيروزي بر دشمن متمركز  اين فرمانده: اصالت پيروزي .٢.١

گرايي و  نتيجه. شود كنند و اين براي آنان، شاخص موفقيت محسوب مي مي

 .هاي عمده شخصيتي آنان است گرايي از ويژگي عمل

اند و  اينان بسيار شجاع و مقتدر بوده: ور مستمر در خط مقدمنياز به حض .٢.٢

هاي پشت خط را  شده تا حضور در قرارگاه شان موجب مي هاي شخصيتي ويژگي

عنوان يك نيروي  شده، خودشان به اگر كار براي نيروها سخت مي. تحمل نكنند

ر را باز اقدامي شگرف و شجاعانه انجام داده و گره كا) و نه فرمانده(عملياتي 

 اند؛ كرده مي

فراوان، جديت، قاطعيت و حركت پرقدرت  وجوش جنباينان با : كادرسازي پياپي .٢.٣

شدند تا افرادي جسور و بااراده در اطرافشان تربيت  به سمت اهداف موجب مي

 توانند سرنوشت نبردهاي ميداني را تغيير دهند؛ شوند كه مي

شده تا بتوانند  در اينان موجب مي روحيه تهاجمي: قوي در حمله، ضعيف در پدافند .٢.٤

شكسته و فتح كنند، اما همين روحيه باعث   ترين دژهاي دشمن را در هم مستحكم

 شد تا صبر و حوصلة كار پدافندي و انتظار براي حملة دشمن را نداشته باشند؛ مي

در اين سبك از فرماندهي، ): تمركز بر نيرو با تكيه بر هوشمندي(كادرسازي عاقلانه  .٣

فرماندهان در . مندي آنان است مدة توجه فرماندهان بر تربيت نيروها و افزايش رضايتع

 ؛.ها هستند پذيرترين نوع فرمانده گري بالايي دارند و انعطاف اين سبك روحية مربي

شود تا نيروها حداكثر محبت و  اين سبك فرماندهي باعث مي: نفوذ بر قلوب نيروها .٣.١

به او احترام بگذارند و به او به چشم  ودل جاناز . اشندعلاقه به فرمانده را داشته ب

 نگاه كنند؛» معلم«
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اينان با استفاده از درك صحيح انساني : دهي مهارت در امور ستادي و سازمان .٣.٢

ي صحيح ستاد پرداخته و امور جاري را به ده سازمانريزي و  خويش به برنامه

 كنند؛ بهترين شكل، اداره مي

، )معناي كادر فرماندهي به (باشند كادرساز  آنكها  بيش از اينه: افزايي معنويت .٣.٣

هاي معنوي  ي كه در اختيار اينها قرار بگيرد، مملو از برنامهگاني. ساز هستند انسان

 اند؛ خواهد بود؛ چرا كه اينان اصل را بر توجه به نيروي انساني و تربيت او گذاشته

نحوي است  ي آنان بهتيشخصهاي  ويژگي: توانمند در جذب نيروي انساني به يگان .٣.٤

 شود؛ كه نيرو انساني تمايل به همكاري با آنان را دارد و جذب آنان مي

در اين سبك از فرماندهي، ): تمركز بر نيرو با تكيه بر اقتدار(پشتيباني پرقدرت  .٤

نياز  براي تأمين امكانات و تجهيزات مورد گيرند كه هاي ميداني و پرتلاش قرار مي فرمانده

اقتدار اينها صرف پشتيباني از نيروها و . كنند نيروهاي خود از هيچ كوششي دريغ نمي

 شود؛  پيگيري امور اجرايي مي

اين سبك از فرماندهي در كارهاي فرسايشي و : ريناپذ يخستگپيگيري مستمر و  .٤.١

هايي با اين سبك از  فرمانده. است بسيار ظهور و بروز داشته  مدت يطولان

رساندن آن از پا   سرانجام فرماندهي، كارهاي سخت را صبورانه پذيرفته و تا به

 اند؛ نشسته نمي

شجاعت و اقتدار آنان در كنار : كردن روحيه سلحشوري و معنوي در نيروها توأم .٤.٢

اند، سبب تركيب روحية سلحشوري و  امر داشته توجهي كه به نيروهاي تحت 

طور  ي پرشور حسيني را بهها تيأههاي نظامي و  آنها آموزش. است شده  يت ميمعنو

 اند؛ شده شناخته مي» فرمانده معنوي«عنوان  جدي گرفته و به توأم

هايي كه  ها در محيط هاي اين فرمانده توانمندي: اجتماعي - مهارت در امور امنيتي .٤.٣

 كند؛ ز بيشتري پيدا ميهاي امنيتي يا اجتماعي است، ظهور و برو مستلزم اقدام

افراد با فرماندهي در اين سبك، در جذب : توانمند در جذب امكانات و تجهيزات .٤.٤

 .هاي ويژه دارند امكانات و تجهيزات توانمندي
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  :گيرد جاي مي ٦شده جدول  هاي مطالعه بنابر نتايج در مطالعة حاضر، سبك فرماندهي فرمانده

  

 مطالعه مورد هاي سبك فرماندهي جهادي فرمانده . ٦جدول 

 تمركز بر 

  تكيه بر
  نيرو  هدف

  هوشمندي
 حسني، الهد علم نيدحسيسيي، عباس بابا

  نيالد نيز يمهدي، خراز نيحسي، باقر

ي، بروجرد محمد، پور يردان يمصطفي، باكر يمهد

، همت ميابراهي، رازيادشيص يعلي، شهباز محمود

  يا قجه يعل نيحس، چمران يمصطف

  اقتدار
 محمودي، احمد كاظم ،انيمتوسل احمد

  )بابانظر(نظرنژاد  محمدحسن، كاوه
  يسلگ رزامحمديمي، رسول حيدري، كازرون يمهد

  

تمركز بر هدف با تكيه بر «كه سبك  هايي فرمانده تمامشود،  طوركه ملاحظه مي همان

با سبك  هايي  اند و فرمانده گرفته هاي كلان فرماندهي قرار مي در رده اند، داشته» هوشمندي

توان ادعا  بنابراين مي. اند هاي صفي و ميداني قرار داشته در رده» تمركز بر نيرو با تكيه بر اقتدار«

اينكه  توجه قابلنكته . نيز وجود داردمعناداري كرد بين سبك فرماندهي و جايگاه آن، رابطه 

است و اينگونه نيست كه » اسمي« فقطخصوص سبك فرماندهي فرماندهان،  در بالادي بن تقسيم

معناي وجهه   بلكه به بهره است ي قرار گرفت، از محاسن ساير طبقات بيا طبقهكدام در  اگر هر

 .استفرماندهي آنان  روشغالب در 

  

 گيري نتيجه - ٧

فرماندهي تمايز آشكاري وجود  هاي پيشين بين سبك مديريت و اگرچه در بسياري از پژوهش

تلاش كرده است موضوع  اما اين پژوهش با تمركز بر فرماندهان موفق دفاع مقدس ،ندارد

ين ه اب. كندبندي  كيد بر جنبه فرماندهي، استخراج و طبقهأسبك مديريت و فرماندهي را با ت

از دفاع مقدس، هاي بيست فرمانده سرافر ترتيب در اين پژوهش پس از بررسي اسنادي ويژگي

. بديل است صورت استقرايي ساخته شد كه در نوع خود بي چهارگونه سبك فرماندهي به

يا مسامحتا (توان ادعا كرد هر سبك فرماندهي هر فرمانده  شده، مي شناسي انجام براساس گونه
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هاي جدول مذكور قرار خواهد گرفت و به تناسب سبك فرماندهي او  در يكي از خانه) مديري

بيني كرد يا از سوي ديگر با دانستن سبك فرماندهي هر فرد،  توان رفتارهاي او را پيش مي

افراد، » انتصاب«فرض  با اين پيش. توان او را در مأموريتي متناسب با آن سبك قرار دارد مي

هاي  هاي آموزشي با فرمانده هاي محيط فرمانده. شود تابعي از سبك فرماندهي آنان تلقي مي

هاي متفاوتي از فرماندهي را از خود نشان دهند و يا به  اجرايي و يا رزمي بايد سبك هاي محيط

ها، ارزيابي  اين رويكرد، عزل و نصب. هاي فرماندهي متفاوتي باشند تر، واجد سبك بيان دقيق

  .عملكرد و حتي استعداديابي را تحت تأثير قرار خواهد داد

  :داردنوآوري و برتري  زير،هاي  هاي مشابه در زمينه اين پژوهش نسبت به پژوهش

هاي مربوط به فرماندهان دفاع مقدس، يك نفر يا تعداد بسيار  نخست آنكه در پژوهش

 ها هاما در پژوهش حاضر، بيست نفر از فرماند اند، شدهبررسي و مطالعه ها  همحدودي از فرماند

موجب اتقان  شده موارد بررسي تعدادتنوع در . اند واقع شده مطالعهموردهاي مختلف  در رده

  .شود پذيري بيشتر آن مي و تعميم پژوهش نتايج

دفاع مقدس، به همان  هاي هاينكه در تبيين سبك رهبري، مديريت يا فرماندهي فرماند دوم

اما در . است  وجهي ارائه شده و به همان وجه اكتفا شده ، الگويي يكبالاعلت مذكور در بند 

شده و اقدام به  هاي فرماندهي درون دفاع مقدس با يكديگر تبيين پژوهش حاضر، تفاوت سبك

ها، سبك رهبري دفاع مقدس را سبك  مثال برخي پژوهش ؛ براياست  سازي آنها نشده يكپارچه

، »سبك رهبري خدمتگذار«از مفهوم  ١در مدل بوچن]. ١١[كنند  رهبري خدمتگزار تلقي مي

هرچند ]. ٥٨[شود  عنوان خادم پيروان معرفي مي در قاعدة هرم و به» هرم وارونه«مانده در فر

اما بخش ديگري از  ،دفاع مقدس با اين مفهوم سازگاري داردهاي  ههاي اخلاقي فرماند ويژگي

 يسانكياز شأن و منزلت  يسازمان همگ ياعضا«سبك رهبري خدمتگزار اين است كه 

 يمشاركت يسازمان يها يريگ ميو تصم تيريفعال در مدي شكل  به يبرخوردار هستند و همگ

  .كند دفاع مقدس صدق نمي هاي هخصوص همة فرماند كه اين مؤلفه در» ]٥٩[ فعال دارند

                                                             
1. Buchen 



 عبدالحميد بيات و همكار   __________....مطالعه بيست نفر : هاي فرماندهي جهادي شناسي سبك گونه

٣٩ 

بر وجهة شخصي  اغلبدفاع مقدس،  هاي ههاي مرتبط با فرماند آنكه در پژوهش دوم

كه در پژوهش  درحالياست،  هاي ارزشي آنان توجه شده و شايستگي ها شخصيتي فرمانده

  .ها، نقطة كانوني كار بر سبك فرماندهي متمركز بوده است گرفتن آن ويژگي نظر حاضر ضمن در
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  چكيده

مقاله شناسايي گفتمان حاكم بر متون مربوط به راهبردهاي توسعه منابع انساني در صنعت هدف اين 

واقع اين پژوهش  در. كنندبانكداري است كه واقعيت آموزش و يادگيري در اين صنعت را بازنمايي مي

 نظر، مفاهيم كليدي در نظم در پي آن است كه علاوه بر شناسايي نوع گفتمان حاكم بر متون مورد

 .روش تحليل گفتمان انتقادي فركلاف براي اين پژوهش انتخاب شده است. گفتماني را بررسي كند

هدف  به باتوجهكه  استمتنوع  يميمفاهكند، دربرگيرنده معرفي ميفركلاف كه  ينظر چارچوب

اين براساس . كند بعدي تحليل مي فركلاف اين مفاهيم را در يك الگوي سه .شداز آنها استفاده  پژوهش

نظام آموزش كارمندان «شده كه فصل نهم قانون مديريت خدمات كشوري بخشنامه  الگو، متون انتخاب

هاي فارسي با موضوع و مقاله» نظام جامع آموزش و توسعه منابع انساني بانك«، »هاي اجراييدستگاه
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ح توصيف، صورت مفصل و دقيق در سه سط باشند، بهتوسعه منابع انساني در صنعت بانكداري مي

نتايج تحليل نشان داد كه گفتمان حاكم بر متون از راه عناصر گفتماني ديدگاه . تفسير و تبيين تحليل شد

هاي يادگيري در كار و فرايند هاي خود و كار، رويكرد مبتني بر عملكرد در نظريهيكپارچه در نظريه

نظم گفتماني بر كليت اين بندي شده است و هاي يادگيري مفصليادگيري هدايت شده در نظريه

  .گفتمان حاكميت دارد

 

هاي خود و كار، توسعه منابع انساني، تحليل گفتمان انتقادي فركلاف، نظريه :هاي كليديواژه

  .هاي يادگيريهاي يادگيري در كار، نظريه نظريه

 
  مقدمه

توان به رويكردهاي كه مي داردرويكردهاي متفاوت  ١ساختار حوزه توسعه منابع انساني

يك از  در هر. اشاره كرد ٤، پست مدرنيست و انتقادي٣گرايي، برساخت٢كاركردگرايي

بنابراين حوزه توسعه منابع ]. ١[مختلفي وجود دارد  هايو ديدگاه ها فرضيهبرده  رويكردهاي نام

شده در اين حوزه اغلب  هاي انجامحال آنكه پژوهش. انساني ماهيت چندپارادايمي دارد

هاي راهبردبه مفاهيم رويكرد كاركردگرايي هستند و لازم است براي فهم بهتر متون  باتوجه

؛ چراكه متون ]٢[قادي را وارد كرد توسعه منابع انساني و كشف مبناي آنها رويكرد انت

شوند، بلكه در رابطه با فهميده يا تحليل نمي هاي توسعه منابع انساني سازمان در خلأراهبرد

با استفاده از تحليل گفتمان . شوندهاي ساير متون و در رابطه با بستر اجتماعي درك ميشبكه

غالب در اين  هاي هاسايي شده و نظريهاي توسعه منابع انساني شنهاي راهبردگفتمان انتقادي،

نهايت حقيقت توسعه  موجود در آنها و در بينانهجهانيندهاي احوزه، روابط پنهان قدرت و فر

كردن  منظور آشكار رو تحليل گفتمان انتقادي به اين از]. ٣[شوند منابع انساني مشخص مي

طالعه متون گفتماني و زباني ها و ساختارهاي اجتماعي به مسازوكارهاي قدرت و ماهيت نيرو

                                                             
1. Human Resource Development (HRD) 
2. Functionalist / utilitarian 
3. Social constructivist / constructionist 
4. Postmodernist and critical 



 حيدر احمدي و همكاران  ___________....اي زنجيرههاي  بندي عوامل شكست رستوران شناسايي و رتبه

٤٧ 

يكي ديگر از اهداف مهم تحليل گفتمان انتقادي ]. ٤[پردازد هاي توسعه منابع انساني ميراهبرد

  در اينجا]. ٥[اين است كه روابط سلطه و قدرت موجود در نظريه و عمل را حذف كند 

ايجاد روابط سلطه و توان گفت كه تحليل گفتمان انتقادي بر نقش ايدئولوژي و زبان در  مي

برخي افراد ]. ٦[كند و به وجه مهم اعمال قدرت در نظريه و عمل توجه دارد كيد ميأقدرت ت

بنابراين آنچه كه . كنندو مواضع خود استفاده مي ها بخشيدن به اقدام از گفتمان براي مشروعيت

  مسلم تلقي  آيد اين است كه چگونه برخي مفاهيممي دست بهاز تحليل گفتمان انتقادي 

به عبارت ديگر گفتمان تنها شرحي از ]. ٧[گيرند شوند و برخي ديگر در حاشيه قرار ميمي

يندي كه اكند بلكه به فرفراهم نمي، دهددر ساحت توسعه منابع انساني رخ ميرا كه آنچه 

كند كه ميبه تعبيري گفتمان بيان . نمايدنيز اشاره مي ،شوندآن خلق مي ميانمفاهيم و معني در 

  .]٢[كند چه كسي، چگونه، چرا و كي از زبان استفاده مي

هاي توسعه منابع انساني در صنعت راهبردهاي در اين پژوهش براي شناسايي گفتمان

به اينكه براي انجام اين تحليل  توجهبا. بعدي فركلاف استفاده شد سه الگويبانكداري ايران از 

. مطالعه انتخاب شد مورد عنوان بهبه متوني نياز است كه غناي لازم را داشته باشند، اين صنعت 

 هاي توسعه منابع انساني و نوع آن كدامراهبرددر اين مورد مشخص شد كه گفتمان حاكم بر 

  .انساني چيستهاي توسعه منابع راهبرداست و مفاهيم كليدي در نظم گفتماني 

 

  نظري و پيشينه پژوهش مباني

  مباني نظري - ١-٢

يندهاي يادگيري و توسعه كاركنان اعنوان مداخله بيروني در فر اگر توسعه منابع انساني به

يند يادگيري وجود دارد اچهار فر. كرديندهاي مختلف يادگيري را بررسي افر دتعريف شود، باي

  ]:٨٦، ص ٨[ عبارت است ازكه 

  



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٤٨ 

طور  در يادگيري ضمني كارمند با گذشت زمان و به: هاي يادگيري ضمنيتفعالي .١

يا  ١به اين نوع يادگيري، يادگيري با تمرين. كندمداوم فرايند يادگيري را طي مي

 ؛]٩[نيز گفته شده است  ٢يادگيري تجربي

مديريت فرايند يادگيري شخصي توصيف : شده هدايت هاي يادگيري خودفعاليت .٢

يا ] ١٠[شده  هدايت عنوان يادگيري خود نوع يادگيري است كه اغلب به خوبي از اين

 ؛]١١[شود گفته مي ٣يادگيري غيررسمي

هاي يادگيري، يادگيري نوع سوم از فعاليت: شده فرايندهاي يادگيري هدايت .٣

شود، به اين اسم وسيله يك عامل بيروني هدايت مي شده است كه چون به هدايت

 ؛]١٢[گذاري شده است  نام

هاي مختلف يادگيري كارگيري تركيبي از فعاليت به: فرايندهاي يادگيري چندگانه .٤

 .اشاره دارد

هاي توسعه منابع انساني در رويكرد يندهاي يادگيري، به بررسي نظريهاپس از بررسي فر

  .شود پرداخته ميانتقادي 

  

  هاي خود و كار در حوزه توسعه منابع انسانينظريه) دسته اول

) ١٩٩٢( ٤بعدي مارتين هاي خود و ارتباط آنها با كار، الگوي سهشدن بر نظريه متمركزبراي 

در  ٥هاي خود و كاردر اين الگو سه ديدگاه مختلف براي نظريه]. ١٤١، ص ٨[شود  بررسي مي

  :حوزه توسعه منابع انساني وجود دارند كه عبارت است از

اش با كار هماهنگي و ثبات فرد و رابطهاين ديدگاه بر وحدت، : ٦ديدگاه يكپارچه .١

اين ديدگاه از خود بر آگاهي، استقلال، اراده آزاد و خودكنترلي تأكيد دارد . تأكيد دارد

 ؛]١٣[

                                                             
1. Learning-by-doing 
2. Experiential learning 
3. Informal learning 
4. Martin 
5. Theories of the self and work 
6. Integration perspectives 
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٤٩ 

 

گرايي گرايي است و اين كثرتدر اين ديدگاه هسته اصلي خود كثرت: ١ديدگاه تمايز .٢

نياز به ) شودميهاي اجتماعي متعدد بيان كه با علايق، اهداف زندگي و نقش(

 ؛]١٤٧، ص ٨[مذاكره، توافق و انتخاب دارد 

بيني  اين ديدگاه بر جريان، تعدد معنا، ناپيوستگي، ساده نبودن و پيش: ٢ديدگاه تفكيك .٣

 ].١٤٨، ص ٨[نشدن در خود تمركز دارد 

  

  هاي يادگيري در كار و در حوزه توسعه منابع انسانينظريه) دسته دوم

در حوزه توسعه منابع انساني سه رويكرد بيان شده است كه  ٣ي در كاردر مورد نظريه يادگير

  ]:١٥٠، ص ٨[ عبارت است از

بردن نواقص و  بين هدف اصلي اين رويكرد از يادگيري از: ٤رويكرد مبتني بر عملكرد .١

 وري و عملكرد كلي افراد است؛مشاركت در بهره

پايه و محرك براي يادگيري و عنوان  اين رويكرد بر تجربه به: ٥ايرويكرد توسعه .٢

 هاي سازنده تأكيد دارد؛ گيريجهت

 .اين ديدگاه بر احساس و ابعاد سازماني تجربه فردي تأكيد دارد: ٦ايرويكرد محاوره .٣

  

  هاي توسعه منابع انساني احساسينظريه) دسته سوم

ده ترويج دهنهاي متخصصان توسعه منابع انساني نشانكيد بر ايجاد احساس براي ضرورتأت

در حوزه وسيع سياسي، علت احساس و . هاي خاص همدلي و دلسوزي آنان استمهارت

  ].١٧٦، ص ٨[مطرح شده است » ٨اصول اخلاق دلسوزانه«تحت استدلال  ٧درك

 

 

                                                             
1. Differentiation perspective 
2. Fragmentation perspective 
3. Workplace learning 
4. The performance-based approach   
5. The developmental approach 
6. A “dialogical” perspective 
7. Sensibility 
8. Ethics of care 
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٥٠ 

  پيشينه پژوهش - ٢-٢

استفاده از تحليل گفتمان انتقادي در موضوعات مديريتي باره هاي گذشته دردر بررسي پژوهش

  .توان اشاره كرددر صنعت بانكداري به موارد زير مي و همچنين

با استفاده از تحليل گفتمان انتقادي نشان دادند كه چگونه مقصود ) ٢٠١٩( ١شين و گينگ

زبان در قانون نوآوري و  راهمريكا در يك جامعه دموكراتيك از آدار نئوليبرالي دولت سرمايه

چگونگي ) ٢٠١٨( ٢بكاستروم و اهلگرن. دشوفرصت كار نيروي انساني مشروعيت داده مي

هاي مديريت با استفاده از تحليل گفتمان وهشژتوليد، توزيع و مصرف مفهوم ارتباط در زمينه پ

اين تحليل نشان داد كه چگونه روابط قدرت علمي با پيروي . انتقادي بررسي كردند

) ٢٠١٨( ٣رگئونتو .شودپژوهشگران از هنجارهاي مجله و پيامدهاي اين عمل حفظ مي

تحليل گفتمان  راهمديران برنامه رفاه كاري از مشتريان اين طرح را از  هايها و انتظارارزيابي

مريكا بر باورهاي آهاي غالب در مورد فقر در انتقادي بررسي و نشان داد كه ايدئولوژي

  .ثير داردأكند، تشخصي كه فرهنگ فقر را ايجاد و نابرابري را بازتوليد مي

 نيا .را انجام داده است» ايتانيدر بانك بر راهبردگفتمان  يانتقاد ليتحل«) ٢٠١٥( ٤كابهسيام

 يرا برا يدر بانك و سپس عواقب عددساز راهبرد يهاساخت گفتمان يچگونگ نخست مقاله

 دهد ينشان م و كند يم يبررس ،قرار دارند راهبرد يها گفتمان افتيدر يكه در انتها يافراد

 يجا اعداد به جهيدرنت .شوند يگرفته م دهيناد ،دارند ارقر افتيدر يكه در انتها يافراد

  .ندنك يم جاديا رادر محل كار  يدائم هاي همبارز مجموعه كي ،راهبردكردن  منعكس

 غاتيتبل :يگفتمان انتقاد ليتحل«با عنوان  يادر مقاله ٢٠١٣در سال  ٥يو گرگان يطهماسب

را مورد  رانيا ياجتماع -يدر بستر فرهنگ يبانك يهاياز آگه يامجموعه» يرانيا يهابانك

نوع  صيتشخ يبرا يروش مناسب يگفتمان انتقاد ليها نشان داد كه تحلافتهي .تحليل قرار دادند

 يخاص بينانهجهانو  ياجتماع ي،فرهنگ يهااست كه بر ارزش يغاتيرفته در متون تبل كار زبان به

                                                             
1. Shin & Ging 
2. Backstrom & Ahlgren 
3. Turgeon 
4. Mccabe 
5. Tahmasebi & Gorgani 
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به اعتماد به آنها  بيكرده و مردم را ترغ دييأخدمات را ت يدارند تا به نوبه خود برخ ديكأت

  .كنند

 

  الگوي تحليل متون - ٣-٢

  شد، الگويي  بيانهاي يادگيري و توسعه منابع انساني كه در قسمت ادبيات به نظريه توجه با

  .آمده است ١شكل اين الگو در . توان ايجاد كرد كه مبناي تحليل متون قرار گيردمي

 

  الگوي تحليل متون. ١شكل 

  شناسي پژوهشروش - ٣

 به باتوجهكه  استمتنوع  يميمفاهكند، دربرگيرنده معرفي ميفركلاف كه  ينظر چارچوب

) ٢شكل (بعدي  سه الگويفركلاف اين مفاهيم را در يك  .شداز آنها استفاده  پژوهشهدف 

  ]:١٤[زير استوار باشد  هاي نكتهترتيب تحليل بايد بر  ينا هب. كند ميتحليل 

نظريه هاي

خود و كار

ديدگاه يكپارچه•

ديدگاه تمايز•

ديدگاه تفكيك•

نظريه هاي

يادگيري در 

كار

رويكرد مبتني بر عملكرد•

رويكرد توسعه اي•

رويكرد محاوره اي•

نظريه هاي

احساسي
اصول اخلاق دلسوزانه•

نظريه هاي 

يادگيري

يادگيري ضمني•

يادگيري خود هدايت شده•

يادگيري هدايت شده•

يادگيري چندگانه•

 
 تحليل متن
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٥٢ 

 

 

 

 

 

 

  سطوح گفتمان فركلاف. ٢شكل 

  

وجود  كليت را بهاي از عناصر كه به يكديگر مرتبط بوده و يك به مجموعه: ١متن  . أ

 .گويندآورند، متن يا گفتمان ميمي

دومين مربع داخل شكل نشان مي دهد كه يك متن در چه فرايند : ٢پركتيس گفتماني  . ب

 .شودوسيعي توليد و نيز تفسير مي

مربع وسيع سوم كه همه موارد بالا را در بر دارد، نشانگر آن : ٣پركتيس اجتماعي  . ت

و فرايند توليد و تفسير، بسيار متأثر از شرايط است كه يك متن علاوه بر بافت 

 .شوداجتماعي است كه متن در آن توليد و تفسير مي

هاي توسعه منابع انساني در صنعت راهبردهدف اين پژوهش تحليل متون مربوط به 

به واحد منابع  دبراي انتخاب اين متون باي. كاوي انتقادي استبانكداري مبتني بر گفتمان

هاي توسعه منابع انساني بانك را در زمان راهبردها مراجعه كرد و متون مربوط به كانساني بان

  اساس معيارهايي كه در ادامه آمده است، انتخاب  اين متون انتخابي بر. حال بررسي كرد

  :شوندمي

 مستقيم يا غيرمستقيم راهبردهاي توسعه منابع انساني صنعت بانكداري را نشان دهد؛ .١

                                                             
1. Text 
2. Discourse practice 
3. Social practice 

 پركتيس اجتماعي

 

 

 

 

 

 

 پركتيس گفتماني

 

 

 

 

 

 متن
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٥٣ 

 

 ط به آموزش و توسعه كاركنان صنعت بانكداري را نشان دهد؛فرايندهاي مربو .٢

 هاي آموزش و يادگيري صنعت بانكداري را نشان دهد؛مخاطب برنامه .٣

 هاي آموزش و يادگيري صنعت بانكداري را نشان دهد؛اهداف تدوين برنامه .٤

 .هاي آموزش و توسعه صنعت بانكداري را مشخص كندگر برنامهتدوين .٥

در » نظام جامع آموزش و توسعه منابع انساني«شده  ، متن انتخاببالا هاي هبه ملاحظ توجهبا

 علاوه بر متن مذكور،. هاي كشور يكسان استبانك بيشتربين  صنعت بانكداري است كه تقريباً

مورخ  ١٨٣٤/٢٠٠كه در قالب بخشنامه شماره » هاي اجرايينظام آموزش كارمندان دستگاه«متن 

يس جمهور مربوط به فصل نهم قانون ئعه مديريت و سرمايه انساني رمعاونت توس ٣٠/١/١٣٩٠

هاي مقاله فارسي كه از پايگاه ١٣ متن نيو همچنمديريت خدمات كشوري آمده است 

با كليدواژه توسعه منابع انساني و بانك يا صنعت  ٢سيد و ١سيويليكااطلاعات علمي معتبر 

مجموعه . شوند ميبانكداري در عنوان مقاله و بدون محدوديت در سال يافت شدند، تحليل 

  .آمده است ١تحليل گفتمان انتقادي در جدول  براي پژوهشگرهاي انتخابي داده

  

 هاي پژوهشمجموعه داده. ١جدول 

  نتشارمحل ا  گر تدوين  نظر متن مورد

كتابچه نظام جامع آموزش و توسعه 

  منابع انساني

بخش مديريت آموزش و توسعه 

  دانش بانك

اسناد واحد مديريت آموزش و 

  توسعه دانش بانك

هاي نظام آموزش كارمندان دستگاه

  اجرايي

معاونت توسعه مديريت و سرمايه 

  انساني رييس جمهور

بخشنامه مربوط به فصل نهم قانون 

  خدمات كشوريمديريت 

مقاله فارسي با موضوع توسعه  ١٣

  منابع انساني در صنعت بانكداري
  پژوهشگران ايراني

هاي شده از پايگاه استخراج

  اطلاعات علمي سيويليكا و سيد 

 
از چهار زاويه متفاوت ) ١شكل (اساس الگوي تحليل  پس از انتخاب متون، آنها را بر

هاي بياني و هاي معنايي بين ارزشكار شباهت  براي اين). سطح توصيف(بررسي كرديم 

يندهاي يادگيري و احساسي شناسايي اهاي خود و كار، يادگيري در كار، فرتجربي متن و نظريه

                                                             
1. civilaca 
2. SID 
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گفتماني شناسايي شدند و متوجه شديم نگاه متن به  ١واقع عناصر با انجام اين مرحله در. شدند

اين عناصر گفتماني  ،، بررسي شد)يرسطح تفس(در مرحله بعدي . هر نظريه چگونه است

سري مفاهيم را در خود جاي داده  واقع چگونه يك اند؛ درشده ٢بنديچگونه به يكديگر مفصل

يندهاي شناختي و اجتماعي توليد متن و سپس اكار فر براي اين. اندو مفاهيم ديگر را پس زده

در مرحله سوم . قرار گرفت مورد تحليل ٥و تحديد گفتماني ٤، ميان گفتماني٣نظم گفتماني

گيري ثيرگذار بر شكلأتر، رويدادهاي اجتماعي و نهادي تدر بستري وسيع) سطح تبيين(

  .آيندها در ادامه مياين تحليل. شدندگفتمان حاكم به شكل حاضر بررسي و تحليل 

 

  هاي پژوهشيافته - ٤

  تحليل سطح متن - ١-٤

  :خواهند شدترتيب بيان  كه در ادامه به مي شودتحليل متن در دو قسمت بررسي 

كه  يآن جنبه از ارزش تجرب ،در آثار فركلاف :اي و بيانيهاي تجربي، رابطهارزش) الف

 بينانهجهان يهااست كه چگونه تفاوت نيتوجه قرار گرفته است اموارد مورد رياز سا شتريب

از يي روابط معنا .شود يم يمزگذارمختلف از جهان در واژگان آنها ر يهاييمتون در بازنما نيب

  ].١٤[ واژگان هستند يتجرب ياهاز ارزش ييو تضاد معنا ييمعناهم يي،شمول معنا ليقب

  :هاي اجراييتحليل متن نظام آموزش كارمندان دستگاه

 ازجملههاي اجرايي دستگاه تمامهاي اجرايي به ازآنجاكه نظام آموزش كارمندان دستگاه

به در  باتوجه. كنيمشود، تحليل سطح توصيف را با اين متن آغاز ميها ابلاغ ميبانك

جستجو در اينترنت و همچنين  راهبودن متن قانون خدمات كشوري براي عموم از  دسترس

شدن مقاله، از آوردن متن كامل بخشنامه خودداري كرده و تنها به آوردن  اجتناب از حجيم

 يياجرا يها در متن نظام آموزش كارمندان دستگاه شده ييشناسا يدييأت هاي تعباربخشي از 

  .كنيماكتفا مي ٢ شده در جدول يبندصورت جمع به شده در ادبيات هاي گفتهلفهؤمتناسب با م

                                                             
1. Elements 
2. Differentiation 
3. Oder of discourse 
4. Intertextuality 
5. Limit discourse 
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 هاي اجراييعناصر گفتماني متن نظام آموزش كارمندان دستگاه. ٢جدول 

  هاي تأييدي در متن عبارت  ها در ادبياتمؤلفه  عناصر گفتماني

  ديدگاه يكپارچه

 .خود داراي هدف و مطمئن است

دستيابي به شغل و حرفه به ابتكار عمل و 

 .توانايي فرد بستگي دارد

هاي شغلي خود تعريف هر فرد از راه فعاليت

شود و فرد شايسته خودش را با تلاش بالا مي

  .بردمي

 ها و وظايف مديريتيايفاي مؤثر نقش

  هاي شغلي بالاترارتقا به رده

رويكرد مبتني بر 

  عملكرد

گيرند كه چه چيزي عملكرد و كاركنان ياد مي

 .ارزش كلي آنها را افزايش خواهد داد

بردن نواقص و  بين هدف اصلي از يادگيري از

وري و عملكرد كلي افراد مشاركت در بهره

 .است

 .اين نوع يادگيري عملكردگراست

مشاهده و درك كاركنان از راه سنجش 

 .عملكرد استوري و  بهره

اي از دانش و تأكيد بر انتقال مجموعه

  .هاي عيني است مهارت

افزايش، بهبود سطح شايستگي و توانمندي 

 كارمندان

 هاي اجراييمدي دستگاهآوري و كارارتقاي بهره

 افزايش سطح توانايي دانش و مهارت

  هاي عموميتوسعه آگاهي

  آموزشيهاي ها يا برنامهشركت در دوره  شده هدايت

 مدت و كاربرديهاي كوتاهآموزش و آموزش

 هاي آموزشي كارمندان و مديرانبرنامه

  هاي آموزشياجراي دوره

 

  :تحليل متن نظام جامع آموزش و توسعه منابع انساني بانك

صورت  انداز بهموريت و چشمأدر قسمت ابتدايي نظام جامع آموزش و توسعه منابع انساني، م

  :بيان شده است صفحه بعد

و  عيارائه خدمات سر ،اندازبه اهداف چشم يابيمنظور دست به يانسان يروين زيو تجه تيترب«

 ينوآورو  درست جمعيكار به  باتوجه پياپيبهبود  راهاز  يآوردن مشتر وجد به ،و ارزان حيصح

  .»كاركنان
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ارائه خدمات  ي،انسان يروين زيو تجه تيترب :عبارت است از بالامتن  يانيب يهاارزش

 نيا انيمتن با ب. كاركنان يدرست و نوآور جمعي، كار پياپيبهبود  ،و ارزان حيو صح عيسر

 يهاكه متناسب باارزش كند يخود جلب م يانيب يها شها خواننده را به سمت ارز ارزش

  بودن يادگيري اشاره  زيرا در اين رويكرد به عملكردگرا ،باشديبر عملكرد م يمبتن كرديرو

  .شودمي

 يدييأت يها تعبارمتن نظام جامع آموزش و توسعه منابع انساني بانك تحليل و  باقيمانده

 ٣ شده در جدول يبندصورت جمع به شده در ادبيات هاي گفتهلفهؤمتناسب با مشده  ييشناسا

  .آمده است
  

 انساني بانكعناصر گفتماني متن نظام آموزش و توسعه منابع . ٣جدول 

  عبارت تأييدي در متن  عناصر گفتماني

  ديدگاه يكپارچه

 بالاتر يشغل يهاارتقا به رده يبرا رانيكاركنان و مد يسازآماده

در  تيمرتبط با شركت و موفق هايازياستفاده كاركنان از امت

  يشغل يارتقا ريدر مس يآموزش يها دوره

  رويكرد مبتني بر عملكرد

 وريافزايش بهرهپياپي و بهبود 

 يتيريمد فيبهبود وظا نهيدر زم رانيمد يسازدتوانمن

  يبا اهداف سازمان ياهداف فرد ييسو هم

  ي كاركنانارتقا ستميدر س شتريب يغنا جاديها و اندايبهبود فر

  شده هدايت
 يهاتيمسئول و فيبراساس وظا يآموزش يهادوره يسنجازين

  و شعب يستاد يمترتب با واحدها

 

  :هاي فارسي توسعه منابع انساني صنعت بانكداري تحليل متن مقاله

كه  يليبه تحل توجهبا. آورده شده است ٤در جدول  شده بررسي هاي لهمقااطلاعات مربوط به 

خود و كار  نظريهبه  شده بررسيهاي  همقالكه استخراج شدند، نگاه  يدييأت هاي تانجام و عبار

 به  توجه بادر كار  يريادگي نظريهدر مورد ، كپارچهي دگاهيد يعنصر گفتمان ميمفاه به باتوجه

 ميمفاه به باتوجه يريادگي نظريهبر عملكرد و در مورد  ينمبت كرديرو يعنصر گفتمان ميمفاه

 هاي لهمقاشده در متن  ييشناسا يدييأت هاي تعبار. باشديشده م تيهدا يعنصر گفتمان
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 ٥شده در جدول  يبندصورت جمع شده به ادي ياز عناصر گفتمان كي متناسب با هر شده بررسي

  .آمده است
  

 شده فارسي بررسي هاي هفهرست مقال. ٤ جدول

  محل نشر  نويسندگان  سال  عنوان مقاله

شناسي نظام گردش شغلي توسعه منابع انساني با  آسيب

گيري از نظريه سازگاري شغلي ديويس و لاف بهره

بانك مهر اقتصاد استان : مورد بررسي(كوئيست 

  )چهارمحال و بختياري

١٣٩٣  
آقاداوود و 

  همكاران
  ٢١همايش جهاني مديريت در قرن 

بررسي نقش توسعه منابع انساني در خلاقيت كاركنان 

بانك سپه : موردمطالعه(اساس مدل سافتر و تورنس  بر

  )استان اردبيل

١٣٩٤  
زاده و عظيم

  پورابراهيم

كليدي در همايش سراسري مباحث 

  علوم مديريت و حسابداري

تأثير ساختار سازماني بر توسعه مديريت و منابع 

  انساني در شعب بانك صادرات شهرستان اروميه
١٣٩٥  

نوري زينالي و 

  قهرماني

همايش جهاني نوآوري و پژوهش در 

علوم انساني، مديريت و معارف 

  اسلامي

نان ر عملكرد رفتاري كاركنقش توسعه منابع انساني د

  )بانك مسكن استان اردبيل: موردي مطالعه(
١٣٩٥  

پور و ابراهيم

  همكاران

هاي مديريت و همايش ملي پژوهش

  علوم انساني در ايران

بررسي و ارائه مدل مناسب آموزش الكترونيك براي 

  توسعه منابع انساني كاركنان بانك ملي شهر اصفهان
  بهرامي و بهرامي  ١٣٩٥

هاي پژوهشدومين همايش جهاني 

نوين در مديريت، اقتصاد و 

  حسابداري

راستايي راهبردهاي منابع انساني با  طراحي الگوي هم

  موردي بانك توسعه تعاون مطالعه: راهبرد كلان بانك
  ابطحي و نياكي  ١٣٩٥

فصلنامه آموزش و توسعه منابع 

  انساني

نگري بانكداري با تأكيد بر بررسي چگونگي آينده

  منابع انساني در بانك ايران زمين مديريت و توسعه
  حيدري و فلاح  ١٣٩٦

سومين همابش جهاني پژوهش در 

  علوم انساني

بررسي وضعيت توسعه منابع انساني در شعب بانك 

  سرمايه شهر مشهد
١٣٩٦  

عارفي و 

  همكاران

دومين همايش ساليانه مديريت بر 

  مبناي هوشمندي

منابع بررسي رابطه بين هوش سازماني و توسعه 

  گري فناوري اطلاعات به نقش تعديل انساني باتوجه
١٣٩٦  

عارفي و 

  همكاران

دومين همايش ساليانه مديريت بر 

  مبناي هوشمندي

بررسي نقش توسعه منابع انساني بر بهبود اخلاق 

سازماني و اعتماد سازماني كاركنان بانك ملت استان 

  اردبيل

١٣٩٦  
هير پوربايراميان

  و همكاران

همايش ملي اقتصاد،  چهارمين

  مديريت و فرهنگ ايراني اسلامي
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  محل نشر  نويسندگان  سال  عنوان مقاله

بررسي رابطه بين توسعه منابع انساني سازمان و 

بانك : موردي مطالعه(مديريت استعداد كاركنان سازمان 

  )مسكن استان آذربايجان غربي

  مولوي و نيازي  ١٣٩٦
هفتمين همايش جهاني حسابداري و 

  مديريت

توسعه فردي مديران منابع تبيين الگوي تدوين برنامه 

  انساني در صنعت بانكداري
١٣٩٧  

پور و قلي

  همكاران

فصلنامه آموزش و توسعه منابع 

  انساني

گيري راهبردي وكار و جهتتبيين راهبردهاي كسب

منظور ترسيم آينده نظام مديريت منابع انساني  به

  )بانك توسعه صادرات ايران: مطالعه موردي(

١٣٩٨  
ريحاني و 

  همكاران
  پژوهي مديريتفصلنامه آينده

  

 فارسي يها هعناصر گفتماني متن مقال. ١جدول 

  هاي تأييدي در متن عبارت  عناصر گفتماني

  ديدگاه يكپارچه

 يشغل شرفتيپ ريجامع مس يها برنامه نيتدو - 

 يشغل ريمس توسعه - 

  .شود نيها تدو ارتقا و توسعه مهارت براي يبرنامه توسعه فرد - 

  رويكرد مبتني بر عملكرد

 يرقابت تيدر جهت كسب مز يمنابع انسان جيبس - 

به اهداف و  لين يبرا يمنابع انسان يو نگهدار توسعه - 

 سازمان يها استيس

ها را حركت و رشد سازمان ،يتوانند موجب تعاليها مانسان - 

 .آورند ديپد

شركت در  تيموفق يبرا يچارچوب يانسانمنابع توسعه  راهبرد - 

 .به اهدافش است يابيدست

ها عامل مهم در عملكرد سازمان كي يتوسعه منابع انسان راهبرد - 

  .است

  شده هدايت

 ،يزير  برنامه از،ين صيتشخ( يآموزش - يعلم يندهاايفر ياجرا - 

و بهبود  شيو افزا يهيتوج يهادر آموزش) يابياجرا، ارزش

 بدو خدمت يهادر دوره يتخصص يهاآموزش

  ازيموردن يهابا شغل و مهارت يآموزش يهامطابقت دوره - 

 
همچنين . مفاهيم مرتبط با نظريه توسعه منابع انساني احساسي در متون حاضر يافت نشد

  .امديبه چشم ن توندر م يخاص ياارزش رابطه
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 يگرامر يتجرب يهاارزش انيمتن در ب ليقسمت از تحل نيا در :هاي گرامريارزش) ب

معلوم هستند  ها هجمل ايآ ؟مشخص است يكنشگر ايآ: تمركز شود ريز هاي الؤبر پاسخ س ديبا

  ؟ما و آنها چگونه است اينحوه استفاده از ما و شما  ؟مجهول اي

  :هاي اجراييمتن نظام آموزش كارمندان دستگاه تحليل

 ،هستند يخبر ييهاجمله اجرايي كههاي نظام آموزش كارمندان دستگاه هاي هدر تمامي جمل

معاونت توسعه مديريت و مخاطب و  هاي اجراييبخش آموزش و توسعه منابع انساني دستگاه

يند آموزش شرح داده افرجملات  نيواقع با ا و درباشد يس جمهور نهاد ميئسرمايه انساني ر

از چگونگي تدوين و هاي اجرايي كردن دستگاه آگاه ها براي هاين جمل ).گزاره( شده است

  .صورت مشخص و معلوم گفته شده است باشند كه بهاجراي فرآيند آموزش مي

  :تحليل متن نظام جامع آموزش و توسعه منابع انساني بانك

و توسعه آموزش  مديريتو نهاد آنها  قرار دادهمخاطب  را كاركناناين متن،  يخبر ييهاجمله

  .استمنابع انساني 

  :هاي فارسي توسعه منابع انساني صنعت بانكداري تحليل متن مقاله

و متخصصان توسعه  پژوهشگرانخبري است كه به تمامي  هاي هحاوي جمل هاي مقالهمتن 

در . دهندرا بازتاب مي) گزاره(اطلاعات مشخص  مجموعه  عنوان مخاطب، يك منابع انساني به

هاي زير آمده است كه توجه هصورت گزار تعريف توسعه منابع انساني به ها همتن اين مقال

  .كندبر عملكرد جلب مي مخاطب را به مفاهيم رويكرد مبتني

فرض  شيمتن پ فيفركلاف مرحله توص يگفتمان انتقاد ليتحل يامرحله سه يالگو در

  .شود يمتن پرداخته م ريبه مرحله تفس يدر بخش بعد ].١٥[ رديگيقرار م نييو تب ريمرحله تفس

 
  پركتيس گفتمانيتحليل سطح  - ٢-٤

چه  ؟ستيماجرا چ :عبارت است ازكند كه يمطرح م يال اساسؤمرحله فركلاف چهار س نيادر

؟ ستيخصوص چ نيو نقش زبان در ا ؟ستيآنها چ انيروابط م ؟آن هستند ريدرگ يكسان

  .شودزير مباحث زير دنبال مي هاي الؤبراي پاسخ به س]. ١٤[
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هاي توسعه منابع راهبردحاكم بر  گفتمانشناسايي  ،شده انتخاب متوندر  ياصل يماجرا

نامه شيوههاي اجرايي نظام آموزش كارمندان دستگاه. باشدانساني در صنعت بانكداري مي

هاي آموزش و توسعه منابع انساني در اختيار ها و برنامهراهبردجامعي را در جهت تدوين 

اين بخشنامه، نظام جامع  به باتوجهنيز بانك . دهدبانك قرار مي ازجملههاي اجرايي دستگاه

  . كندآموزش و توسعه منابع انساني را تدوين مي

و اهداف، اصول و  تيمورأانداز، مچشم نظام جامع آموزش و توسعه منابع انساني شامل

 وآموزش  تيريمد وسيله به كه استآموزش  نامهشيوهاركان نظام جامع آموزش و  ها، يژگيو

 تأيداران، ه سهام .است شده بيآموزش بانك تصو تهيو در كم دييأو ت هيتوسعه دانش ته

امور شعب و ستاد و  ،ياتيعمل يو توسعه، اداره آموزش، واحدها پژوهش يهاگروهعامل، 

نظام جامع هستند  نيا ناكاركنان بانك مخاطب. هستند مؤثرنظام  نيا نيواحدها در تدو تيريمد

و  يتخصص تهيكم ،آموزش يعال تهيكمنهايت  در .هستنداز مصوبات آن  تيكه موظف به تبع

 برايبه كاركنان مطرح هستند و كاركنان  يآموزش هايدهنده دستورارائه عنوان بهاداره آموزش 

  .را اجرا كنند هادستور نيا ديبا يآموزش هايازياز امت يمند و بهره يبالاتر شغل يها به رده ارتقا

 ايبه هدف گفتمان  دنيبخش در جهت تحقق يعنوان ابزار فركلاف معتقد است از زبان به

- شيوهارائه  ياز زبان برا شده بررسين ودر مت ].١٤[ شود يگسترده بهره گرفته م يو ادار ينهاد

- وهياز ش يكي .و مقررات استفاده شده است طو ضواب يآموزش يساختارها ي،آموزش هاينامه

معاونت  نيبنابرا .]٣٤٩، ص ١٦[ اعمال قدرت است يها نهياعمال قدرت، كنترل زم يها

و  راهبردضوابط كلي تدوين  به اينكه باتوجهجمهور  يسئتوسعه مديريت و سرمايه انساني ر

ت عامل و مديران أكند، بر هيبرنامه آموزش و توسعه منابع انساني را تدوين و ابلاغ مي

طرفي از. مله بانك اعمال قدرت داردج هاي اجرايي ازآموزش و توسعه منابع انساني دستگاه

نظام جامع درباره زمان،  ميو تنظ نيبا تدو يآموزش و توسعه منابع انسان رانيمد ،عامل تأيه

 يدادهايبه رو يوجوه دسترس ليتحل. رنديگيم ميمكان و نحوه آموزش و توسعه كاركنان تصم

هاي اعمال در ادامه زمينه .]٣٥٢، ص ١٦[ دارد نهياز كنترل زم يبه اشكال يا ژهيتوجه و ،يارتباط

  .شوندقدرت بررسي مي

معاونت توسعه مديريت و سرمايه انساني  ن حاضر،ودر مت تمناسبات قدر ليدر تحل

همچون ثروت و  يهستند كه به منابع يداران بانك قدرت اجتماع سهامجمهور و  يسئر



 حيدر احمدي و همكاران  ___________....اي هاي زنجيره بندي عوامل شكست رستوران شناسايي و رتبه

٦١ 

 

داشته باشد و آنها را در  نظارت بر كاركنان ديبا بانك عامل تأيه .دارند يدسترس تيموقع

عمل كاركنان را در انجام امور و  يكنترل آزاد نيا. كند تيبه اهداف هدا يابيجهت دست

 گرانياذهان د دنتوان يقدرت و كنترل م ت،يمحدود نيعلاوه بر ا. كند يخود محدود م فيوظا

شود كه در واحد يكار از نوشتار و گفتار استفاده م نيا يبرا. دنده رييتغاساس منافع خود  را بر

نوع  نيا البته .گفتار و نوشتار، نظام جامع آموزش است نيا ،يآموزش و توسعه منابع انسان

 تيريمد وسيله بهشود، بلكه يعامل اعمال نم تأيه ياعضا وسيله به فقطاعمال قدرت و كنترل 

شود؛ يم اهاغماض نگ دهيبه د اي تياحم زيآموزش ن تيريشعب و مد تيريواحدها، مد

 وسيله بهو  دهد يم تيبه آن مشروع زين خدمات كشوريو قانون  شود يم دييأآنها ت وسيله به

  .كند پيدا ميو تداوم  شود يم تينهادها حما ريسا

عامل و  تأيهمعاونت،  يو آن دسترس است يقابل بررس زين گرياز نگاه د ياجتماع قدرت

ها، يريگمي، تصمها هجلسصورت  بهواحدها، شعب و آموزش  رانيمد. است متونبه  رانيمد

همان  نيا .دارندمنظر قدرت  نياز ا جهينت دارند و در يابعاد مهم دسترس گريمصوبات و د

افراد كه در  نيا يهايدئولوژيا. شود يم ادي يعنوان شناخت اجتماع است كه از آن به يزيچ

شده است،  كسمنع يمختلف متن نظام جامع آموزش و توسعه منابع انسان يگفتمان عناصر

 .كننديم انيآنها را ب ياساس يها هستند كه اهداف، منافع و ارزش ياياديبن يشناخت اجتماع

 يطرفاز .كنند يرويدارند و موظف هستند از آن پ يدسترس يينها نامهشيوهتنها به  كاركنان

از نظام جامع  تيو تبع يآموزش يهاشركت در دوره ياستفاده از لحن الزام و اجبار برا گريد

  .باشدياعمال سلطه م ياز ابزارها گريد يكي ست،ين زين يرقانونيكه البته غ

 انيو م ينظم گفتمان كه به پاسخ آنها پرداخته شد، هايي الؤعلاوه بر س ريدر مرحله تفس

به نظم  رياساس در مرحله تفس نيا بر .دارد تياهم ،است ياجتماع از نظم ياكه جنبه يگفتمان

  .شود يپرداخته م زين يگفتمان انيو م يگفتمان

 

  نظم گفتماني - ١- ٢-٤

 كي توان هريكرد كه م يمتفاوت بررس هياز چهار زاو دين را باومت ،يچارچوب مفهومبراساس 

 نياز ا كي مرتبط با هر ميمفاه فيدر سطح توص. گذاشت نام يعنصر گفتمان كياز آنها را 
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 :دنن حاضر وجود دارودر مت يو مشخص شد كه سه عنصر گفتمان ييشناسا يعناصر گفتمان

 در كار و يريادگي رويكرد مبتني بر عملكرد در نظريهخود و كار،  ديدگاه يكپارچه در نظريه

 يگفتمان عناصر نياز ا كي هر .يريادگيندهاي يافر شده در نظريه يندهاي يادگيري هدايتافر

را تحت  يمتن به آنها پرداخته شد، قلمرو واحد فينظرش كه در سطح توص مورد يبا معان

ن ودر كنار هم در مت يگفتمان عناصر نيا يتمام يبندنظم گفتماني بر مفصل پوشش دارند كه

ن ومت دين بازگوكننده دودر متيكپارچه  دگاهيمربوط به د ميمفاه درواقع .دحاكميت دارحاضر 

مربوط به  ميمفاه براساسدر كار  يريادگي ديد متون به نظريه .باشديخود و كار م نظريه به

شده در  تيهدا يريادگيندهاي ياهمچنين مفاهيم مربوط به فر. بر عملكرد است يمبتن كرديرو

  .دهديندهاي يادگيري نشان مياون، ديد متون را به نظريه فرمت

 

  ميان گفتماني - ٢- ٢-٤

 گرياند كه دشده يبندمفصل يا گونه است كه عناصر گفتمان به ييگفتمان آن جا يحدومرزها

، ص ١٧[ نديگويم ١گفتمان ديموضوع تحد نيبه ا. كندياصطلاح گفتمان بر آنها صدق نم

. زنديرا كنار م كيو تفك زيتما دگاهيد مين، مفاهودر مت كپارچهي دگاهيد يبندمفصل. ]٢٣٢

 ديكأكه ت يزمان .شود ين مشاهده نمودر مت زيو تما كيتفك دگاهيمربوط به دو د ميواقع مفاه در

تعدد معنا،  مي، مسلم است كه مفاهباشدميدر خود افراد  يگانگين بر وجود وحدت و ومت

 كيو تفك زيتما دگاهيخود كه مربوط به د يبرا ريمتنوع و متغ يهاتيو هو ييگراكثرت

 كرديرو ميمفاه زيبر عملكرد ن يمبتن كرديرو يبندمفصل .دنشو يهستند، كنار گذاشته م

 ازجملهبر عملكرد  يمبتن كرديرو مين بر مفاهوكه مت يزمان. زنديم پسرا  يا و محاوره يا توسعه

از دانش و  ياانتقال مجموعه راهكاركنان از  يسطح عملكرد كل شيو افزا يور بهره شيافزا

 راهاز  يريادگيرا كه بر  ياو محاوره ياتوسعه كرديرو مياهفم كند، ياشاره م ينيع يهامهارت

همچنين  .زنديدارند، كنار م ديكأت يو يروان فرد و تجربه كار نيو درك رابطه ب يتجربه فرد

يند يادگيري ضمني، اشده در رقابت با مفاهيم فر يند يادگيري هدايتامفاهيم مرتبط با فر

صنعت در  يآموزش و توسعه منابع انسان تيواقع واقع در. خودهدايت شده و چندگانه است

                                                             
1. Limit discourse 
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 يين شناساومرتبط با آنها در مت مياند كه مفاهها ساخته شدهيگفتمان انيم نيا راهاز  داريبانك

  .شدند

 

  تحليل سطح پركتيس اجتماعي - ٣-٤

نظم  يمورد بررس يگفتمان سيپركت ايآ: پاسخ داده شود ها الؤس نيبه ا ديبا ليتحل نيا در

 ايكند؟ يكمك م ياجتماع سيبه حفظ وضع موجود پركت بيترت نيو به ا ديرا بازتول يگفتمان

 يامدهايشود؟ پيم ليتسه ياجتماع رييتغ جهينت كرده است و در دايتحول پ ينظم گفتمان نكهيا

 يگفتمان سيپركت ايكدامند؟ آ شده يبررس يگفتمان سيپركت يو اجتماع ياسيس ،بينانهجهان

و روابط  تيواقع ييبا بازنما اي كند؟ يم تيروابط نابرابر قدرت در جامعه را پنهان و تقو

است كه  ها الؤس نيبا پاسخ به ا كشد؟ ينو مناسبات قدرت را به چالش م يصورت به ياجتماع

در ادامه به ]. ١٤٨، ص ١٧[ خواهد شد ليتبد يو انتقاد ياسيس يادهيپد حاضر به پژوهش

  .شودپاسخ داده مي لابا هاي الؤس

 يبردار به فرد فعال و مشاركتفعال و فرمانريفرد غ كيتلاش شود نقش كاركنان از  نكهيا

دهد كه يم حيترج بانك رسد ينظر م به .كنديرو مهروب ييهاسازمان را با چالش ،شود ليتبد

همچنان قدرت را ها دور بماند و چالش نيكند تا از ا فيافراد را تعر يهاو نقش فيخود وظا

دارد كه  يدئولوژيا نيدش نشان از اوواحد از فرد و خ ريتصو يطرفاز. داشته باشد فرادا يرو

راه قصد دارد فرد را از  فقطبلكه  ،ستيچندگانه افراد ن يها درون و نقش يدنبال بررس به بانك

نگاه آنها  جهينت در .است يبه اهداف سازمان يابيدنبال دست كند و به فيدر سازمان تعر فيوظا

نظر  به .سازد يرا محقق م يدئولوژيا نيخواهد بود كه ا كپارچهي نظريهبه بحث خود و كار از 

 ليتكم يرا در راستا يمتناسب فرد فيبه انجام وظا ليكه تما كيكاتول دهيعق رسد يم

 راهكه افراد را از  يدارهيدانست، نظر سرمايم تيدادن آنها را در خدمت بشر استعدادها و قرار

كه بر تلاش، ابتكار عمل  يشمال ييكايآمر شهياند نيد و همچنركمي فيشان تعريشغل تيفعال

داشت، بر نظام جامع آموزش و  ديكأت تيو موفق ستهيشا گاهيبه جا يابيدست يفرد برا ييواناو ت

به افراد  دگاهيد نيد كه اذكر كر زيرا ن نيا ديبا ،علاوه به .بانك قدرت دارد يتوسعه منابع انسان



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦٤ 

 يستيبه تفكر ماركس نياست و همچن يشغل تيبر موفق ديكأكه ت ييباستان جا ونانيبه تفكرات 

  .گردد يم بر ،داشت ديكأت ديتول يدار هيكه بر سبك سرما

 وسيله بهشده از قبل  نييتع يمعنا يبرمبنا يآموزش و توسعه منابع انسان يسنت يهاوهيش

 هيسرما نظريهبر  ين حاضر مبنوشده در مت قدرت پنهان رسد ينظر م به. باشندينظام جامع م

دنبال  به يريادگياست كه با آموزش و  يعموم يهايستگيها و شاو گفتمان مهارت يانسان

 لوريت يعلم تيريدر مد شهيباشد كه ريكاركنان م يعملكرد و ارزش كل يفيسطح ك شيافزا

كار  ،هاشهياند نيدر ا. دارد ستميقرن ب ليدر اوا )١٩١٨( تيباب يعلم يزير و برنامه) ١٩١١(

 يهااست كه دانش و مهارت نيو هدف ا شود يم يها و دانش معرف مهارت بيعنوان ترك به

عملكردها  نيا ياجرا يها براتيفعال نيترو مناسب ييشناسا ،عملكرد ازين شده و مورد منعكس

عنوان كرد،  )١٩٩٩( كيطوركه گار در كار همان يريادگيبه  دگاهيد نيعلاوه، ا به. شود فيتعر

 .دهد يرا نشان م يريادگيبودن   گفتمان از اقتصاد بازار باشد كه عملكردگرا ريز كي تواند يم

در كار  يريادگيو نگاه به  كپارچهي دگاهياز نوع د رخود و كا كه نگاه به يمشخص است كه زمان

شده  تياز نوع هدا يريادگيآموزش و  يها تيفعال ،عملكرد باشد بر مبتني كردياز نوع رو

  .از دو نگاه اول محقق شود يتا اهداف و قدرت ناششوند انتخاب مي

  

  گيري و پيشنهادهانتيجه - ٥

در  يتوسعه منابع انسان يهاراهبردگفتمان حاكم بر مشخص شد كه  شده اساس تحليل انجام بر

 ،خود و كار يهايدر تئور كپارچهي دگاهيد يعنصر گفتمان يها لفهؤم راهاز  يصنعت بانكدار

شده در  تيهدا يريادگيند يافر در كار و يريادگي يهايعملكرد در تئور بر مبتني كرديرو

 يبند و صورت تيبر كل يشده است و نظم گفتمان يبندمفصلي ريادگي يندهايافر يهايتئور

هاي تحليل يافته براساسكميت اين نوع گفتمان پيامدهاي حا .دارد تيگفتمان حاكم نيا

  :عبارت است از

هدف و  يخود دارا :خود و كار يهايدر تئور كپارچهي دگاهيد تسلطپيامدهاي  .١

 دارد يدلخواهشان باز م يها ييو توانا قيكاركنان را از حركت به سمت علا ،يگانگي

و  گرفتهآنها در نظر  يكه سازمان برا ندرا دنبال كن ياطرح توسعه فقط ديبا و آنها
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كه  شود يامر موجب م نيا .است يببرند كه متناسب با اهداف سازمان شيرا پي اهداف

تعادل و  براي يابرنامهازطرفي . گرفته شود دهياست، ناد رييامر توسعه كه تغ قتيحق

به  ليتماتوان گفت مي. شوديمختلف كاركنان در نظر گرفته نم يهانقش تيريمد

گفتمان حاكم بر متن و با هدف حفظ نظم و  وسيله بهكنترل و وحدت در نظام جامع، 

 ؛ثبات روابط قدرت ساخته شده است

كردن  دنبال :در كار يريادگي يهايبر عملكرد در تئور مبتني كرديروپيامدهاي تسلط  .٢

 يمعناساز ندايكاركنان را از فري آموزش يها دوره راهاز  فقطآموزش و توسعه 

از  را كاركنان تيشخص، گذارديدور م يتجربه فرد وسيله به شانو كار شانخود

 يشتريكه دانش ب قتيحق نيكاركنان از ادارد، همچنين ميدور نگه  ايحرفه راتييتغ

كارآمدتر و  يبرا فقطكاركنان واقع  در .مانند يبهره ميموضوعات وجود دارد، ب يبرا

است كه تنها  يمحل؛ درنتيجه محل كار، آورديم يرو يريادگيبودن به   ورتربهره

 ؛شوديمدنبال قدرت  ياهداف و منافع گروه دارا

: يريادگي يندهاايفر يهايشده در تئور تيهدا يريادگپيامدهاي تسلط فرايند ي .٣

تا اهداف و شوند انتخاب ميشده  تياز نوع هدا يريادگيآموزش و  يها تيفعال

آموزش و  يها تينوع فعال نيواقع ا در. از دو نگاه اول محقق شود يقدرت ناش

گونه كه در نظر دارند و در  كه همان دهد يرا بهتر نشان م نفعانيقدرت ذ ي،ريادگي

 ؛ببرند شيرا به پ يريادگياهدافشان است،  يراستا

ي به معنا» توسعه«پيامدهاي گفته شده، مشخص است آنچه كه رسالت مفهوم  به باتوجه

 هايجهت تغيير گفتمان حاكم پيشنهاد. پيونددواقعي است، در اين نوع گفتمان به وقوع نمي

  :شودزير داده مي

گرفتن فرديت واقعي كاركنان، حركت آنها به  نظر هاي خود و كار جهت دردر نظريه .١

سمت علايق و توانايي دلخواهشان و پرورش استعدادهايشان و افزايش توانايي آنها 

هاي مختلف، بايد نگاه به سمت ديدگاه تمايز و حفظ تعادل و مديريت نقشبراي 

معنا كه بررسي شود كه كارمندان در هر نقشي كه دارند  اين تفكيك تغيير كند؛ به

هايي دارند و ازجمله در خانواده، در جامعه و در سازمان چه وظايف و مسئوليت
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چنين بررسي شود كارمندان با چه هم. براي برقراري تعادل بين آنها آموزش ببينند

شوند؛ در هر نقشي چه فشارهاي بيروني را تحمل روحياتي در هر نقش حاضر مي

علاوه  به. يك از آنها بايد آموزش ببينند كنند؛ براي مديريت و رويارويي بهتر با هرمي

هاي ديگر به تضاد بخورد، كارمندان هايي ممكن است با نقشهر نقشي در چه جنبه

نهايت هر فرد در جايگاهي قرار بگيرد كه به  در. يد بتوانند اين تضادها را حل كنندبا

 ها و استعدادهايش است؛آن علاقه دارد و در راستاي پرورش و حفظ توانايي

اي اي و محاورههاي يادگيري در كار بايد نگاه به سمت رويكرد توسعهدر نظريه .٢

تواند در امر توسعه هاي آموزشي مياز دورهواقع تجربه افراد فراتر  در. تغيير كند

تر و برد، برايش ملموسآفرين باشد، زيرا آنچه كارمند از راه تجربه به آن پي مينقش

تر در مسير توسعه قدم بردارد؛ نه فقط تواند راحتتر است و اينگونه ميفهمقابل

هم درستي از اينكه ها تكراري بوده و ف هايي كه گاهي وقتكردن مطالب و دوره دنبال

 دهد؛كند را به فرد نميچرا كار مي

هاي يادگيري بايد به سمت فرايندهاي يادگيري براي تحقق موارد قبلي، در نظريه .٣

كارگيري تجربه فردي،  هاي آموزشي در كنار بهواقع دوره در .چندگانه حركت شود

فرد را در جهت تواند انجام كارهاي روزمره و داشتن برنامه و ساختار شخصي مي

 توسعه سوق دهد؛

اصول اخلاق دلسوزانه و احساس و درك را بايد وارد امر آموزش و توسعه منابع  .٤

انساني كرد، چراكه بهبود ارتباطات در بين كاركنان از راه گفتگوهاي احساسي و 

هاي خاص و همدلي و گيري از دليل و منطق و همچنين ترويج مهارتكناره

 .استپذير دلسوزي امكان

استفاده از روش تحليل گفتمان انتقادي فركلاف در حوزه توسعه منابع انساني نوآوري 

طور كلي اگر بخواهيم اين پژوهش را با ساير  اما به. شودپژوهش حاضر محسوب مي

شده  با روش تحليل گفتمان انتقادي فركلاف كه در قسمت پيشينه به  هاي انجام پژوهش

مقايسه كنيم، بايد گفت اين پژوهش نيز مانند آنها نقش زبان در  مواردي از آنها اشاره شد،

   شنهاديپ يندهپژوهشگران آ بهدر اين راستا . كندييد ميأايجاد گفتمان به شكل حاضر را ت

كنند  ليو تحل يبررس گريمختلف د يهاو سازمان عيآموزش و توسعه را در صنا رام شود يم
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 اياست  يمانند صنعت بانكدار زيها نگفتمان حاكم بر آن سازمان ايآ ديآ دست بهاين نكته تا 

ي چه در تيريمباحث مد ريساگفتمان حاكم بر  شود يم شنهاديپ نيهمچن .متفاوت از آن است

 يقيحق ييو چرا تيتا ماه شوند ليو تحل يبررسصنعت بانكداري و چه در صنايع ديگر 

  .آنها روشن شود يريگ شكل

 

  پژوهشهاي محدوديت - ٦

فركلاف  ،يگفتمان انتقاد ليمختلف موجود در تحل يكردهايرو انياز م نكهيوجود ابا

ارائه كرده  ياجتماع يهاسيزبان و پركت يرابطه كاربرد ليتحل يچارچوب را برا نيتر مفصل

 نيعمده روش فركلاف ا تيمحدود. روستهم روبه ييها تيروش با محدود نياست، اما ا

روشن  يمطالعه تجرب يبرا يرگفتمانياز غ يگفتمان يهادهيپد ينظر كيكتف يامدهاياست كه پ

نظم  ريياندركار تغهمچنان دست يگفتمان يهاسياحتمال كه پركت نيا يحالت كل در. ستين

ها به كه گفتمان كند يم ديكأكه فركلاف ت يحال در. شده است يابيارز فيباشند، ضع ياجتماع

  . بخشند يشكل م يجهان اجتماع

 يو روابط اجتماع ياجتماع يهاتيها در برساختن هو گفتمان كند يم ديكأت فركلاف

 يهاتوان گفت كه او جنبهينم نينقش دارند، بنابرا) ييمعنا يهاعلاوه دانش و نظام به(

او  هيعناصر نظر نيترفيها ضع جنبه نيگرفته است، بلكه ا دهيرا ناد ياجتماع يروانشناس

به آن  دياست كه با يگريد تيمحدود زيدرباره مصرف متن ن يتجرب پژوهشكمبود . هستند

و  ديتول ليمتن همراه با تحل لياست كه فركلاف اصرار دارد كه تحل يدر حال نيا. اشاره كرد

   .متن متمركز است لياو بر تحل ليمصرف آن باشد، اما عمده تحل

 نيترفركلاف جامع يگفتمان انتقاد ليهمچنان تحل ،شده بيانهاي محدوديتوجود با

با استقبال فراوان  رياخ يهاو از جانب پژوهشگران جهان در سال كند يچارچوب را ارائه م

  . رو شده است هروب
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مديريت منابع سازمانيهاي  پژوهش  

١٤٠٠ پاييز، ٣ ، شماره١١دوره   

بندي موانع نوآوري سبز در مراكز درماني با شناسايي و رتبه

 بدترين -بهترينگيري چندمعياره استفاده از روش تصميم

)BWM(  
  

  ٣، سليم كريمي تكلو٢، مهديه مظفري غربا١رضا سليماني دامنه

  

  .رفسنجان، كرمان، ايران) عج(استاديار، گروه مديريت، دانشكده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه ولي عصر - ١

رفسنجان، ) عج(مديريت، دانشكده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه ولي عصر  ، گروهكارشناسي ارشد - ٢

  .كرمان، ايران

 .رفسنجان، كرمان، ايران) عج(استاديار، گروه مديريت، دانشكده علوم اداري و اقتصاد، دانشگاه ولي عصر - ٣
 

 ٩/٤/١٤٠٠: پذيرش                  ١/٨/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده
. زيست است شود، حفاظت از محيطترين موضوعاتي كه امروزه در سطح جهاني مطرح مييكي از مهم

محيطي نوآوري سبز منجربه كاهش اثرهاي منفي محيطي و عاملي اساسي در حفظ مديريت زيست

ها و مواد جديد براي كاهش استفاده از منابع نوآوري سبز شامل استفاده از محصولات، روش. است

ها كه بيمارستان ازآنجايي. طبيعي و محدود كردن تخليه مواد مضر و ايجاد آلودگي در محيط است

د غذايي و كننده محيط زيست هستند و مراكز درماني مقادير زيادي از برق، آب، موادومين صنعت آلوده

كنند، نوآوري سبز براي آنها اهميت مصالح ساختماني براي ارائه خدمات با كيفيت بالا مصرف مي

موفقيت نوآوري سبز بستگي به توانايي شركت براي شناسايي و غلبه بر موانع بالقوه آن . بالايي دارد

مزاياي اين نوآوري جلوگيري  ها آگاهي كمي از موانع نوآوري سبز كه از دستيابي آنها بهسازمان. دارد

براي ايجاد فرهنگ نوآوري سبز در سازمان، در گام اول نياز به شناسايي و بنابراين . كند، دارندمي

در اين پژوهش با بررسي ادبيات پژوهش و . باشدبندي موانع نوآوري جهت رفع آنها مياولويت

در قالب چهار مانع اصلي مديريتي، تأمين مانع فرعي ١٥نفر از خبرگان بيمارستاني،  ١٢نظرخواهي از 
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-سپس با استفاده از روش بهترين. كننده سبز، منابع انساني و مالي براي مراكز درماني شناسايي شد

خصوص تعهد  بندي آنها پرداخته شد كه نتايج نشان داد موانع مديريتي و بهدهي و رتبهبدترين به وزن

بنابراين در درجه . باشدانع براي نوآوري سبز در مراكز درماني ميترين معنوان مهم نداشتن مديريت به

هاي آن براي مديران تشريح شود و سپس سراغ رفع ساير موانع  اول بايد اين مفهوم و مزايا و اشكال

  .رفت

  

 .بدترين، موانع نوآوري سبز، مراكز درماني - بهترين نوآوري سبز، تكنيك: هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

 پيدا كرده محيطي براي صنايع مختلف افزايش هاي زيستهاي اخير اهميت برنامهدر سال

 محيطي در سراسر جهان توجه مشتريان، ها درمورد مسائل زيست افزايش نگراني. است

اگر به  .]٢؛ ١[خود جلب كرده است المللي به ها را در سطح بين جوامع و دولت ،خريداران

جبران خسارات  برايبايد هزينه زيادي  ،ها توجه نشودزمانمحيطي فعاليت ساپيامدهاي زيست

محيطي محصولات و خدمات  هايافزايش آگاهي مشتريان درباره اثر .ناشي از آن پرداخت كرد

ها، فشارها به NGOها و قوانين تنبيهي براي رفتارهاي مضر محيطي و فعاليت دريافتي، سياست

منفي بر  هايهايشان و جلوگيري از اثري فعاليتمحيطزيست هايها را جهت كاهش اثرسازمان

ها با فشارهاي رقابتي، قانوني و جوامع مواجه هستند و سازمان .]٣[شهرتشان افزايش داده است

ها در هر شكل كردن آلودگي و حذف يا حداقل خود هايكردن فعاليت كنند تا با سبزتلاش مي

  .آن پاسخ دهند

آوردن  دست هب برايها ترين ابزارهاي استراتژيك است كه سازماننوآوري سبز يكي از مهم

نوآوري سبز شامل استفاده از  .كنندتوسعه پايدار در پاسخ به فشارهاي محيطي استفاده مي

كردن تخليه  كاهش استفاده از منابع طبيعي و محدود برايها و مواد جديد محصولات، روش

برداري، توليد يا جذب يك فرايند، خدمت يا نوآوري سبز بهره. ]٤[مواد مضر در محيط است

نظرگرفتن  با در نوآوري سبز. محصول يا روش سيستمي و مديريتي جديد براي سازمان است
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هاي ها، ريسكآلودگي .ارتقاي كارايي سازمان است دنبال بهمحيطي، زيست هاي هملاحظ

خدمت با نوآوري /منفي استفاده از منابع در تمام چرخه عمر محصول هايمحيطي و ديگر اثر

كه سازد ها را قادر ميبيان كردند كه نوآوري سبز، شركت ]٥[١ونگ. كند پيدا ميسبز كاهش 

 هاينوآوري سبز منجربه كاهش اثر. مزاياي محيطي و اهداف اقتصادي را همزمان دنبال كنند

و همكاران  ٢تسنگ .فريني سبز شودآساز كارتواند زمينهمخرب محيط زيستي و همچنين مي

  .ثير مثبتي روي عملكرد سازمان و كسب مزيت رقابتي داردأنشان دادند كه نوآوري سبز ت ]١[

ها در اين نوآوري كمتر از حد ميت و مزاياي نوآوري سبز، مشاركت سازمانرغم اه به

شدن  ها و فرايندهاي روتين از درگيركردن به روال عادت دليل بهها برخي سازمان. انتظار است

صورت جدي و واقعي  ها بهبرخي شركت. كنندهاي نوآوري خودداري ميواقعي با سختي

گذاري داشته باشند، اما ممكن است بز مشاركت و سرمايهكنند تا در نوآوري ستلاش مي

خدمت يا فرايند  /غلبه بر موانع شكست بخورند و نتوانند محصول برايتوانايي  عدم دليل به

غلبه بر موانع آن  برايموفقيت نوآوري سبز بستگي به توانايي شركت . سبزي را ايجاد كنند

نوآوري سبز كه از دستيابي آنها به مزاياي اين نوآوري ها آگاهي كمي از موانع سازمان. دارد

. يك نوآوري سبز براي تصويب اغلب با موانع زيادي مواجه است .كند، دارندجلوگيري مي

زيست دوستانه را  هاي سبز يا محيطتوجهي مديران به نوآوريشايد بتوان يكي از دلايل كم

آگاهي از موانع نوآوري . ]٢[آن در سازمان دانست سازيآگاهي از منافع، مزايا و موانع پياده عدم

گيري از مزاياي آن ريزي براي غلبه بر آنها و بهرهبرنامه برايسبز بينش عميقي به مديران 

هاي مشيگذاران نيز جهت طراحي خطمشي شناسايي موانع نوآوري سبز براي خط. دهد مي

شدن از مسابقه سبز و كنار گذاشتههاي نوآوري مناسب كه عوامل شكست مشاركت در فعاليت

تواند مربوط به محيط داخلي يا محيط موانع مي. كند، ضروري استنوآوري را برطرف مي

ممكن است برخي موانع از نوآوري محصول سبز جلوگيري كند، . بيروني و خارجي باشد

  .]٣[برخي از فرايند سبز و برخي مديريتي يا سيستمي باشد

محيطي زيادي دارد و نوآوري سبز اهميت كه فعاليت آنها، آثار زيستهايي سازمان ازجمله

مراكز درماني مقادير زيادي از برق، آب، مواد . دارد، مراكز درماني هستند آنها فراواني براي
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از بين مراكز . كنندارائه مراقبت با كيفيت بالا مصرف مي برايغذايي و مصالح ساختماني 

كنند و زباله به بسياري از صنايع، انرژي و آب بيشتري مصرف مي ها نسبتدرماني، بيمارستان

منظور  به بنابراين. باشندكننده محيط زيست ميكنند و دومين صنعت آلودهبيشتري توليد مي

را براي حفظ انرژي، آب و استفاده  هايي روشها و كاهش آلودگي محيطي بايد كنترل هزينه

تهيه كنند و با اعمال استانداردهايي يه حفظ محيط  دار طبيعتبيشتر از محصولات دوست

وري درزمينه مراقبت از آايجاد نو برايها در سراسر جهان بيمارستان. ]٦[زيست كمك كنند

ها بر در اجراي اين نوآوري، بيمارستان. كوشندبيمار با حفظ استانداردهاي بالاي كيفيت مي

سيب به بيماران و جوامع كاستن از آ برايواره گذارند، بنابراين هممحيط زيست طبيعي اثر مي

هاي مديريتي درزمينه حفظ ها به تدوين برنامهاطراف و محيط زيست، مديران بيمارستان

علاوه  مراكز درماني .]٧[پردازندانرژي، دفع مناسب زائدات پزشكي و مديريت ايمن دارو مي

محيطي ، با كاهش پيامدهاي زيستهاي درماني با كيفيتبر نقش سنتي خود در ارائه مراقبت

توانند مزاياي مشترك بهداشتي، اقتصادي و اجتماعي ايجاد نموده و سلامتي مردم را بهبود  مي

مراكز درماني نقش كليدي در كمك به جوامع جهت انطباق با پيامدهاي تغييرات . ]٨[بخشند

گيري از استراتژي م بهرههاي مهاز ويژگي. آب و هوايي و خطرات ناشي از آن بر سلامتي دارد

محيطي يي زيستايي اقتصادي را در كنار كاراها اين است كه كاروري سبز براي بيمارستانبهره

نيز زيست را  درمان، محيط اقتصاد بهداشت و موضوعمطرح كرده و در عين توجه جدي به 

محيطي  هاي زيستآلاينده ،وري سبزهاي بهرهكارگيري ابزارها و تكنيككند و با بهلحاظ مي

وري سبز در بهرهند، به همين جهت از رسانبه حداقل ميرا يند ارائه خدمات اناشي از فر

نوآوري سبز منجربه كسب  .]٩[است  انجام شدههاي مختلف جهان استفاده عملي بيمارستان

آن شود، اما نخست بايد موانع ها ميمزيت رقابتي و پايداري در بلندمدت براي بيمارستان

  .شناسايي و برطرف شود

شناسايي و بررسي موانع  براي هاي زياديپيشين، پژوهش هاي هرغم اينكه در مطالع به

انجام شده  ]١٤؛ ١٣؛ ١٢[ مانند(مين سبز أيا موانع زنجيره ت) ]١١؛ ١٠[مانند (نوآوري عام 

سبز به  زمينه نوآوريعمده مطالعات در. است، اما مطالعات موانع نوآوري سبز كم هستند

يا شناسايي عوامل و  ]١٦؛ ١٥؛ ٢[ عملكرد سازمان ازجملهثير آن بر ساير متغيرها أبررسي ت

شناسايي موانع  براي شده هاي محدود انجامپژوهش .اندپرداخته ]١٨؛ ١٧[ هاي آنمحرك
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هاي خدماتي و به سازمان ]٢١-١٩؛ ٣[ هاي توليدي انجام شده استنوآوري سبز در شركت

به مصرف زياد منابع و  ها باتوجهكه در بيمارستان حالي در، اندها نپرداختهبيمارستان ازجمله

محيطي اهميت زيست هايها، نوآوري سبز جهت كاهش اثرها و آلودگيتوليد انواع زباله

هاي محدود در پژوهش دليل بهبنابراين بررسي موانع نوآوري سبز در مراكز درماني . زيادي دارد

ها استفاده از وجه تمايز ديگر مطالعه حاضر نسبت به ساير پژوهش. ه ضروري استاين زمين

اين تكنيك مزيت بيشتري نسبت به ساير . بندي استرتبه برايبدترين  -تكنيك جديد بهترين

و در كاربردهاي مختلف،  هاي مشابه در اخذ اطلاعات سازگار از خبرگان داردروش

درماني داخلي آگاهي كمي از  اينكه مراكز به باتوجهبنابراين  .اندپژوهشگران از آن استفاده كرده

كند، دارند، موانع بالقوه نوآوري سبز كه از دستيابي آنها به مزاياي نوآوري سبز جلوگيري مي

موانع نوآوري سبز در مراكز درماني : است ها الؤپاسخ به اين س دنبال بهپژوهش حاضر 

رود نتايج، باشد؟ انتظار ميبندي اين موانع به چه صورت ميبندي و رتبهند؟ اولويتا كدام

كردن موانع غلبه و برطرف برايدرماني  گذاران مراكزمشيراهنمايي براي مديران و خط

ها و ساير مراكز درماني هاي نوآوري سبز فراهم كند و اتخاذ اين نوآوري در بيمارستان فعاليت

  .افزايش پيدا كند

  

  ادبيات پژوهش - ٢

سرعت  هاي بهها در محيطنوآوري يكي از عوامل مهم براي كسب مزيت رقابتي و بقاي سازمان

محيطي سازگار باشد، نوآوري كه با مقررات زيست. در حال تغيير و متلاطم امروزي است

وري منابع تواند منجربه بهبود يكپارچگي و كيفيت محصول و بهرهنوآوري سبز نام دارد و مي

هاي محيطي و ديگر نوآوري سبز منجربه كاهش آلودگي، ريسك. ]٢٢[ ها شودو كاهش هزينه

توان به سه دسته نوآوري سبز را مي. شودآثار منفي استفاده از محصولات و خدمات مي

. ]٢٤؛ ٢٣[ سيستمي تقسيم كرد /نوآوري محصول سبز، نوآوري فرايند سبز و نوآوري مديريتي

 ]٢٥[ ٢و لينده ١ورترپ. ارائه شده است پژوهشگرانوسيله  هتعاريف مختلفي از نوآوري سبز ب

آنها نوآوري سبز را به منزله طراحي . يكي از اولين تعاريف را براي نوآوري سبز ارائه دادند
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 ،اي كه با محيط زيست سازگار باشدگونهمحصولات، خدمات، بازاريابي و فروش آنها به

برداري از يك محصول عنوان توليد، جذب يا بهره نوآوري سبز را به ]٢٦[١كمپ. تعريف كردند

يا خدمت، فرايند توليدي يا روش مديريتي كه براي سازمان جديد است و منجربه كاهش 

شود، ريسك محيطي، آلودگي و ديگر آثار منفي استفاده از منابع در مقايسه با روش قبلي مي

فرايند، محصول يا خدمت  در تعريفي مشابه، نوآوري سبز مرتبط با يك. كندتعريف مي

 ]٢٨[٢كلمر. ]٢٧[شوددهد، بيان ميشده يا جديد كه مضرات محيطي را كاهش مياصلاح

يندهاي جديد را كه موجب كاهش اها، محصولات و فركارگيري ايدههرگونه خلق و به

  .ورد، نوآوري سبز ناميدندآمحيطي شده و توسعه پايدار را به ارمغان پيامدهاي زيست

ها و عوامل نوآوري سبز پرداختند و به شناسايي و معرفي محرك ]١٧[و همكاران  ٣كي

ثيرگذار در أعوامل كليدي ت دنبال بهبيان كردند كه تعهد مديريت سطح بالاي سازمان و فشار 

 ]١٨[و همكاران  ٤كوروا. محيطي است هايحداقل كردن اثر براياتخاذ نوآوري سبز 

با تكنولوژي پايين شناسايي  SMEهاي و غيرسبز را در شركت هاي نوآوري اعم از سبز محرك

اين  ازجملههاي سازماني و تقاضاي بازار را قابليت ها و منابع فناورانه،آنها قابليت. كردند

ثير ابعاد نوآوري سبز بر عملكرد أبه بررسي ت] ٢[مروتي و همكاران . ها معرفي كردندمحرك

آنها براي نوآوري سبز . هاي فعال صنعت كاشي و سراميك يزد پرداختندسازمان در شركت

چهار بعد نوآوري مديريت سبز، نوآوري محصول سبز، نوآوري فرايند سبز و نوآوري فناورانه 

سازي نوآوري مديريتي سبز به توانايي سازمان در توسعه و پياده. سبز را در نظر گرفتند

محيطي اشاره هاي مديريت زيستمين سبز و سيستمأيره تهاي سبز مانند مديريت زنج پروژه

 به باتوجهنوآوري محصول سبز شامل بهبود كيفيت و تنوع محصول همزمان  .]١[دارد

يندهاي موجود و ابهبود فر صورت بهيند سبز انوآوري فر .]٢٩[محيطي استزيست هاي هملاحظ

سازماني تعريف يندهاي درونافروري و بازده يندهاي جديد با هدف افزايش بهرهاتوسعه فر

آلات سبز و گذاري در تهيه تجهيزات و ماشيننوآوري فناورانه سبز شامل سرمايه. شده است

وري فناورانه سبز فرايند توليد دانش آنو در اصل. هاي پيشرفته سبز استكارگيري فناوري به
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نها نشان داد كه ابعاد نتايج كار آ. ]٢[محيطي است  فني با هدف كاهش پيامدهاي منفي زيست

صورت مستقيم و هم غيرمستقيم با واسطه  بهنوآوري فرايند سبز و نوآوري فناورانه سبز هم 

محيطي، بر عملكرد سازماني تأثيرگذار هستند و ابعاد نوآوري متغير ميانجي عملكرد زيست

ثير أتعملكرد سازمان صورت غيرمستقيم بر  محصول سبز و نوآوري مديريتي سبز تنها به

در پژوهشي به اين نتيجه رسيدند كه نوآوري فرايند سبز و  ]٢٣[و همكاران  ١چن. گذارد مي

گذاري در بنابراين سرمايه .نوآوري محصول سبز اثر مثبتي روي مزيت رقابتي شركت دارند

با  ]٣٠[كار و ابراهيمي برگ. ها بايد ارزش آن را درك كنندنوآوري سبز مفيد است و شركت

هاي كوچك و متوسط در شهرصنعتي رشت به اين نتيجه رسيدند كه بين بررسي شركت

هاي كوچك و متوسط در شرايط تلاطم بازار ارتباط معناداري نوآوري سبز و توسعه بنگاه

وجود دارد، اما بين نوآوري سبز و ايجاد صنايع جديد در شرايط تلاطم بازار ارتباط معناداري 

كننده در مينأانتخاب ت براياي را متدلوژي  سه مرحله ]٣١[٣و باروا ٢اگوپت. وجود ندارد

SMEاساس معيارهاي نوآوري سبز با استفاده از  ها برBWM  وFTOPSIS در فاز . انجام دادند

اول معيارهاي نوآوري سبز با مرور ادبيات پژوهش و مصاحبه با خبرگان شناسايي شد، در فاز 

نهايت در فاز سوم  بدترين انجام شد و در -بهترينستفاده از روش دهي معيارها با ادوم وزن

معيارهاي . انجام شد TOPSISمعيارها و اوزان آنها با تكنيك  به باتوجهكنندگان  مينأبندي ترتبه

عنوان  هاي محيطي بهگذاريبودن منابع و مزاياي اقتصادي و سرمايه دسترس هاي سبز و درمزيت

هاي به مرور مطالعات نوآوري در محيط ]٣٢[٥و گالوج ٤دجلال. شدندها تعيين ترينمهم

مين أتروابط بين زنجيره ]٢٢[سليمي زاويه . بيمارستاني بدون بررسي نوآوري سبز پرداختند

سبز، نوآوري سبز و عملكرد سبز در شركت گلدايران را موردمطالعه قرار دادند و به اين نتيجه 

 .ثير مثبت و معناداري داردأبر نوآوري سبز و عملكرد سبز ت مين سبزأرسيدند كه زنجيره ت

هاي مناسب حلشدن يكي از راه ها به سوي سبزتركه حركت بيمارستان بيان كردند ]٣٣[٦فرنس
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 برايوي راهكارهايي . ها و بهبود محيط بيمارستان براي بيماران و كاركنان استكاهش هزينه

  ..حده ارائه كردهاي ايالات متشدن بيمارستان سبزتر

ثيرات مثبتي كه سبزشدن سازمان و نوآوري سبز دارد، اما موانعي هم در أو ت هارغم مزيت به

شناسايي و غلبه بر موانع نوآوري  برايچارچوبي را  ]٢١[گوپتا و باروا . اين مسير وجود دارد

آنها . توسعه دادند TOPSISو  BWMروشهاي كوچك و متوسط با استفاده از سبز در شركت

حل جهت غلبه بر اين موانع در  شناسايي موانع و توسعه راه براياي را مرحلهيك متدلوژي سه

با بررسي ادبيات پژوهش و نظرخواهي از . كار بردند هاي كوچك و متوسط هندي بهشركت

 انع فناورانه،سازماني و منابع انساني، موموانع مديريتي، : اين مانع را شناسايي كردند مديران

حمايت دولت، موانع مرتبط با  نبودن و شركاي ضعيف، ادار موانع اقتصادي و مالي، موانع سهام

به شناسايي و  ]٨[پناه و همكاران يزدان. مشتري و بازار و دانش و اطلاعات ناكافي

) ع(موانع اجراي استانداردهاي بيمارستان سبز در بيمارستان امام حسن مجتبي  بندي اولويت

آنها پنج مانع اصلي محيطي، تكنولوژي، آگاهي و شناخت، اقتصادي . شهرستان داراب پرداختند

موانع آگاهي و شناخت، . بندي كردندرتبه TOPSISو منابع انساني را شناسايي و با استفاده از 

و  ١مودولي. ترتيب اهميت اول تا پنجم شدند انساني، اقتصادي و محيطي بهمنابع فناوري،

سبز در بخش دفع زباله  هاي بندي و تحليل موانع بالقوه اقدامبه شناسايي، سطح ]٣٤[٢بارو

نبود حمايت . پرداختند) ISM(مدلسازي ساختاري تفسيري  مراكز درماني هند با استفاده از

در سطح بعدي حمايت . مديريت عالي در بالاترين سطح كه بيشترين تأثير را دارد، قرار گرفت

هاي دولتي و موانع مالي و در سطح بعدي نبود تسهيلات مناسب، نبود سازمان ناكافي

به  ]١٩[محمدي و همكاران . قرار گرفتندهاي آموزشي ناكافي هاي سبز و برنامهمشي خط

هاي كوچك و بندي موانع نوآوري سبز از ديدگاه مديران و مالكان شركتشناسايي و اولويت

آنها به ترتيب اهميت و اولويت موانع ادراك و نگرش، . پرداختندمتوسط توليدي شهر كرمانشاه 

نفعان  كار، موانع تكنولوژي و فشار ذي و كار، موانع محيط داخلي كسب و هاي كسبموانع شيوه

نوآوري سبز را  هاي موانع داخلي و خارجي ابداع] ٣[و همكاران  ٣عبداله. را شناسايي كردند

شركت توليدي را بررسي و به اين  ١٥٣آنها . هاي كشور مالزي بررسي كردنددر توليدكننده

                                                             
1. Muduli 
2. Barve 
3. Abdullah 
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مسائل مربوط . نتيجه رسيدند كه موانع محصول سبز، فرايند سبز و سيستم سبز متفاوت هستند

به منابع محيطي، نگرش و ادراك، پشتيباني دولت و تقاضاي مشتري موانع مرتبط با نوآوري 

هاي نامناسب تجاري ت خارجي، اطلاعات ناكافي و روشضعف مشارك. محصول سبز هستند

مروري  ]٢٠[و همكاران  ١گوهونگودجي. ثير منفي دارندأموانعي هستند كه بر نوآوري فرايند ت

آنها شش دسته موانع مرتبط با . جامع بر موانع نوآوري سبز در صنعت خودرو انجام دادند

ررات و سازماني را شناسايي و بيان كردند كه منابع، رفتار، اطلاعات، تكنولوژي، قوانين و مق

در پژوهشي با  ]٧[طالشي و همكاران. يت بيشتري برخوردار هستندمموانع منابع و رفتار از اه

هاي آموزشي يزد به اين نتيجه عنوان دستيابي به استانداردهاي بيمارستان سبز در بيمارستان

هاي يزد، اردهاي بيمارستان سبز در بيمارستانترين موانع دستيابي به استاندرسيدند كه از مهم

آموزش كافي در زمينه  نداشتن زيست، وجود كافي به راهبردهاي محيط نداشتن توجه

مديريت فاضلاب و  برايد، تخصيص ناكافي بودجه يزيست، مديريت نامناسب مواد زا محيط

را نشان  دبيات پژوهششده از ا شناسايينوآوري سبز  موانع ١ جدول .ها استانتشار آلاينده

  .دهد مي
  

  موانع نوآوري. ١جدول

  منبع  موانع فرعي  موانع اصلي

  مديريتي

]  هانبود تعهد مديريت براي اجراي ايده ٣٧- ٣٥ ] 

]  نداشتن برنامه استراتژيك وجود  ٣٩- ٣٨ ] 

]  هابه تغيير شيوه نداشتن  تمايل ٤٤- ٤٠ ] 

]  هانسازماساير با نداشتن  تعامل  ٤٥؛ ٤٢- ٤١ ] 

  كننده تأمين

]  كنندگان سبز كمبود تأمين ٤٧- ٤٦؛ ٣٧- ٣٦ ] 

]  SCوسيله شركاي  نبود پشتيباني به ٤٩- ٤٨؛ ٣٩- ٣٦ ] 

]  كنندگاننبود سيستم پاداش براي تأمين ٤٨؛ ٣٨- ٣٧ ] 

  منابع انساني

]  نبود فرهنگ نوآوري ٣٨؛ ٣٦ ] 

]  نبود تخصص فني ٥١؛ ٥٠ ] 

]  نبود سواد و آگاهي كاركنان ٥٨- ٥١؛ ٤٧- ٤٦؛ ٣٧- ٣٦ ] 

]  هاي آموزشينبود برنامه ٥٥؛ ٥٢؛ ٣٨ ] 

                                                             
1.Gohoungondji 
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  منبع  موانع فرعي  موانع اصلي

  اقتصادي

]  گذاري بالاسرمايه ٥١؛ ٣٩ ] 

]  كمبود بودجه ٥٩؛ ٥١ ] 

]  هاي خطرناكهاي بالا براي دفع زبالههزينه ٥١؛ ٣٩ ] 

]  هااجراي ايدههزينه زياد  ٦٠؛ ٥٥ ] 

  

  بدترين - تكنيك بهترين - ٣

به تعدادي شاخص ارزيابي  توجهمعياره، تعدادي گزينه باگيري چند هاي تصميمدر روش

كه در سال  (BWM١)بدترين -براساس روش بهترين. تا بهترين گزينه انتخاب شود شود مي

گيرنده وسيله تصميم بهترين و بدترين شاخص بهجعفر رضايي ارائه شده است،  وسيله به ٢٠١٥

و ديگر ) بهترين و بدترين(و مقايسه زوجي بين هريك از اين دو معيار  انتخاب شده

هاي كردن وزن شاخص براي مشخص ٢مين سپس يك مسئله ماكس. شود انجام ميها  شاخص

  :بدترين -هاي روش بهترينگام. ]٦٢؛٦١[رگرددمختلف فرموله و خلق مي

هـا م، مجموعـه شـاخصدر اين گـا. گيري تعيين شودهاي تصميممجموعه شاخص: ١گام

 .نياز است گرفتن يك تصميم مورد براي هشود كميتعريف }{c1, c2,…,cnصورت  هبـ

داراي كمتـرين اهميـت و كمتـرين ( و بـدترين )ينتر ، مطلوبينتر مهم( بهترين: ٢مگا

گيرنده بهترين و بدترين شاخص را مرحله تصميم دراين. كنيدشاخص را مشخص ) تمطلوبيـ

  .گيردمرحله صورت نمي اي دراينكند و هيچ مقايسهطـوركلي تعريف مي به

 .كنيدمشخص  ٩تا  ١ها با اعداد  ارجحيت بهترين شاخص را نسبت به ساير شاخص: ٣گام

 AB = (ab1 , ab2 , … , abn)صورت به هاشاخص نسبت به ديگر شاخص بردار ارجحيت بهترين

نسبت  (B)دهنده ارجحيت بهترين شاخص  نشان aBjشده   در بردار ذكر. شودنمايش داده مي

  .است (j)به شاخص 

مشخص  ٩تا  ١ها را نسبت به بدترين شاخص با اعداد حيت همه شاخصـارج: ٤ مگا

 هــا نســبت بــه بــدترين شــاخصشــاخصر بــردار ارجحيــت ســاي .كنيد

                                                             
1. Best Worst Method 
2. Max-Min 
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 ajwشده،  در بردار ذكر. شودنمايش داده مي  AW = (a1w , a2w ,…, anw)Tصــورت بــه

  .است aww=1باشد، واضح است كه مي (w)نسبت به بدترين شاخص  (j)ارجحيت شاخص 

w1)پيدا كنيدهـا را قادير بهينه وزنم: ٥گام
⃰ , w2

⃰ ,…, wn
يـك  بـراي تعيـين وزن بهينـه هـر. ( ⃰

aBj =هاي ها، زوجازشاخص
௪ಳ

௪ೕ
ajw =و  

௪ೕ

௪ೢ
 كـردن ايـن  بـراي بـرآورده شده، سـپس تشكيل 

ฬحلي پيدا شود تا عبارات ها، بايد راهjشرايط در همه 
୵ా

୵ౠ
−  a୆୨ฬ  وቚ

୵ౠ

୵౭
− a୨୵ቚ را براي

هـا و مجمـوع منفي بودن وزن به غير باتوجه. كند هايي كه حداقل شده است، حداكثرjهمه 

  :دصورت زير فرموله كر توان مدل را بهمي اوزان

min maxj൜ฬ
௪ಳ

௪ೕ
 − a஻௝ฬ , ቚ

௪ೕ

௪ೢ
− a௝௪ቚൠ 

s.t  

෍ 𝑤௝

௝

 = 1 

𝑤௝ ≥ 0 , for all j 

  :را به مدل زير تبديل كرد بالاتوان مدل مي

min 𝜉 
s.t. 

ฬ
௪ಳ

௪ೕ
 − a஻௝ฬ ≤  𝜉, for all j 

ቚ
௪ೕ

௪ೢ
− a௝௪ቚ ≤ 𝜉, for all j 

෍ 𝑤௝

௝

 = 1 

𝑤௝ ≥ 0 , for all j 

  :صورت زير ارائه شده است نيز به بالاالبته مدل خطي تابع 

 
min 𝜉 
s.t. 
ห𝑤஻ − a஻௝𝑤௝ห ≤  𝜉, for all j 

ห𝑤௝ − a௝௪𝑤௪ห ≤  𝜉, for all j 

෍ 𝑤௝

௝

 = 1 

𝑤௝ ≥ 0 , for all j 
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و دستيابي به مقايسات زوجي سازگارتر نسبت اين روش با تعداد مقايسات زوجي كمتر 

ها را محاسبه و با استفاده از يك مدل خطي وزن )AHP(مراتبي روش فرايند تحليل سلسله به

  .كندمي

  

  شناسي پژوهشروش - ٤

ا از هشـيوه گردآوري داده. پژوهش حاضر ازنظرهدف توصيفي و ازنظرنتيجه كـاربردي است

آماري پژوهش حاضر جامعه. است نامه و پرسش انجام نظرسنجي ،اي مطالعات كتابخانه راه

نامه  و پاسخ به پرسش تعيين عوامل اصلي براي آنها هايهستند كه از نظر بيمارستاني خبرگاني

اعضاي هيئت علمي كه درزمينه مباحث بيمارستان سبز، پايداري و خبرگان شامل  .استفاده شد

هاي تر در پست حاضر يا پيش نوآوري سابقه كار پژوهشي داشتند و همچنين افرادي كه درحال

دانشگاه در مديريتي مرتبط با موضوع پژوهش مانند مدير بيمارستان يا معاون بهداشتي 

 روش گلوله برفي واساس  گيري برروش نمونه. شدشهرستان رفسنجان فعاليت داشتند، مي

 شده از ادبيات پژوهشموانع شناسايي. نفر از خبرگان مي باشد ١٢نمونه شامل  يتعداد اعضا

 اساس نظر خبرگان، موانع محيط بر. ستاني و مراكز درماني قرار گرفتدر اختيار خبرگان بيمار

دليل  كار به و هاي كسبشدن در ساير موانع، موانع شيوه دليل درنظر گرفته داخلي به

بودن  اهميتدليل بي نداشتن در مراكز درماني و موانع نبود حمايت دولت و رقبا به موضوعيت

-نامه روش بهترين پرسش اساس، بروسيله خبرگان ساير موانع بهييد أپس از ت .حذف شدند

نامه  پرسش ٣نامه تكميل شد كه  پرسش ١٢تعداد . ه زوجي آنها پرداختندبدترين به مقايس

نامه  پرسش ٩نهايت اطلاعات  حذف شدند و در ]٦٢[١٥/٠نرخ ناسازگاري بالاي  دليل به

  .شداستفاده 

  

  

  هاتحليل داده - ٥

لينگو افزار ها را با نرمنتايج حاصل از تحليل داده ٢ها، جدول نامه آوري پرسشبعد از جمع

  .دهد براي موانع اصلي نشان مي
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  وزن و رتبه موانع اصلي .٢ جدول

  رتبه  وزن  موانع اصلي

  ١  ٥٨٩/٠  موانع مديريتي

  ٤  ٠٨٤/٠  كنندهموانع تأمين

  ٣  ١٢٤/٠  موانع منابع انساني

  ٢  ٢٠٣/٠  موانع مالي

 
نسبت به  هاي اصلي موانع مديريتي اهميت بالاتري لفهؤكه از بين م دهد نشان مينتايج 

هاي فرعي م  لفهؤدر ادامه م. ها به نوآوري سبز دارند رسيدن بيمارستان ها در عدم لفهؤساير م

 .داده شده استنتايج تحليل موانع فرعي نشان  ٣ جدولدر . شدتحليل 

  
    
  موانع نوآوري سبزاوزان نهايي  .٣ جدول

 موانع اصلي وزن موانع فرعي وزن وزن نهايي رتبه

 تعهدنداشتن مديريت ٤٦٣/٠ ٢٧٣/٠ ١

 مديريتي ٥٨٩/٠
 نداشتن برنامه استراتژيك وجود ١٠٢/٠ ٠٦٠/٠ ٨

  هانداشتن تمايل به تغيير شيوه وجود  ٢٩٦/٠  ١٧٤/٠  ٢

  هانداشتن با ساير سازمان تعامل  ١٣٩/٠  ٠٨٢/٠  ٣

 كنندگان سبزكمبود تأمين ٧٥١/٠ ٠٦٣/٠ ٦

  SCوسيله شركاي نشدن به پشتيباني ٢٢١/٠ ٠١٩/٠ ١٣ كنندهتأمين ٠٨٤/٠

 كنندگاننبودن سيستم پاداش براي تأمين ٠٢٨/٠ ٠٠٢/٠ ١٥

 كمبود تخصص فني ١١٩/٠ ٠١٥/٠ ١٤

 منابع انساني ١٢٤/٠
 نبود فرهنگ نوآوري ١٦١/٠ ٠٢٠/٠ ١٢

 نداشتن و آگاهي كاركنان سواد  ٥٠٩/٠ ٠٦٣/٠ ٦

 نبود آموزش ٢١١/٠ ٠٢٦/٠ ١٠

  هاي بالاي اجراهزينه  ٢٠٤/٠  ٠٤١/٠  ٩

 مالي ٢٠٣/٠
  كمبود بودجه  ٣٣٧/٠  ٠٦٨/٠  ٥

  هاهاي بالاي دفع زبالههزينه  ٣٥٢/٠  ٠٧١/٠  ٤

  گذاري زيادسرمايه  ١٠٧/٠  ٠٢٢/٠  ١١
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انع ودر م ،مديريت  تعهد انع مديريتي، عدمودهد در م طوركه نتايج نشان مي همان

كاركنان و در  نداشتن انع منابع انساني، سواد و آگاهيوكننده سبز در م مينأكننده، كمبود ت مينأت

  .هاي اول قرار دارند هاي بالاي دفع زباله در رتبه هزينه ،انع ماليوم

  

  گيري بحث و نتيجه - ٦

هاي بازيافت و نوآوري سبز هنوز در مرحله نوپايي در توليد محصولات سبز، فعاليت

هاي خدماتي بحث نوآوري سبز در سازمان. ايران است اقتصادهاي در حال توسعه مانند

حلي تواند راههاي سبز مينوآوري. خيلي عقب مانده است حوزه بهداشت و درمان خصوص به

هاي سبز باشد، اما با موانع كردن مشكل حوزه خدمات درماني در اجراي شيوه براي برطرف

وري سبز در مراكز درماني، موانع آيت نوپژوهش به دليل اهم در اين. رو است هبسياري نيز روب

پس از مطالعه ادبيات . موجود در رسيدن مراكز خدمات درماني به نوآوري سبز بررسي شد

كننده سبز، منابع انساني و مالي همراه با مينأموانع اصلي مديريتي، ت آغاز چهارپژوهش در 

مقايسه اين موانع به  BWMاساس روش  سپس بر. موانع فرعي در هر بخش شناسايي شد

مشخص است، موانع مديريتي با اختلاف  ٢ طوركه در جدول همان. پرداخته و نتايج تحليل شد

معناست كه اگر  آناين به . معناداري نسبت به ساير موانع در جايگاه نخست قرار گرفته است

نشود  هاي سبز برطرفمديريت به پذيرش و اجراي ايدهنداشتن  موانع مديريتي مانند تمايل

كننده سبز و نيروي انساني آگاه و بودجه و منابع مالي كافي هم داشته باشيم، باز مينأحتي اگر ت

تنهايي از مجموع سه  اين مانع به. بودن حركت كرد توان به سمت نوآوري سبز و سبزهم نمي

 نبودنيز  ]٣٤[در پژوهش مودولي و بارو  .نظر خبرگان اهميت بيشتري دارد براساسمانع ديگر 

مانع مهم بعدي،  .سبز در مراكز درماني شناخته شد هاي مانع اصلي اقدام ،حمايت مديريت عالي

گذاري اوليه و بودجه واقع اجراي هر طرح نوآوري سبز نيازمند سرمايه در. موانع مالي است

گوپتا و در مطالعه . باشدبالا ميهاي اجراي طرح و تغيير فناوري باشد چراكه هزينهكافي مي

درصد  ٢٠نيز موانع مالي با ، ها پرداختندSMEكه به بررسي موانع نوآوري سبز در  ]٢١[باروا 

دهد كه موانع مالي هم براي اين نشان مي. ترين موانع قرار گرفتاهميت در رتبه دوم مهم

. ثيرگذاري استأها مانع مهم و تهاي خدماتي مانند بيمارستانها و هم سازمانتوليدكننده
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حمايت مديريت عالي، موانع مالي  نبودبعد از  ]٣٤[ همچنين در بررسي مودولي و باروا

نيز با  ]٦٣[و همكاران  ١سيلوا. ترين مانع سبزشدن مراكز درماني هند تشخيص داده شد مهم

مين سبز در صنعت خودروسازي برزيل، موانع مالي و أبررسي موانع مديريت زنجيره ت

اهميت موانع مالي . ترين از ديدگاه خبرگان و مديران معرفي كردندمهمعنوان  اقتصادي را به

و  ]٦٥[ ٣، ساويگناچ]٦٤[و همكاران  ٢پلوتنيكوا ازجملههاي ديگر  براي نوآوري در مطالعه

ارتباط موانع مالي با  ]٤[و همكاران ٦قيستي .نيز بررسي شدند ]٦٦[٥و سليمان ٤پاوانچيك

موانع مربوط به منابع انساني در . هاي توليدي بررسي كردندهاي محيطي را در شركتنوآوري

پناه همكاران ، يزدان]٢١[هاي گوپتا و باروا اين مانع در پژوهش. جايگاه سوم قرار گرفته است

نيز  ]٢٠[و گوهونگودجي و همكاران  ]١٩[، محمدي و همكاران ]٣٤[ ، مودولي و بارو]٨[

كيد بر نقش منابع انساني در أبا ت ]٦٧[ ٨و مارتينز ٧كاناپاتاراونگ. موردتوجه قرار گرفته است

كارگيري نيروي انساني و نوآوري سبز در صنايع  نوآوري سبز، به تحليل رابطه استخدام و به

بر اهميت  ]٦٩[و درويشي و ضيايي  ]٦٨[همچنين انصاري و همكاران . اسپانيا پرداختند

و همكاران  ١٠و وو ]٧٠[ ٩لي. كيد كردندأمايه فكري نيروي انساني سازمان در نوآوري سبز تسر

وري سبز مطمئن آهاي نواجراي ايده برايبيان كردند مديريت بايد از منابع انساني خود  ]٧١[

  .شود

تعهد مديريت براي اجراي  از بين موانع فرعي، عدم نشان داد كه ٣ طرفي نتايج جدولاز

ها به تغيير شيوه نداشتن هاي نوآوري سبز بالاترين اهميت را دارد و بعد از آن تمايلايده

نقش مديريت در ايجاي فضاي نوآوري سبز به بنابراين بازهم . شود محسوب ميترين مانع  مهم

اگر مديريت اهميت سبزبودن را درك . شود ميكيد أبودن ت  و حركت سازمان به سمت سبز

هاي سبز نخواهند ايده دنبال بههاي سازمان هم ساير بخش قطعطور  بهن نباشد، آ دنبال بهنكند و 
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در پژوهش كي و همكاران . اي بدون تعهد مديريت به موفقيت نخواهد رسيدبود و هيچ برنامه

وري آثيرگذار در اتخاذ نوأعنوان عامل كليدي ت نيز تعهد مديريت سطوح بالاي سازمان به ]١٧[

تعهد مديريت و  نيز عدم ]٧٣[و همكاران  ٢و بالاجي ]٧٢[و همكاران  ١الاثر. سبز شناسايي شد

در . سازي استانداردهاي بيمارستان سبز شناسايي كردندترين موانع پيادهها را ازجمله مهمهزينه

مشاركت مديريت عالي در سطح اول و موانع  نبودنيز  ]٧٤[و همكاران  ٣پژوهش ماتياژاگان

و  ٤ژو. مين سبز قرار گرفتندأمنابع انساني در سطح سوم موانع اجراي مديريت زنجيره ت

كارگيري نوآوري  هنيز شناخت و تعهد مديريت را در ب ]٧٦[و همكاران  ٥و ژاو ]٧٥[همكاران 

. ترين محورها در نظر گرفتندممه ازجملههاي چيني ترتيب در صنايع معدني و سازمان سبز به

هاي سبز در سازمان معرفي عنوان مانع اصلي اتخاذ فعاليت تعهد مديريت را به نبود ] ٧٧[ ٦پان

  . كرد

هاي پژوهشنخست ها اين است كه نكته مهم در مقايسه نتايج اين پژوهش با ساير پژوهش

هاي  نوآوري سبز در سازمان شده در زمينه بررسي موانع نوآوري سبز به بررسي موانع انجام

زيادي به هاي  همقالدوم  .هاي خدماتي شده استاند و توجه كمي به سازمانصنعتي پرداخته

به بررسي موانع نوآوري سبز در  تنها نهاند و بكارگيري نوآوري سبز در صنايع توليدي پرداخته

هاي خدماتي نيز هم  مانكارگيري آن در ساز ههاي خدماتي پرداخته نشده است، بلكه ب سازمان

. ارائه است حاصل از اين پژوهش دو دسته پيشنهاد قابلنتايج  به باتوجه. موردتوجه نبوده است

شود كه  پيشنهاد ميدر اينجا . ها و مراكز درماني استن بيمارستاندسته اول براي مسئولا

و همچنين اهميتي  هاگيري نوآوري سبز در بيمارستان اهميت تعهد مديريت در شكل به باتوجه

تري براي اين موضوع نوشته شود و  قوانين سختگيرانه ،ها داردوري سبز در اين سازمانآكه نو

دسته دوم . هاي نوآوري سبز كننداجراي ايده مديران را ملزم به تشويق و حمايت از خلق و

در . بندي موانع پرداخته شدبه شناسايي و رتبه فقطدر اين پژوهش . است پژوهشگرانبراي 

تفسيري  بندي آنها با استفاده از مدلسازي ساختاريتوان به سطحمينيز پژوهشي ديگر 
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هاي توان به بررسي اثر اين موانع بر يكديگر با استفاده از روشهمچنين مي. پرداخت

  .ساختاري پرداخت هاي همعادل
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هاي مديريت منابع سازماني پژوهش  

١٤٠٠پاييز ، ٣ ، شماره١١دوره   

بهينه منابع انساني سازمان در شرايط عادي تخصيص يكپارچه و 

 و بحراني با استفاده از يك روش تلفيقي نوين

فازي- متاهيوريستيك   
  

  ٣، ناصر شمس قارنه٢، كاوه محمد سيروس١حميدرضا سيفي

  

ها، دانشگاه  مهندسي صنايع و مديريت سيستم گروه/دانشجوي دكتري مهندسي صنايع، دانشكده - ١

 .ايراناميركبير، تهران، 

ها، دانشگاه اميركبير،  مهندسي صنايع و مديريت سيستم گروه/مهندسي صنايع، دانشكده ،دانشيار - ٢

 . تهران، ايران

ها، دانشگاه اميركبير،  مهندسي صنايع و مديريت سيستم گروه/مهندسي صنايع، دانشكده ،دانشيار - ٣

  .تهران، ايران

 
 ١٢/٤/١٤٠٠: پذيرش                  ١٣/١١/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده
در شرايط عادي  نهيبه و كپارچهصورت ي حل مسئله تخصيص منابع انساني  بههدف  با حاضر پژوهش

روش حل شامل . ه استشد انجامي فاز - كيستيوريمتاه نينو يقيتلف روش و بحراني با استفاده از يك

و مدل استنتاج فازي سوگنو بوده  GWOمدل رياضي مسئله تخصيص و تلفيقي از الگوريتم فراابتكاري 

براي اضافه كردن  فيوظا ارسال نرخ ميتنظ هيلا دردر اين پژوهش از مدل استنتاج فازي سوگنو . است

سازي گرگ خاكستري براي حل مسئله استفاده شده  هينهقابليت خودتنظيمي پارامترها به الگوريتم ب

سازي الگوريتم توسعه يافته نوين، مسئله تخصيص منابع انساني قبل و بعد از شرايط  پس از آماده. است

هاي برجسته پيشين، حل شده  هاي پژوهش بحراني و زمان وقوع بحران با اين الگوريتم حل از راه داده

،SGA ،PRS ،SRS(هاي قبلي  روش برتر در پژوهش ٥وهش با نتايج مقايسه نتايج اين پژ. است

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله :                                                                                                      E-mail: cyrusk@aut.ac.ir 
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MIP ،HM (ها  بر مبناي سه روش ارزيابي كيفيت حل)GA-FSGS ،MP-FSGS ،GA-SGS(  نشان

هاي قبلي  نسبت به پژوهش SGAو  HMموجب بهبود مقادير  ٢٥٠٠٠به  ١٥٠٠٠از  Ωداد كه افزايش 

همچنين مشخص شد كه روش پيشنهادي در مقايسه . شده است B200و  B100هاي  در مجموعه داده

  .حل بالاتري دارد هاي آنها، نتايج بهتر و كيفيت راه حل هاي حل پيشين و كيفيت راه با روش

  

فازي، الگوريتم  - تخصيص منابع انساني، شرايط عادي و بحراني، روش متاهيورستيك :يديكلهاي  واژه

GWOمدل اسنتاج فازي سوگنو ،.  

  

  مقدمه - ١

 و كند يم فايا ها سازمان تيموفق در يمهم نقش ،يانسان منابع اثربخش تيريمد امروزه

 افراد نيتر زبده صيتخص در يسع محدود، منابع از بالا بازده به يابيدست يراستا در ها سازمان

 صيتخص خصوص در هايي ميتصم چند كه هر. ]١[ دارند را نظرشان مورد يها تيمسئول يبرا

 تيريمد يها يدشوار از آنها كارآمد بيترك و سازمان مختلف يها بخش به يانسان يها هيسرما

 يامروز يها سازمان منبع نيارزشمندتر يانسان منابعاما  .]٢[ رود يم شمار به يانسان منابع

 و دهكر حل را سازمان مشكلات و مسائل داده، شكل يسازمان هاي ميتصم و به نديآ يم شمار به

 آنها روزافزون توسعه و ها سازمان يور بهره شيافزا ضمن اينكه. بخشند يم تينيع را يور بهره

اينكه اهميت و جايگاه منابع انساني در تر  مهم .]٣[ است كاركنان يور بهره و رشد مستلزم هم

مد منابع انساني در سازمان و ضرورت رويكردهاي تخصيص منعطف و آسازمان، چينش كار

شده هستند  هاي اثبات خصوص در شرايط بحراني، همگي ازجمله واقعيت جامع منابع انساني به

هاي  ي در سازماننانسا منابع صيتخص مسئلهاما مسئله تخصيص منابع انساني چيست؟ ]. ٤[

است كه سعي دارد تا با فرض  منابع تيمحدود ريزي با مختلف يك مسئله برنامه

بودن منابع انساني و اما دشواري در تأمين فوري اين منابع، تعداد مشخصي از  تجديدپذير

هاي كاري سازمان  هايي از فرايند انجام فعاليت ديده و مناسب را در بخش نيروي انساني آموزش

ار دهد تا با كمترين هزينه، كمترين زمان ممكن و بالاترين كيفيت مناسب به بالاترين قر

 كه است ييها تيفعال شاملواقع اين مسئله  در ].٥[عملكرد فردي و سازماني دست پيدا كند 

هدف كه شود يزير برنامه يا گونه به ها تياولو و منابع يها تيمحدود به باتوجه ديبا
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 يزير برنامه دگاهيد از. ]٦[پيدا كند  تحقق يك يا چند طرح در دست اجرا يبرا يا شده فيتعر

 با شده شناخته استاندارد مسئله كي عنوان به را يانسان منابع صيتخص مسئله توان يم نيز پروژه

 با اتيعمل كي پروژه يزير برنامهكه البته  گرفت نظر در محدود منابع با پروژه يزير برنامه نام

 نيب روابط تياولو نيهمچن و محدود منابع وجودالبته . است پروژه تيريمد در تياهم

  . ]٧[ كنند يم ليتبد سخت كار كي به را پروژه يزير برنامه ها، تيفعال

 در پروژه يزير برنامه يبرا استاندارد مسئله كي به گذشته يها دهه دراين نوع از مسائل 

 j=1,…,J با كه رديگ يم نظر در تيفعال J با را پروژه كي مسئله نيا. است شده ليتبد اتيادب

 تيفعال كي شروع، از پس. شود يم مشخص p୨ با j تيفعال زمان مدت. اند خورده برچسب

 روابط ،يفن يازهاين ليدل به. ستين مجاز امر نيا فرض شيپ عنوان به يعني ؛ندارد توقف امكان

 يفور يازهاين شيپ از يا مجموعه با ها تياولو نيا. دارد وجود ها تيفعال يبرخ نيب دار تياولو

p୨ تيفعال كه است آن دهنده نشان كه اند شده  داده j آن ازين شيپ نكهيا از قبل تواند ينم i ∈ P୨ 

 كه شود داده نشان يا گره شبكه كي با تواند يم يازين شيپ روابط. شود شروع شود، ليتكم

 ازين شدن انجام يبرا منابع از يمشخص مقدار به تيفعال هر. است يا رحلقهيغ شود يم فرض

 دسترس در دوره هر در آنها كامل تيظرف رايز ،شوند يم فرض ريدپذيتجد يانسان منابع. دارد

 يبرا است شده فرض. شوند يم داده نشان k=1,…,K با كه ميدار ريدپذيتجد منبع K. است

. شود داده نشان R୩ با و باشد ثابت زمان طول در دوره هر در بودن دسترس در k منبع هر

 و j=0 تيفعال دو ما. دارند ازين انجام حال در دوره هر در k منبع از واحد r୨୩ به j تيفعال

j=J+1 ها تيفعال نيا هردو. ميريگ يم نظر در پروژه انيپا و شروع دادن نشان يبرا بيترت به را 

 فرضهمچنين . هستند يمجاز يها تيفعال منابع، به نداشتن اجياحت و ٠ زمان مدت داشتن با

 و يرمنفيغ پارامترها شود يم فرض. هستند شده شناخته قبل از و يقطع اطلاعات همه شود يم

 يها تيفعال به S୨ شروع يها زمان صيتخص منابع، صيتخص كي. هستند حيصح عدد

j=0,1,…,J+1 است يا برنامه كردن دايپ هدف ه،ياول منابع صيتخص مسئله يبرا. ]٩- ٨[ است 

 انيپا يبرا كل زمان حداقل گر،يد عبارت به؛ شود پروژه ممكن انيپا نيزودتر منجربه كه

-NP مسائل دسته به متعلق محدود منابع با پروژه يزير برنامه مسئله كه داد نشان وكهوان. پروژه

Hard ١٠[ است يقو.[  
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اند؟ اين  پرداختهچرا پژوهشگران در اين مطالعه به مسئله تحصيص منابع انساني اما 

مسئله تخصيص ) ١: پژوهش به سه دليل مهم در حوزه تخصيص منابع انساني انجام شده است

طور كامل  هاي مختلف، هنوز به حل منابع انساني همواره يك مسئله رو به رشد بوده و با راه

ذشته هاي گ نتايج ارزيابي پژوهش) ٢رسد؛  به اثبات مي ١اين ادعا در جدول . حل نشده است

طور جامع و  اي بوده و به دهد توجه به مسئله تخصيص منابع انساني يك نگاه جزيره نشان مي

كه منابع انساني سازمان همواره در دو  جايي  از آن) ٣يكپارچه اين مسئله حل نشده است؛ 

شرايط غيربحراني و بحراني بايد وضعيت مطلوب را داشته باشد و سازمان را دچار چالش 

هاي منابع انساني  حلي براي جلوگيري از چالش ميلادي هيچ راه ٢٠٢١ا تا ابتداي سال نكند، ام

غيبت يا ترك كار كاركنان بر اثر حوادث قهري و غيرمترقبه يا حوادث (در شرايط بحراني 

حلي  البته هوگروست تلاش كرد تا به راه. ارائه نشده است) فراگير مانند بيماري كرونا و غيره

ولي پژوهش ايشان تنها توانست قبل و بعد از بحران كنترل لازم . م دست پيدا كندبراي اين مه

حل هوشمند ارائه كرد كه مسئله تخصيص  اند كه بتوان يك راه را انجام دهد و اميداوري كرده

به دليل خطاي (منابع انساني در شرايط بحراني و غيربحراني با حداقل دخالت انساني 

، روش GWOلفيق الگوريتم تدر اين پژوهش تلاش شده است تا با . انجام شود) محاسباتي

قابليت خودتنظيمي رود  انتظار ميكه عنوان يك الگوريتم جديد  به –استنتاج فازي سوگنو 

 /حل براي نخستين بار حتي با تغيير اهداف مسئله نيز راهبتواند و  باشد پارامترها را داشته

  .اين مهم محقق شود -ه دهدئهاي بهينه را ارا حل راه

  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

بسياري انجام شده است كه عمده  هاي ، پژوهشدر رابطه با تخصيص منابع انساني در سازمان

در . هاي سازماني بوده است در حوزه تخصيص كاركنان به وظايف و پست ها پژوهشاين 

بطه با مسئله تخصيص منابع داخلي و خارجي انجام شده در را هاي پژوهش فهرست ١جدول 

  .انساني آمده است
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  شده در رابطه با تخصيص منابع انساني انجام هاي پژوهشخلاصه . ١جدول 

گان/نام و نام نويسنده  نوع تخصيص 
 شرايط محيطي

 روش انجام
 بحراني عادي

 AHPروش     *  براساس تخصص  ]٢[كاظمي و تركانپور 

  DAمدل رياضي و الگوريتم     *  معيار چندمهارته بودنتحت   ]١١[مهمانچي و شادرخ  

  ]١٢[ادهم و همكاران  
عادي براساس نيازمندي 

  ها فعاليت
تحليل آمار توصيفي در     *

SPSS  

  ]١٣[شفيعي و انگاشته  
عادي براساس نيازمندي 

  ها فعاليت
  DEAمدل     *

  ]١٤[فلاح نژاد و همكاران  
 تحت براساس تخصص و

  تعدم قطعي
  تئوري صف و منطق فازي    *

  ]١٥[ماكويي و همكاران  
هاي  عادي براساس فعاليت

  شبكه
*    

مدل رياضي چندهدفه و حل 

  قعطي

  ]١٦[سمويي و همكاران 
بالانس براساس توجه به 

  خطوط مونتاژ
*    

الگوريتم مدل رياضي و 

  PSOهيبريدي 

  ]١٧[فتاحي و همكاران  
بالانس خطوط براساس 

  مونتاژ
*    

انجماد تدريجي  الگوريتم

  چندهدفه

    *  ها عادي براساس فعاليت  ]١٨[كمپاني و عظيمي  
الگوريتم رياضي و مدل 

  ژنتيك

Kwak et al. [19]  رويكرد فازي    *  ها عادي به فعاليت  

L.Saaty et al. [20]  روش     *  ها عادي به فعاليتAHP 

Alvarez-Valdés et al. [8] الگوريتم     *  تجديدپذيري منابعGRASP 

Lin & Gen [21]  الگوريتم ژنتيك چندهدفه    *  چندگانه  

Estellon et al. [22]  بندي وظايف بر حسب زمان *  
يك الگوريتم جستجوي 

  محلي

Filho et al. [23]  ها عادي به فعاليت *  
رويكرد مسئله رضايت 

  محدود

Perez et al. [24]  هاي  تكنيك  * چندگانه Socio-metric  

Cabanillas et al. [25]  
عادي براساس فرايند 

 تجاري
  بر وب سمانتيك تحليل مبتني  *

Chien et al. [26]  سازوكار مذاكره نوين  * چندگانه  

Stylianou & Andreou 
[27]  

  * بندي پروژه براساس زمان
روش مديريت پروژه 

 افزار نرم
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گان/نام و نام نويسنده  نوع تخصيص 
 شرايط محيطي

 روش انجام
 بحراني عادي

Ponsteen & J.Kusters 
[28]  

  * اي اتوماتيك چندپروژه
هاي مركزي  الگوريتم

  هيوريستيك

Park et al. [29] الگوريتم ژنتيك  * محور تجربه  

Wibisono et al. [30] روش نيس بايس   محور عملكرد  

Roque et al. [31] مشابهت وظايف *  
و  IIالگوريتم ژنتيك 

  جستجوي تصادفي

Lilia [32] سازي معكوس روش بهينه  * برمبناي شايستگي افراد  

Bouajaja & Dridi [33] مقاله مروري   مقاله مروري 

Aviso et al. [34] 
هاي تغييرات  برمبناي بحران

 آب و هوا
 گراف- رويكرد پي  *

Tritschler et al. [9] 
منابع منعطف بعد از وقوع 

  بحران
*   

مدل رياضي و الگوريتم 

  ژنتيك

Yua et al. [5] 
شوندگي  برمبناي درجه اذيت

 كاركنان
 ريزي پويا مدل برنامه  *

Arias et al. [4] مقاله مروري   معيارهاي تخصيص 

Arias et al. [35] ها عادي به فعاليت *  
BPM  و نقشه شناختي

  سيستماتيك

Arias et al. [36] 
براساس كارآمدي 

 هاي مختلف فعاليت
*  

تحليل چندعاملي و سناريوي 

 تقاضا - بچ

Ersmus et al. [3] 
هاي  توانمنديبرمبناي 

 كاركنان
 رويكرد تاكسونومي فليشمن  *

Yousefi & Yousefi [7] 
سازي زمان  برمبناي حداقل

 رسيدگي
*  ANFIS, FNN, RNN, 

ICA 

Ballesteros-Pérez et 
al.[6] 

 الگوريتم ژنتيك   براساس تخصص

Dabrian et al. [1] مدلسازي ديناميك  * براساس تخصص  

پژوهش 

 حاضر

ها و  سازي هزينه تخصص، كمينهبراساس 

ها، حداكثرسازي كيفيت  زمان انجام فعاليت

  ها انجام فعاليت

*  * 

مدل رياضي، الگوريتم گرگ 

خاكستري، سيستم استنتاج 

  فازي سوگنو
 

شده در اين  هاي استفاده و روش ها مدلو  ١شده جدول  هاي ارائه پژوهش براساس

 يها روش و ها تميالگور ريزي رياضياتي، برنامه يها مدل در آشكاري ها، ضعف پژوهش
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 يخط يزير برنامه يها مدلنخست  رايز. دارد وجود ها منابع انساني اين پژوهش صيتخص

 )فازي(ي قطعيرغ تيماه خصوص به كه را يانسان منابع صيتخص چندهدفه مسائل توانند ينم

 پوياي تيماه به انساني باتوجهكردن مسئله تخصيص منابع  رياضي دوم،. كنند كنترل، دارند

هاي  طيمحهاي موجود در  عدم قطعيت و ها شونده در سازمان ي تكاملساختارها آن، اهداف

 طيمح كردن ثابت با تا كنند يم يسع ها پژوهش همه واقع، در. دهد پوشش راها  پيرامون سازمان

 يالگو كي به ،يانسان منابع صيتخص مسئله اهداف و پارامترها يبرا حدود نييتع و مسئله

اما محيط و پارامترهاي اين مسئله متغير بوده . پيدا كنند دست تيفيك اي نهيهز زمان، از خاص

 بر رگذاريثأت يپارامترها بودن ريمتغ فرض با تا است كرده تلاش پژوهش نيااست، بنابراين 

قبل (شرايط عادي در  يانسان منابع صيتخص از يساز هيشب كي ،يانسان منابع صيتخص مسئله

 و ها شركتازطرفي، . دهد هئارا )زمان وقوع بحران(و بحراني ) و بعد از وقوع بحران

 كاركنان از نفر چند اي يكي بتيغ با(اي مختلف تحت شرايط بحراني معمولي و حاد ه سازمان

. شوند يم يكار يندهايفرا انجام در يختگير هم هب دچار )كاركنان اخراج اي و شغل ترك اي

 و وابسته هم به ينيمع حد تا افراد و فيوظا ستم،يس كي عنوان به سازمان كي در همچنين،

 ها سازمان در يانسان منابع صيتخص يبرا منعطف كرديرو كي است ازين و بوده هم به يمتك

به تغيير اولويت  روشي نوين و منعطف است كه بتواند باتوجه نياز به نيبنابرا. باشد داشته وجود

اهداف مسئله تخصيص منابع انساني، ساختار خود را بهينه كند و به بهترين پاسخ ممكن در 

  .دست پيدا كند) تخصيص/ ينش بهينهچ(

 يمحل نشيچ و ساختار مسئله، يواقع اهداف به باتوجه بتواند پيشنهادي بايد روش واقع در

 به مسئله، يپارامترها ريمتغ و ايپو تيماه تيرعا ضمن و الگو نيبهتر با تا دهد رييتغ را خود

 تميالگور در تنها مهم نيا. پيدا كند دست سازمان در يانسان منابع صيتخص حالت نيبهتر

 با همزمان توانند ينم يمحل يساز نهيبه يها تميالگور گريد و است مقدور يخاكستر گرگ

 مسئله اهداف /هدف به يابيدست نوع با متناسب را شيخو ساختار ،يمحل نهيبه نقاط يجستجو

 و بحران زمان بحران، بروز از قبل صيتخص انجام و تميالگور نيا از استفاده پس،. دهند رييتغ

 پژوهشي چيه در كنون تا صيتخص از جامع نوع نيا كه دهد يم انجام يخوب به را بحران از بعد

 نيا. است بوده پاسخ بدون و يجد مسئله كي زين يواقع يايدن در و است نشده انجام

 يبرا نهيبه يزير برنامه و يانسان منابع تيريمد حوزه در يديجد تيموفق تواند يم يساز هيشب
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. باشد يسازمان عملكرد و يانسان يروين عملكرد بر يبحران طيشرا انواع نامطلوب ريثأت كنترل

 ريفراگ يها يماريب كاركنان، يبرخ يناگهان بتيغ مانند يبحران طيشرا در پژوهش نيا تياهم

 هاي ميتصم اتخاذ به را سازمان كه رمترقبهيغ حوادث بروز آنفولانزا، انواع و كرونا مانند

 انتظار و بوده درك قابل يخوب به ره،يغ و سازد وادار مي يانسان منابع حوزه در شده يزير برنامه

 ،موجود يانسان منابع با بتوانند شده يمهندس و يعلم يالگو كي با ها سازمان كه رود يم

  .دارند نگه مطلوب حد درطي فرايندهاي اجرايي سازمان  را يسازمان و يفرد عملكرد

  

 شناسي پژوهش روش - ٣

در اين پژوهش مسئله تخصيص منابع انساني در شركت هاي پيمانكاري موردتوجه قرار گرفته 

در اين پژوهش، از . مطالعه شده است] ٤٤-٣٧؛ ٩-٨[هاي  تر در پژوهش مسئله پيشاين . است

براي دستيابي ] ٤٥؛ ٤٤[هاي  هاي پژوهش و داده] ٩؛ ٨[هاي  شده در پژوهش مدل رياضي ارائه

و الحاق  GWOدر اين پژوهش با توسعه الگوريتم . به اهداف پژوهش استفاده شده است

قواعد سوگنوي فازي به كدنويسي آن، اين الگوريتم جستجوي محلي به يك الگوريتم 

يافته جديد براي  سپس از الگوريتم توسعه. ه تبديل شده استشوند جستجوي محلي خودتنظيم

در اين پژوهش . هاي نامبرده، استفاده شده است حل مدل رياضي مسئله تخصيص تحت داده

 ،SGA، PRS( يقبل هاي پژوهش در برتر روش ٥ جينتا با پژوهش نياشود نتايج  تلاش مي

SRS، MIP، HM (ها حل تيفيك يابيارز روش سه يمبنا بر )GA-FSGS، MP-FSGS، 

GA-SGS( مقايسه شود و كارايي روش پيشنهادي نيز مشخص شود.  

 

  يانسان منابع صيتخص مسئله يبند فرمول - ١-٣

و  ]٨[ ١والدز و همكاران -هاي الوارز پژوهششده در  در اين پژوهش از مدل رياضي ارائه

بندي مسئله تخصيص منابع انساني استفاده  عنوان فرمول به ]٩[ ٢پژوهش تريتشلر و همكاران

                                                             
1. Alvarez-Valdés et al. 
2. Tritschler et al. 
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شدن توضيحات از ارائه مدل رياضي مسئله  رو به دليل جلوگيري از طولاني اين از. شود مي

  .شود يافته خودتنظيمي پيشنهادي پرداخته مي خودداري و به الگوريتم توسعه

  

  الگوريتم توسعه يافته خودتنظيمي پيشنهادي - ٢-٣

و ) GWO(سازي گرگ خاكستري  است تا با تركيب الگوريتم بهينهدر اين پژوهش تلاش شده 

 يبراواقع،  در. نظر دست پيدا كنيم روش استنتاج فازي سوگنو به الگوريتم پيشنهادي مورد

 يروين يها گره بر بار تعادل عدم و فيوظا افتيدر يها گره در فيوظا ازدحام از يريجلوگ

گر  از قواعد استنتاج فازي سوگنو و در بخش كنترل ،در الگوريتم پايه گرگ خاكستري يانسان

 وستهيپ صورت به هيدولا در ا،يپو صورت به كه استفاده شده است هيدولا چارچوب كيفازي 

 نرخ ميتنظ هيلا درنخست . هدد يم انجام ريمتغ طيشرا در را يانسان منابع صيتخص اتيعمل

 ازدحام از كه كند يم افتيدر يا گونه به را فيوظا ف،يوظا افتيدر يها گره ف،يوظا ارسال

 تيوضع يابيارز از پس منابع، صيتخص هيلا در همزمان صورت به. شود يريجلوگ فيوظا

 يخاكستر گرگ يتكامل تميالگور از استفاده با نهيبه صورت به موجود يانسان منابع ،يفعل

ي مسئله پارامترهايافته پيشنهادي قابليت  الگوريتم پيشنهادي توسعه. خواهد يافت صيتخص

 در كه است NP-Hard مسائل حل در ينوآور نيتر مهم از يكي نيا. را دارد صورت خودكار به

  .حاصل شده است سوگنوفازي  استنتاج قواعد و GWOپايه  تميالگور قيتلف باپژوهش  نيا

  

  مطالعه موردي - ٣-٣

انجام ] ٣٨؛ ٣٧[هاي  پژوهش Bو  Aهاي مسئله مجموعه آزمون  اين مطالعه با استفاده از نمونه

نمونه آزمون و با  ٥٠٩منبع،  ٤يي با حداكثر ها نمونهشامل  Aمجموعه آزمون . شده است

كه  اند شدهگذاري  برچسب A≤55با  Aنمونه آزمون مجموعه . استفعاليت  ٥٥حداكثر 

, Bଵ଴ي ها مجموعهشامل نمونه  Bمجموعه آزمون . دهد را نشان مي ها تيفعالها تعداد  انديس

Bଶ଴ ,Bସ଴ ,Bଵ଴଴  وBଶ଴଴ استمنبع  ٤فعاليت و حداكثر  ٢٠٠و  ١٠٠, ٤٠, ٢٠, ١٠ترتيب  با به .

نمونه مسئله در هر مجموعه با استفاده از طراحي فاكتوريل توان  ٤٨٠فاندلينگ و تراتمن 
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البته هرچه اين پارامتر . پارامترهاي مسئله، عامل منبع و توان منبع توليد كردند) OS( ١ترتيبي

، ٢٥/٠بالاتر باشد، روابط اولويت در شبكه پروژه بيشتر خواهند بود و در اين پژوهش مقادير 

تعداد منابع لازم به ازاي فعاليت را ) RF( ٢عامل منبع. اند شده  استفاده OSبراي  ٧٥/٠و  ٥/٠

نيز ) RS( ٣توان منبع. در نظر گرفته شده است ١و  ٧٥/٠و  ٥/٠، ٢٥/٠مقادير آن . دهد يمنشان 

گيري  بودن منبع، اندازه دسترس  كمبود منابع را از راه مقايسه ميزان نياز به منبع با سطح در

 RSچه  خواهند بود كه هر ٧٥/٠و  ٥/٠، ٢٥/٠برابر صفر،  RSدر اين پژوهش مقادير . كند يم

براي هر منبع حداقل يك فعاليت وجود  RS=0همچنين براي . كمتر باشد، كمبود بيشتر است

اشغال كند و  qirكرانه بالاي استفاده منبع  ليبه دلطور خاص منبع را  دارد كه ممكن است به

طور  بازه زماني كمينه به. شود بندي نمي شدن زمان دسترسي به منبع موجب محدود RS=1براي 

 ها تيفعالدر هر نمونه مسئله همه ]. ٣٩- ٣٧[شده است  بلوك تعيين  ٤و  ٢ز بين تصادفي ني

ي تابع منبع ها مؤلفه rعلاوه براي منبع مستقل  به. هستند rොنيازمند همان منبع اصلي

α୧୰ = (qത ୧୰ − q୧୰)/(qത ୧୰ො − q୧୰ො)  وβ୧୰ = q୧୰ − q୧୰ොα୧୰  نيز در حل ] ٣٩[براساس پژوهش

  .شوند الگوريتمي مسئله استفاده مي

 

هاي موجود در  ارزيابي نتايج روش پيشنهادي با بهترين روش - ٤-٣

  هاي پيشين پژوهش

  :شدهاي پيشين مقايسه خواهد  پژوهشي زير از ها روش، روش پيشنهادي با پژوهشدر اين 

 ]٣٩) [SGA(الگوريتم ژنتيك خودسازگار  -

الگوسازي  لهيوس به): PRS(آورنده  ياد الگوسازي هيوريستيك تصادفي موازي به -

 كند يمموازي استاندارد توليد  SGSبندي با  و زمان سازد يمفعاليت   ستيلتصادفي 

]٤٠.[ 

سريال  SGSاما از  ،است PRSهمان ): SRS(الگوسازي تصادفي سريال هيوريستيك  -

 .كند يماستاندارد استفاده 

                                                             
1. Order Strength  
2. Resource Factor 
3. Resource Strength 
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- MIP :هاي تجاري با استفاده از  كننده عنوان مرجع حل بهFP-DT3  مدلPIM ناخته ش

عنوان جواب در  ساعت به ٢بعد از گذشت زمان  آمده دست بهحل  بهترين راه. شود مي

 ].٣٩[نظر گرفته شده است 

- HM :ك براي حل مسئله است، توسط پژوهش اين روش كه يك روش متاهيوريستي

  .ارائه شد] ٩[

 HMحل، سه متغير  بر كيفيت راه HMي ها مؤلفهتحليل اثر  و  منظور تجزيه علاوه بر اين به

  :و نتايج با روش پيشنهادي مقايسه شده است اند شدهباهم مقايسه 

GA-FSGS :FSGS  بدونVNS  درونGA اين تركيب استفاده. جايگذاري شده است 

 .]٤١[را ارزيابي كند  VNSشده است تا اثر  

MP-FSGS :منظور ارزيابي اثر  بهGA ،FSGS شده   به كار گرفتهگذري  در يك روش چند

و بهترين مقدار تابع  كند يمبندي توليد  مقدار زيادي زمان FSGSاين روش با استفاده از  .است

 σو  ρو  شده توليد MWRو  LPF, MTSبا قوانين اولويت  λسه . كند يمهدف را انتخاب 

طور تصادفي در  را به σو  ρبا استفاده از انتخاب فعاليت تصادفي و  باقيمانده λ. باشند يمصفر 

 ].٣٨[ شود يمشده انتخاب  ي دادهها كرانمحدوده 

GA-SGS :GA  تنها درλ  و با  كند يمكارSGS اين . شده است  موازي استاندارد تركيب

  .شده است  استفاده FSGSتركيب براي ارزيابي 

به ازاي تعداد ) Ω(بندي توليدشده  اساس بيشترين تعداد زمان بر شده در بالا، ي ذكرها روش

باشد، آنگاه  T୫୧୬زمان انجام پروژه برابر با  بعلاوه، اگر مدت. اند شدهنمونه باهم مقايسه 

و زمان محاسبه موردنياز هر روش  كند پيدا ميو محاسبات پايان  آمده دست بهبندي بهينه  زمان

حاضر با  پژوهشروش پيشنهادي  .]٤٢-٤١[شود  اي بيان مي رشته تك CPUعنوان زمان  به

گيگ رم و  ١٦با   Intel Core i7-7700kگيگاهرتز  ٤.٣با سي پي يو  رايانهاستفاده از يك 

  .سازي شده است ساز متلب پياده يهافزار شب نرم
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 تنطيمات پارامترها - ٥-٣

هاي الگوريتم و روش پيشنهادي نوين در پژوهش حاضر اين است كه پارامترها  كي از ويژگيي

 GAكردن  ، براي سازگارپژوهشدر اين  .شوند وسيله الگوريتم تنظيم مي به صورت خودكار به

تعداد  min (10·n,400)به تابع  توجه ي با اندازه متفاوت، اندازه گروه آن باها مسئلهدر 

و  pλ=5%فعاليت  فهرستقرار داده شده و از نرخ دگرگوني براي  nي ها تيفعال

p஢همچنين = p஡و  0.5% = و  GAبين  تانفعالا و  علاوه، فعل هب. است استفاده شده   5%

VNS شود اساس اندازه مسئله، ساده مي عنوان معيار خاتمه بر بندي به با سازگاري تعداد زمان .

Ω୚୒ୗمقدار  VNSبندي  نكته ديگر اينكه براي حد زمان = ⌊Ω. max (n/200,0.25)⌋  و

Ωୋ୅مقدار  GAبندي  حد زمان = Ω − Ω୚୒ୗ در . شده است  قرار دادهVNS  ١٠٠٠نيز از حد 

بندي توليدشده به ازاي همسايگي،  زمان ٢٠٠حل مفروض،  بندي بهبود نيافته به ازاي راه زمان

براي . مسير در انتخاب فعاليت استفاده شده است نيتر يطولان ٥و حد  ٥بيشترين همسايگي 

GSA  اندازه گروهmin (5·n,200)  يه به همان در گروه اول ها تيفعال فهرستاستفاده شده و

  ].٤٣[اند  شده  ساخته HMصورت 

  

  هاي پژوهش يافته - ٤

  نتايج محاسباتي - ١-٤

αاهميت سطح  در در اين پژوهش محاسبات آماري = –Kruskal در تأييدشده 0.05 Wallis 

–Mannطرفه متغير يا آزمون  تحليل يك و  تجزيه Whitney U  ده استكراشاره.   

 

  حل كيفيت راه - ٢-٤

و انحراف  MIPحل  حاصل از بهترين راه Δ୫୧୮ميانگين انحراف نسبي ميانگين  ٣جدول 

. دهد يمرا نشان  T୫୧୬زمان انجام پروژه  حاصل از كران پايين مدت Δ୪ୠميانگين نسبي 

Aو  Bଶ଴ ،Bସ଴يها مجموعهبراي  ، نتايج٣براساس اطلاعات جدول  ≤  ها حل همه راهدر  55

آخرين  در Ωبندي  عه نمونه، نتايج ميانگين براي حدود زمانبراي هر مجمو. بهينه نيستند
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. دهد يمبندي را نشان  و حدود زمان ها مجموعهرديف جدول نتايج كلي در طي همه نمونه 

اساس نتايج  بر .توجه است قابل ها فيردصورت آماري در همه  به ها روشي بين ها تفاوت

 ،بيشترين مقدار است B10داده در مجموعه  ]٩[ نتايج پژوهش، ٣ ولمشاهده شده در جد

براي . ر استشدن براب با فاصله بهينه Δ୫୧୮و   شده شدن حل ها براي بهينه MIPكه همه  درحالي

برابر كمتر از همان مقدار در  ٩، حدود درصد ١٤شدن  فاصله بهينهبندي با  زمان ٢٥٠٠٠

 كند، پيدا ميبهبود  ٢٥٠٠٠به  ١٥٠٠٠از  Ωبا افزايش  همچنين. ي ديگر استها روش

 ، الگوريتم و روش٣اما براساس اطلاعات جدول . مانند يمي ديگر ثابت ها روشكه  درحالي

داده ارائه  ]٩[ پژوهشنتايج بهتري را نسبت به  ها تحال براي تمام پژوهش حاضر پيشنهادي

  .است
  

  حل راه نيبهتر از حاصل درصد صورت به نيانگيم انحراف  .٣ جدول

 MIP )𝚫𝐦𝐢𝐩 ( وTmin )𝚫𝐥𝐛(  

Set / Ω 
 SGA PRS SRS ]٩[تحقيق  روش پيشنهادی

𝚫 𝚫 𝚫 𝚫 𝚫 𝚫 𝚫 𝚫

 ٨٣/٩ ٨٩/٣ ٤١/٨ ٦٤/٢ ٨٢/٧ ١٢/٢ ٦٠/٥  ٠٣/٠  ٥٢/٢  - ٧٣/٠ 

٦٨/١٠ ٦٦/٤ ٠٩/٩ ٢٦/٣ ٣٠/٨ ٥٢/٢ ٢٧/٦ ٦٤/٠  ٧٣/٤  ١١/٠ ١٠٠٠ 

٨٦/٩ ٩٥/٣ ٤٥/٨ ٦٧/٢ ٨٣/٧ ١٣/٢ ٥٨/٥ ٠١/٠  ٧٦/٣  - ٥٤/٠ ٥٠٠٠ 

٤٧/٩ ٥٧/٣ ١٠/٨ ٣٧/٢ ٦٣/٧ ٩٥/١ ٣٠/٥ - ٢٤/٠  ٦٨/٤  - ٥٦/٠ ١٥٠٠٠ 

٢٨/٩ ٤٠/٣ ٩٨/٧ ٢٦/٢ ٥٣/٧ ٨٨/١ ٢٥/٥ - ٢٧/٠  ٩٦/٣  - ٠٧/١ ٢٥٠٠٠ 

B10 ٨٨/٦ ٥٩/١ ٨١/٦ ٥٥/١ ٥٧/٦ ٣١/١ ٤٠/٥ ٢٤/٠  ٧٣/٣  ١٦/٠ 

٩١/٦ ٦٢/١ ٨٣/٦ ٥٦/١ ٦١/٦ ٣٤/١ ٦٢/٥ ٤٤/٠  ١٢/٤  - ٥١/٠ ١٠٠٠ 

٨٧/٦ ٥٨/١ ٨٢/٦ ٥٥/١ ٥٦/٦ ٣٠/١ ٣٨/٥ ٢٢/٠  ٩٤/٣  - ١٠/٠ ٥٠٠٠ 

٨٧/٦ ٥٨/١ ٨١/٦ ٥٥/١ ٥٦/٦ ٣٠/١ ٣١/٥ ١٥/٠  ٦٣/٣  - ٣٤/٠ ١٥٠٠٠ 

٨٧/٦ ٥٨/١ ٨١/٦ ٥٥/١ ٥٦/٦ ٣٠/١ ٢٨/٥ ١٤/٠  ٦٠/٤  - ٨٥/٠ ٢٥٠٠ 

B20 ٤٠/٥ ٣١/١ ٣٤/٥ ٢٨/١ ٧٧/٤ ٧٥/٠ ٢٤/٤ ٢٨/٠  ٨١/٣  - ٦٤/٠ 

٨٤/٥ ٧٠/١ ٧٣/٥ ٦٣/١ ٩٠/٤ ٨٦/٠ ٦٠/٤ ٦٠/٠  ٣١/٣  - ٢١/٠ ١٠٠٠ 

٣٩/٥ ٣٠/١ ٣٧/٥ ٣١/١ ٧٨/٤  ٧٥/٠ ٢٣/٤ ٢٧/٠  ٤٨/٣  - ٤١/٠ ٥٠٠٠ 

٢٣/٥ ١٥/١ ١٦/٥ ١٢/١ ٧١/٤ ٧٠/٠ ١٠/٤ ١٥/٠  ٧٩/٢  - ٠٥/٠ ١٥٠٠٠ 

١٦/٥ ٠٩/١ ١٠/٥ ٠٧/١ ٧٠/٤ ٦٩/٠ ٠٤/٤ ١٠/٠  ٠٧/٣  - ٥٣/٠ ٢٥٠٠٠ 

B40 ٧٤/٦ ٣٢/٠ ٢١/٦ - ٠٥/٠ ٢٩/٤ - ٧٣/١ ٠٨/٤ - ٨٨/١  ٠٥/٣  - ٨٦/٢ 

٤٤/٧ ٩٣/٠ ٨٤/٦ ٤٩/٠ ٥٥/٤ - ٥٣/١ ٣٥/٤ - ٦٦/١  ٠٢/٣  - ٥٣/٢ ١٠٠٠ 

٨٥/٦ ٤٢/٠ ٢٦/٦ - ٠١/٠ ٣١/٤ - ٧٢/١ ٠٩/٤ - ٨٨/١  ٧٤/٣  - ٦٩/٢ ٥٠٠٠ 

A55
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Set / Ω 
 SGA PRS SRS ]٩[تحقيق  روش پيشنهادی

𝚫 𝚫 𝚫 𝚫 𝚫 𝚫 𝚫 𝚫

٤١/٦ ٠٤/٠ ٩٤/٥ - ٢٩/٠ ١٨/٤ - ٨٢/١ ٩٦/٣ - ٩٨/١  ٣٩/٣  - ٥٤/٢ ١٥٠٠٠ 

٢٦/٦ - ٠٩/٠ ٨١/٥ - ٤٠/٠ ١٣/٤ - ٨٥/١ ٩٣/٣ - ٠١/٢  ٧٠/٣  - ٥٦/٢ ٢٥٠٠٠ 

B100   ٠٩/٨  ١٥/٧  ٠٥/٤  ٩٤/٣   ١٠/٢ 

٨٦/٨  ٦٨/٧  ٢١/٤  ٠٧/٤   ٦٥/٣   ١٠٠٠ 

١٤/٨  ٢١/٧  ٠٨/٤  ٩٨/٣   ٥٢/٣   ٥٠٠٠ 

٨٤/٧  ٩٢/٦  ٩٧/٣  ٨٩/٣   ٧٢/٣   ١٥٠٠٠ 

٧١/٧  ٨٠/٦  ٩٣/٣  ٨٧/٣   ٢١/٢   ٢٥٠٠٠ 

B200   ٢٠/٨  ١٢/٧  ٥٥/٣  ٤١/٣   ٧٢/١ 

٦٧/٨  ٥٣/٧  ٦٥/٣  ٤٦/٣   ٦٠/١   ١٠٠٠ 

٢٧/٨  ١٦/٧  ٥٧/٣  ٤٠/٣   ٠٤/٢   ٥٠٠٠ 

٩٨/٧  ٩٥/٦  ٥١/٣  ٣٩/٣   ٣٠/٢   ١٥٠٠٠ 

٨٨/٧  ٨٣/٦  ٤٨/٣  ٣٩/٣   ٨٢/١   ٢٥٠٠٠ 

 ٥٥/٧ ٨١/١ ٨٦/٦ ٣٧/١ ٢٠/٥ ٦٣/٠ ٤٦/٤ - ٣٣/٠ ٤١/٣  - ٩٧/٠ مجموع

  
  زمان محاسبه - ٣-٤

بندي براساس ميانگين  زمان١٠٠٠ميانگين برحسب ثانيه نيازمند توليد   زمان محاسبه ٤در جدول 

ن محاسبه زمادهد كه  نشان مي ٤نتايج جدول . است توليدشده، آمدهبندي  مانز ٢٥٠٠٠براي 

 هاي پيشين آمده از روش دست هبرابر بهتر از بهترين جواب ب ١٠٠روش پيشنهادي تقريباً 

بودن روش پيشنهادي نسبت به ساير  تر دليل اين اتفاق علاوه بر قوي. است ]٩[ پژوهش

  .اده براي آزمايش استمندتر بودن سيستم مورد استف ها، قدرت روش
 

  بندي در ثانيه زمان ١٠٠٠ميانگين براي توليد زمان . ٤جدول 

Set ٩[تحقيق   روش پيشنهادي[  GA  VNS  SGA  PRS  SRS  

 ٠٢/٠  ٠٦/٠  ٠٥/٠  ٢٤/٠  ١١/٠ ١٤/٠ ٠٠٠٦/٠  

B10 ٠٢/٠  ٠٤/٠  ٠٤/٠  ١٧/٠  ٠٨/٠  ٠٨/٠ ٠٠٠٢/٠  

B20
 ٠٥/٠  ٠٩/٠  ٠٩/٠  ٢٨/٠  ١٨/٠  ٢/٠ ٠٠١٠/٠  

B40
 ١/٠  ٢١/٠  ٢١/٠  ٦٥/٠  ٣٨/٠  ٥/٠ ٠٠٨٤/٠  

B100
 ٣١/٠  ٦٩/٠  ٨٤/٠  ٧٢/٢  ١٩/١  ٥٥/١ ٠١٤٦/٠  

B200
 ٧/٠  ٨٥/١  ٦١/٢  ٠٨/٩  ٥٨/٣  ٤٤/٤ ٠١٩٠/٠  

  ٢/٠  ٤٩/٠  ٦٤/٠  ١٩/٢  ٩٢/٠  ١٥/١ ٠١/٠ مجموع

A  55
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  پارامترهاي نمونه - ٤-٤

، توان منبع )RF(، فاكتور منبع )OS(براي مقادير توان ترتيبي  Tmin، فاصله ١  و شكل ٥جدول 

)RS( بندي  حد زمان ٤ها در برابر هر  ميانگين. كند و حداقل طول بلوك را نمايان ميΩ  براي

انكاري بر  توان ترتيبي تأثير غيرقابل .اند به تصوير كشيده شده B200تا  B10هاي  مجموعه نمونه

به همين ترتيب  تأثير حداقل طول بلوك. دارد] ٣٨[پژوهش حل، در راستاي نتايج  كيفيت راه

  .حل دارند شخصي بر كيفيت راهتوان منبع و فاكتور منبع تأثير م. كوچك است

 

  درصد برحسب  minT تا نيانگيم  فاصله .٥جدول 

Set ٩[تحقيق  روش پيشنهادي[  GA-FSGS MP-FSGS GA-SGS 

A55   ٢٦/٥  ٦/٥  ٦٩/٥  ٩٢/٦  ٨٨/٧  

B10 ٤٣/٤  ٤/٥  ٤١/٥  ٦/٥  ٨٥/٦  

B20 ٨٧/٣  ٢٤/٤  ٢٨/٤  ٠٢/٥  ٠٩/٥  

B40 ٧٢/٣  ٠٨/٤  ١٧/٤  ٨٤/٥  ٥٤/٤  

B100 ٣٢/٣  ٩٤/٣  ٠٩/٤  ٢٣/٥  ١٦/٤  

B200 ٧٨/٢  ٤١/٣  ٥٨/٣  ٢٤/٤  ٦٩/٣  

٨٩/٣ مجموع  ٤٦/٤  ٥٥/٤  ٤٩/٥  ٣٩/٥  
 

      

 

   متفاوت ريمقاد يبرا 𝐓𝐦𝐢𝐧  فاصلهخروجي روش پيشنهادي . ١شكل 

  ]٩[پژوهش  و )OS( يبيترت توان



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________

دهد و  نشان مي Ωبندي  حد زمان

MP-FSGS  وGA-SGS  علايم با

  ]٩[ پژوهشاز روش پيشنهادي و 

تواند  ميكه چگونه روش پيشنهادي 

مهم است كه  نكتهذكر اين . 

 پژوهشتواند با آنهايي كه در 

. آمده استاي منابع گسسته 

 MIPحل  هاي ميانگين بهترين راه

HM  و هم برايGA-FSGS 

مانند، بهترين  مرجع بدون اثرپذيري باقي مي

آمد، اگرچه  دست به] ٣٩[ پژوهش

 
  

________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١١٠ 

حد زمان ٤ميانگين در طول هر  Tminبه  فاصلهنسبت  ٢شكل 

FSGSنتايج بهتري نسبت به  GA-FSGSنتايج كلي در سطر آخر، 

  .آماري مشخص، توليد كرده است

  

      

از روش پيشنهادي و بلوك  طول حداقل متفاوت ريمقاد يبرا 𝐓𝐦𝐢𝐧  فاصله . ٢ شكل

 

  با منابع گسسته Fuzzy-RCPSPوابستگي به  - ٥-

كه چگونه روش پيشنهادي  شود عنوان يك تلاش اساسي اثبات مي در اين بخش، به

. شود استفادهبراي حل مسائل با منابع گسسته تحت رويكرد فازي 

تواند با آنهايي كه در  رغم توزيع با منابع گسسته، نتايج محاسباتي منابع گسسته نمي

اي منابع گسسته نتايج بر ٦در جدول . ، مقايسه شودائه شده استار] ٤٤؛ ٣٨

هاي ميانگين بهترين راه حل در مراحل انحراف كيفيت راه، ٦براساس اطلاعات جدول 

DR زمان انجام پروژه  تر مدت و از مرز پايينTmin  را هم برايHM

مرجع بدون اثرپذيري باقي مي Tminمقادير  كه يدرحال. دهد گزارش مي

پژوهشاز  FP-DT3كردن بهترين مدل  از حل MID DRهاي  حل

  .است شده  ليتحممتغيرهاي پرتعداد منبع   با يكپارچگي بر همه

   

نتايج كلي در سطر آخر، 

آماري مشخص، توليد كرده است

شكل

٤-

در اين بخش، به

براي حل مسائل با منابع گسسته تحت رويكرد فازي 

رغم توزيع با منابع گسسته، نتايج محاسباتي منابع گسسته نمي به

]٣٨

براساس اطلاعات جدول 

DR

گزارش مي

حل راه

با يكپارچگي بر همه



 حميدرضا سيفي و همكاران   _______________....تخصيص يكپارچه و بهينه منابع انساني سازمان در

١١١ 

  گسسته منابع با FRCPSP يبرا حل راه تيفيك. ٦جدول 

 HM GA-FSGS روش پيشنهادي نمونه

 

B10 ٧٩/٥ ٣١/٠ ٧٧/٥ ٢٩/٠  ٦٨/٥ ٢٣/٠ 

٠٩/٦ ٥٨/٠ ٠٦/٦ ٥٥/٠  ٠٤/٦  ٤٧/٠ ١٠٠٠ 

٧٦/٥ ٢٨/٠ ٤٧/٥ ٢٦/٠  ٦٥/٥  ٢١/٠ ٥٠٠٠ 

٦٦/٥ ١٩/٠ ٦٤/٥ ١٨/٠  ٥٩/٥  ١٧/٠ ١٥٠٠٠ 

٦٦/٥ ١٩/٠ ٦٥/٥ ١٨/٠  ٦٢/٥  ١٨/٠ ٢٥٠٠٠ 

B20 ٥٨/٤ -  ٠٢/٠ ٥٦/٤ -  ٠٤/٠  ٥٢/٤  -  ٠٨/٠ 

٩١/٤ ٢٧/٠ ٨٩/٤ ٢٦/٠  ٨٤/٤   ٢٥/٠ ١٠٠٠ 

٥٨/٤ -  ٠٢/٠ ٥٧/٤ -  ٠٣/٠  ٤٧/٤  -  ٠٤/٠ ٥٠٠٠ 

٤٤/٤ -  ١٤/٠ ٤١/٤ -  ١٧/٠  ٣٣/٤  -  ٢٤/٠ ١٥٠٠٠ 

٣٩/٤ -  ١٩/٠ ٣٦/٤ -  ٢٢/٠  ٣٤/٤  -  ٣١/٠ ٢٥٠٠٠ 

B40 ٤٧/٤ -  ٠١/٢ ٤٧/٤ -  ٠١/٢  ٤٤/٤  -  ٠١/٢ 

٧٦/٤ -  ٧٧/١ ٨٦/٤ -  ٦٧/١  ٨٦/٤  -  ٧٤/١ ١٠٠٠ 

٤٥/٤ -  ٠٢/٢ ٤٣/٤ -  ٠٤/٢  ٤٣/٤  -  ٠٦/٢ ٥٠٠٠ 

٣٦/٤ -  ١٠/٢ ٣١/٤ -  ١٤/٢  ٢٦/٤  -  ١٥/٢ ١٥٠٠٠ 

٣١/٤ -  ١٤/٢ ٢٦/٤ -  ١٨/٢  ١٨/٤  -  ٢٨/٢ ٢٥٠٠٠ 

B100   ٣٤/٤  ٢١/٤   ١٤/٤ 

٤٢/٤  ٣٤/٤   ٢٩/٤   ١٠٠٠ 

٣٤/٤  ٢٠/٤   ١٦/٤   ٥٠٠٠ 

٣٠/٤  ١٧/٤   ١٧/٤   ١٥٠٠٠ 

٢٩/٤  ١٥/٤   ١٣/٤   ٢٥٠٠٠ 

 ٧٩/٤ -  ٥٧/٠ ٧٥/٤ -  ٥٨/٠  ٧١/٤  -  ٦٣/٠ مجموع

 

هاي  ها و روش در مقايسه با الگوريتم پژوهشروش پيشنهادي اين رو  اين از

پيشين برتري داشته و نتايج بسيار بهتري را  هاي پژوهششده در  هئپيشرفته ارا

هاي مسئله تخصيص را كاملاً تحت  شرط پيش پژوهشاين . ه داده استئارا

محيطي و با بازه واقعي از تغييرات در نظر گرفت و روش پيشنهادي  هاي تواقعي

كه  دكرنيز با يك ساختار منعطف مسئله را در هردو حالت عادي و بحراني حل 
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. پيشين بود هاي پژوهشبر  پژوهشبرتري روش پيشنهادي اين  دهنده نشاننتايج 

نابع انساني را ه شد كه براي نخستين بار تخصيص مئبنابراين يك روش نوين ارا

  .در شرايط عادي و شرايط بحراني انجام داد
 

  گيريبحث و نتيجه - ٥

هاي تخصيص منابع انساني در شرايط  به فقدان اساسي در حوزه روش در اين پژوهش باتوجه

تخصيص  ،چارچوب نوينگيري از يك  عادي و بحراني، پژوهشگران سعي كردند تا با بهره

و سازي  شبيه) بودن اهداف و شرايط سازماني متغير(شرايط واقعي  را درپيوسته منابع انساني 

در . استفاده شد الگوريتم گرگ خاكستريفرد  هاي منحصربه ويژگياز براي اين كار . حل كنند

گيري از قواعد استنتاج  آغاز مدل رياضي مسئله تخصيص منابع انساني ارائه شد و سپس با بهره

هاي مختلف از  كستري مسئله در چندين شرايط و با دادهفازي سوگنو و الگوريتم گرگ خا

  .ها مقايسه شد هاي قبلي حل و نتايج آن با آن پژوهش پژوهش

منابع استفاده  صياز صفحه تخص فيصفحه انجام وظا ياز مفهوم جداساز پژوهش نيدر ا

تعادل و عدم  فيوظا افتيدر يها در گره فياز ازدحام وظا يريجلوگ يمنظور برا نه ايب. شد

 هيدر دولا ا،يصورت پو شد كه به شنهاديپ هيچارچوب دولا كي ،يانسان يروين يها بار بر گره

 ميتنظ هيدر لا .ادد يانجام م ريمتغ طيرا در شرا يمنابع انسان صيتخص اتيعمل وستهيپ صورت به

كه از  نمود مي افتيدر يا گونه را به فيوظا ف،يوظا افتيدر يها گره ف،ينرخ ارسال وظا

. شدانجام  ياستنتاج فاز ستميبخش به كمك س نيانجام ا. دش مي يريجلوگ فيازدحام وظا

 ودموج يمنابع انسان ،يفعل تيوضع يابيمنابع، پس از ارز صيتخص هيصورت همزمان در لا به

 نيدر ا .پيدا كرد صيتخص يگرگ خاكستر يتكامل تميبا استفاده از الگور نهيصورت به به

 نهياستاندارد از سه حل به يگرگ خاكستر تميالگور يسرتاسر يبهبود جستجو يبرا پژوهش

و  نيو دوم 'α تيجمع نهيجواب به نيبهترشد كه شامل استفاده  يفعل يها جواب تياز جمع

مقدار آنها  رييتغ ليسه مقدار به دل نياستفاده از ا بود و 'δو  ^'β بيترت به نهيحل به راه نيسوم

در  يسرتاسر يجستجو نيجستجو و همچن يباعث گسترش فضا تميالگور يدر هر بار اجرا
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 Bو  Aاين مطالعه روي نمونه مسئله مجموعه آزمون  .شد يم يگرگ خاكستر تميالگور

ي شنهاديروش پهمچنين، . شد انجام ] ٣٧[و كوليش و همكاران ] ١٠[هاي وانهوك  پژوهش

اساس  هاي قبلي بر ي در پژوهشهاي تخصيص منابع انسان برترين روشبا  پژوهش حاضر

در اين پژوهش . مقايسه شد) Ω(بندي توليدشده به ازاي نمونه مسئله  بيشترين تعداد زمان

همچنين سعي شد تا معيارهاي خاتمه روش پيشنهادي در حل مسئله تخصيص منابع انساني در 

يي دارد كه مستقل از پلتفرم است و اجازه مقايسه ها تيمزدسترس باشد، زيرا معيار خاتمه 

هاي روش پيشنهادي، عدم  يكي از ويژگي. دهد يممستقيم نتايج پيشنهادي با مطالعات آينده را 

شونده  تنظيم-زيرا پارامترهاي روش پيشنهادي اين پژوهش خود. نياز به تنظيم پارامتر در آن بود

ترين  اين يكي از مهم. شوند لگوريتم تنظيم ميصورت خودكار در ا هستند و پارامترها به

است كه پژوهشگران در اين پژوهش با تلفيق الگوريتم  NP-Hardنوآوري در حل مسائل 

ترتيب، اين  اين به. اند گرگ خاكستري و قواعد استنتاج سوگنو به آن دست پيدا كرده

دي و هم تحت شرايط واقع هم مسئله تخصيص منابع انساني را تحت شرايط عا خودتنظيمي در

شده، روش پيشنهادي منجربه نتايج بهتر  اساس نتايج مشاهده بر. كند راحتي حل مي بحراني به

عنوان بهترين  به] ٨[والدز و همكاران  - مزيت تحقيق الوارز. شدي ديگر ها روش نسبت به

كه  اليبيشترين مقدار بود، درح B10پژوهش در حوزه تخصيص منابع انساني در مجموعه داده 

براي . شدن برابر است با فاصله بهينه Δ୫୧୮بودند و   شده شدن حل ها براي بهينه MIPهمه 

درصد، حدود  ١٤] ٨[ همكاران و والدز - الوارز شدن پژوهش بندي، با فاصله بهينه زمان ٢٥٠٠٠

 و والدز - الوارز پژوهش. ها است ي ديگر پژوهشها روشبرابر كمتر از همان مقدار در  ٩

ي ديگر ها روشكه  كند، درحالي بهبود پيدا مي ٢٥٠٠٠به  ١٥٠٠٠از  Ωبا افزايش ] ٨[ همكاران

تعدادي  B40 ،HMو  A ≤55علاوه در پژوهش آنها براي مجموعه داده متوسط  به. مانند يمثابت 

 B200 ،HMو  B100تر  ي بزرگها دادهرد و در مجموعه ك يمي جديد را پيدا ها حل از بهترين راه

طوركه  اما همان. اند طور واضح الگوسازي تصادفي هيوريستيك بهتري را انجام داده به SGAو 

هاي آنها تحليل شد، براي  نشان داده شد و داده ٦و  ٥هاي  و در شكل ٦تا  ٣هاي  در جدول

] ٨[ همكاران و والدز -الوارزها روش پيشنهادي نتايج بهتري را نسبت به پژوهش  تمام  حالت

ضمن برتري نتايج، پژوهشگران با ارائه يك روش پيشنهادي نوين و توسعه سطح . دارائه دا

توانستند اين مسئله را در ] ٩[مسئله تخصيص منابع انساني در پژوهش تريتشلر و همكاران 
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حل كنند كه اين ) زمان وقوع بحران(و در شرايط بحراني ) قبل و بعد از بحران(شرايط عادي 

رو روش پيشنهادي اين پژوهش با  از اين. پژوهش انجام نشده بود كنون در هيچ توسعه تا

هاي مسئله رفتار مدل استفاده از حل يك مسئله با ابعاد كوچك انجام گرفت و با تغيير پارامتر

  .پيشنهادي بررسي و كارايي مدل پيشنهادي اثبات شد
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  يدهچك
هدف از اين . هاي منابع انساني براي تعالي سازمان ضروري استشناسايي، كاهش و مقابله با ريسك

هاي دولتي ها در يكي از سازمانمقابله با ريسك منظور بهپژوهش شناسايي، تحليل و ارائه راهبردهايي 

آميخته انجام شده و در اين پژوهش با استفاده از  صورت بهمطالعه حاضر . استان اصفهان است

كمي  صورت بهآوري آوري ارائه شده و عدد تابراهبردهاي تاب FAAOو  FMEAهاي  روش

به محدوديت جامعه  توجهش خبرگان  منابع انساني است و باجامعه آماري اين پژوه. محاسبه شده است

ها با استفاده از مطالعه ادبيات كليه ريسك. اندشدهعنوان نمونه انتخاب  آماري تمامي كارمندان به

ها با روش تحليل مضمون پژوهش و مصاحبه عميق با خبرگان بدست آمده و در نهايت مصاحبه

ريسك  ١٠ريسك شناسايي شدند و از بين آنها  ٣٤در مرحله اول اين پژوهش، . اندكدگذاري شده

ابتلا به : ريسك ٣بازيابي،  منظور بهان ارائه گرديد؛ سپس تر انتخاب شده و راهبردهاي مقابله با آنمهم

) انتقال(بيماري بلندمدت، عدم رضايت شغلي كارمندان و خروج تجربه و مهارت بدون ثبت تجربه 

تر از آن ارائه راهبرد براي بازگشت به حالت قبل از وقوع ريسك و يا مطلوب ٩انتخاب و در مجموع 

و بعد از وقوع ريسك  ٦٦/٠بع انساني اين سازمان قبل از وقوع ريسك آوري بخش مناميزان تاب. شد

  .بدست آمده است ٨٤/٠

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله :                                                                                      E-mail: Drmazroui@kashanu.ac.ir  
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  مقدمه - ١

ن وابسته است، بخش ه آهاي هر سازمان كه ميزان موفقيت يا شكست بترين بخشيكي از مهم

هاي اصلي هر سازمان محسوب باشد؛ به عبارت ديگر منابع انساني سرمايهمنابع انساني مي

به  گيرندگان اصلي هر سازمان نسبتعنوان تصميم هاي مديران ارشد بهديدگاه. ]١[شوند  مي

تواند اثربخشي منابع انساني و تأثير آن در استراتژي عملكرد و مديريت منابع انساني، مي

 رابطه انساني منابع مديريت تحقيقات از توجهي قابل طرفي بخشاز]. ٢[ سازمان را شكل دهد

عملكرد ابقا و  مانند سازمان، نتايج و انساني منابع مديريت هايشيوه بين غيرمستقيم يا مستقيم

نتايجي همچون رضايت كارمندان، اثربخشي سازمان و مشاركت گسترده . ]٣[دهد مي را نشان

. ]٤[تواند به سازمان و جامعه كمك كند جامعه نشانگر آن است كه مديريت منابع انساني مي

تواند منجربه مي) شامل انتخاب، مديريت عملكرد و آموزش(هاي منابع انساني همچنين شيوه

  . ]٥[د تعامل كارمندان و كسب مزاياي رقابتي براي سازمان شود بهبو

كنند، اما ها ايجاد ميهايي را براي سازمانهاي ناپايدار و مبهم فرصتاگرچه محيط

ها را ملزم به ابتكار و خلاقيت در نحوه برخورد با شوند كه سازمانتهديداتي را نيز منجر مي

راهبردها و  از طريقدهد كه عملكرد منابع انساني مطالعات نشان مي .كندها مياين چالش

سريع تواند پاسخگويي سازمان را در برابر تغيير همچنين رفتارهاي نوآورانه كارمندان مي

اينكه منابع انساني مزاياي  رغم بهز اهميت آن است كه حاي اما نكته. ]٦[دهد شرايط افزايش 

ها و لزوم مديريت هايي مواجه است كه توجه به اين ريسكزيادي دارد، اما خود نيز با ريسك

تواند در هاي متعددي كه ميريسك ازجمله. ها براي تعالي سازمان و جامعه ضروري استآن

شامل اشتباهات غيرعمدي (توان به ريسك شخصي يطه منابع انساني وجود داشته باشد، ميح

از  يتابع عنوان به(، ريسك منابع انساني .)شودكارمندان كه باعث خسارت به سازمان مي

بوده و شامل  كاركنانمربوط به  هاييمتصم يجهتكه درن يمنف يدادرو يكاحتمال وقوع 

ريزي كارمندان، انتخاب، انگيزه، ارزيابي، بهبود و اخراج يا برنامههاي مرتبط با  ريسك

كه اثرهاي از كار يناش ياحتمال وقوع عوارض جانب(و ريسك شغلي .) بازنشستگي است
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 ،١يانگ و ارنست جهاني بنديرتبه بر اساس. اشاره كرد] ٧.) [منفي در سلامت كارمندان دارد

 ريسك صحيح ؛ به همين منظور شناسايي]٨[است  مهم ده ريسك جزء انساني منابع ريسك

 ترمهم همه از و آشفته هايمحيط در آگاهانه مديريت از ناپذيرجدايي بخشي انساني منابع

 .]٩[است  مؤثر ريسك مديريت روند در كليدي مرحله

در ها و كمتر كه در اين زمينه تاكنون انجام شده بيشتر در فاز شناسايي ريسك هاييپژوهش

همچنين راهبردهايي كه براي مديريت ريسك بيان  .منظور مديريت آنهاست ئه راهبردهايي بهارا

پور و توان به مقاله قليمثال مي صورت كلي و نه به تفكيك هر مورد است، براي بهشده 

شناسايي  بررسي، هاي منابع انساني سازمان مورداشاره كرد كه در آن ريسك) ١٣٩٥(ابراهيمي 

 اندشده بنديها اولويتها محاسبه شده و در نهايت ريسكدرجه وابستگي متقابل ريسكشده، 

 صورت بهگر اي و مداخلهبه عوامل علّي، زمينه) ١٣٩٧(در مقاله موسوي و همكاران . ]١٠[

راهبرد و پيامد  مجموعه هاي منابع انساني پرداخته شده و در نهايت يكمجزا در مورد ريسك

به تعيين  فقط) ٢٠١٨(و در مقاله جعفري و همكاران ] ١١[اند بيان شدهكلي  صورت به

و مورد است شوند، پرداخته شده آور ميهاي تابهايي كه منجربه ايجاد سازمانشاخص

بنابراين با بررسي مقالات به اين مطلب دست  .]١٢[ اندبررسي و تجزيه و تحليل قرار نگرفته

ها، ارائه راهبردهايي براي كنترل و مضمون شناسايي ريسكيابيم كه تاكنون پژوهشي با مي

آوري و محاسبه عدد مديريت آنها به تفكيك هر مورد و همچنين پرداختن به مسئله تاب

كه سازمان ازآنجايي. است انجام نشدهآوري به لحاظ كمي براي منابع انساني يك سازمان  تاب

در زمينه منابع انساني با .) ن ذكر نشده استبه دليل محرمانگي نام آن سازما(مورد بررسي 

منابع انساني و  وريها منجربه كاهش بهرههاي متعددي روبروست كه اين ريسكريسك

شناسايي و  منظور به پژوهشيانجام  روازاينوري سازمان شده است؛ درنتيجه كاهش بهره

اين مقاله شناسايي  دليل هدف اصلي همين به. ها در آن سازمان ضروري استمديريت ريسك

هاي منابع انساني اين سازمان، تحليل آنها و ارائه راهبردهايي براي كنترل و مديريت  ريسك

آور ساختن بخش منابع انساني اين سازمان، تاب منظور بهها بوده و در نهايت ريسك

به شده آوري نيز محاسهاي با اولويت بالا ارائه و عدد تابآوري براي ريسكراهبردهاي تاب

                                                             
1. Ernst & Young 
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اين سازمان در : ها هستيم كهپاسخ به اين پرسش دنبال به رو در پژوهش حاضرازاين. است

آوري سازمان چقدر است؟ ميزان تاب هايي روبروست؟بخش منابع انساني خود با چه ريسك

  توان به كار بست؟  آورتر ساختن اين سازمان ميتاب منظور بهچه راهبردهايي 
 

  پيشينه پژوهشمباني نظري و  - ٢

 مفهوم، سپس شده در اين بخش نخست به بحث ريسك منابع انساني و مديريت آن پرداخته

هاي منابع انساني بيان در حوزه ريسك پژوهشدر نهايت پيشينه . شودآوري تبيين ميتاب

  . شوند مي

 

  ريسك منابع انساني - ١-٢

رو شوند رخدادهايي روبه وعهمجمها در جهت دستيابي به اهداف خود ممكن است با سازمان

از اين  .منجربه محقق نشدن اهداف و يا رسيدن به آنها با صرف زمان و هزينه بيشتر شودكه 

   .شودعنوان ريسك ياد مي بارخدادها 

ريسك احتمال وقوع رخدادهايي است كه ممكن است تأثيرات نامطلوبي بر عملكرد يا 

رو هستند؛ هايي روبهكارمندان سازمان نيز با ريسكازطرفي . ]١٣[سازمان بگذارد  اهداف

يندهاي كارمندان سازمان است و شامل عوامل برنامه و فرا انساني مرتبط با ريسك منابع ريسك

 و شده كار و كسب محيط در نداشتن اطمينان سبب كه حاكميتي است و فرهنگي انساني،

  .]١٥و  ١٤[بگذارد  تأثير سازمان عملكرد بر تواند مي

به تعدادي  ١هاي منابع انساني وجود دارد، در جدول هاي مختلفي براي ريسكبنديدسته

   .ها اشاره شده استبندياز اين دسته
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هاي منابع انسانيريسك .١جدول   

  هاي منابع انسانيريسك  مرجع

]٤[  
حضور و وري، مالي، گردش شغلي، اعتبار، نوآوري، قانون و الگوي سلامت كارمندان، بهره

  غياب

  انتخاب و استخدام، آموزش، ارزيابي عملكرد و پاداش  ]١٦[

  استخدام، آموزش و نگهداشت  ]١٧[

]١٨[  

، )ريزي احتياجات، بازاريابي و نظارت، انتخاب و استخدام و سازگاريبرنامه(كارمندان 

و ) و انگيزهبندي، حفظ محيط كار، ارزيابي طراحي محل كار، زمان(استفاده از منابع انساني 

  )يشغل يزير، برنامهيق، تشومهارتايجاد آموزش، (توسعه منابع انساني 

 

  مديريت ريسك منابع انساني - ٢-٢

مديريت و كنترل ريسك . رسدهاي احتمالي نوبت به مديريت آن ميپس از شناسايي ريسك

در طول سه . ناپذير استبراي حفظ بقاي سازمان در محيط رقابتي امري ضروري و اجتناب

است، ها اهميت پيدا كرده ها و سازماندهه گذشته، مفهوم مديريت ريسك براي دولت

يند هاي مرتبط با آن جزئي از فرافناوريهاي مديريت ريسك و اي كه چارچوب گونه به

و  بر اصول، چارچوب مديريت ريسك مبتني. ]١٩[شوند مديريت پروژه محسوب مي

ن است نياز به كامل يا جزئي در سازمان وجود دارد، اما ممك صورت بهيندهايي است كه فرا

  . ]٢٠[مدتر و مؤثرتر واقع شود بهبود باشد تا كارا

طور كلي هدف از مديريت ريسك بهبود عملكرد با استفاده از شناسايي و ارزيابي  به

ندن ها، ارائه استراتژي براي كاهش يا اجتناب از آنها و به حداكثر رساسيستماتيك ريسك

؛ اما مسئله اصلي كه در بحث مديريت ريسك با آن مواجه هستيم، ]٢٢و  ٢١[ها است فرصت

]. ٢٣[باشد ريزي و اجرا مياطلاعات معتبر براي برنامه نبودبيني بودن محيط و پيش غيرقابل

 ها شاهد آن هستيم كه اين موضوعاهميت مديريت ريسك، در برخي سازمان رغم بهازطرفي 

مشغول  كه هاييسازمان در مشاركت اصلي عنصر عنوان به انساني منابع خبرگان توسط اغلب

   .شود و به اين مسئله توجه كافي ندارندنمي ديده به فعاليت هستند،
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  :مدلي براي مديريت ريسك منابع انساني نشان داده شده است ١در شكل 
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  آوريتاب - ٣-٢
رو هستند، بايد ظرفيت روبه هايي كه با آنق آمدن بر چالشمنظور فاي ها بهامروزه سازمان

المللي مديريت منابع به جهت اهميت اين موضوع، مجله بين. آوري خود را بهبود دهند تاب

هاي مديريت منابع انساني در افزايش عملكرد آوري و فعاليتبه بررسي نقش تاب ١انساني

سازمان و كارمندان در تغييرات سريع محيط كار امروز با تمركز بر منشأ و پيامدهاي آن 

  . ]٢٥[پرداخته است 

 و اجتماعي حمايت ظرفيت، افزايش با شده و تلقي هميشه مثبت تقريباً آوريتاب مفهوم

 سازماني آوريتاب .]٢٦[است  همراه آسيب و اطلاعات از استفاده سوء ريسك، كاهش و منابع

 از منديبهره و موقعيت حفظ توانايي زا واسترس شرايط با آمدن كنار در مقاومت ظرفيت

عنوان توانايي فرد يا سازمان  آوري بهديگر تاب بيان به ].٢٧[شود مي شامل را نامطلوب شرايط

  ].٢٨[شود بازگرداندن تعادل تعريف مي منظور بهبراي انطباق مؤثر در مواجهه با سختي 
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 به دستيابي براي. سزايي داردآور نيز اهميت بههاي تابروابط بين افراد در ايجاد سازمان

 و هامهارت دانش، بايد سازمان يك انساني منابع مديريت سيستم سازماني، آوريتاب

 مديريت منابع انساني. ]٢٩[دهد  توسعه سازماني هايقابليت ارائه براي را فردي هاي توانايي

 كمك سازمان درنتيجه و فرد آوريتاب ارتقاي به توانددارد كه مي هامداخله در مهمي نقش

پنج شيوه مديريت  ،انجام دادند) ٢٠١٨(بوعزيز و همكاران  اي كهمطالعه براساس. ]٣٠[كند 

كارمندان، آموزش، مشاركت، ارزيابي عملكرد و پاداش و : شامل(منابع انساني استراتژيك 

  .]٣١[ تأثير مثبتي دارد) استحكام، چابكي و يكپارچگي: شامل(آوري سازمان بر ابعاد تاب) مزايا

  

  انيآوري منابع انسهاي تابمحرك - ٤-٢

ها زيرا سازمان ن از اولويت بالايي برخوردار است،آور براي مديران سازمانيروي انساني تاب

شوند كه رو ميهايي روبهبا ريسك پيشرفت آن گاهينظر از اندازه و ميزان موفقيت و صرف

جلو يك سازمان آوري چيزي است كه بين بازگشت و حركت روبهپس از اين رويدادها، تاب

آوري منابع انساني هاي اساسي كه بر تابمحرك ازجمله. كندان ديگر تفاوت ايجاد ميو سازم

سازي و تغييرات سازي سازمان و جهانيتغييرات جمعيتي، كوچك: توان بهاثرگذار است مي

  . ]٣٢[تكنولوژيكي اشاره كرد 

 ازجملهتغيير كرده كه  سرعت بهحاضر آمار جمعيتي بسياري از كشورهاي پيشرفته  درحال

هاي مربوط به سن نيز توان به فراگير شدن تنوع سني در محل كار اشاره كرد؛ سياستآنها مي

  . ]٣٣[استخدام كارمندان و نحوه تعامل آنها با يكديگر تأثيرگذار است  هايبر تصميم

اين محرك  ١٩٨٠در دهه  .محرك ديگري است كه از آن ياد شد سازي سازمانكوچك

اگرچه برخي . شدها براي بقا در شرايط نامساعد استفاده ميعنوان استراتژي اصلي شركت هب

هاي نيروي انساني و سودآوري و كارايي سازي بر كاهش هزينهدهد كوچكمطالعات نشان مي

دهد كه ، اما در مقابل برخي ديگر از مطالعات نشان مي]٣٤[سازمان تأثير مثبتي دارد 

بر نگراني از  منفي كه بر سلامت رواني و جسمي كارمندان مبني يل اثرهايسازي به دل كوچك

مخربي بر سودآوري سازمان و روحيه كارمندان دارد  ارد، اثرهايگذدست دادن كار خود مي

]٣٥[ .  
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منفي و  توانند اثرهايسازي و تغييرات تكنولوژيكي مييعني جهاني ،در نهايت محرك آخر

شوند كه به موجب آن اين دو مورد منجربه رقابت بالايي مي. ه باشندآوري داشتمثبتي بر تاب

كنند و يا با ناديده گرفتن در حال تغيير سازگار مي سرعت بههاي ها يا خود را با محيطسازمان

ها بايد تلاش كنند تا ضمن آموزش در اين راستا سازمان. دهندآنها رقابت را از دست مي

ماهر خود را حفظ كنند؛ زيرا رقابت براي جذب نيروهاي ماهر در  كارمندان جديد، كارمندان

جاي  ها بهمنجربه جايگزيني ربات فناوريازطرف ديگر پيشرفت . دهدسطح جهاني رخ مي

كند كه ممكن است در آينده نزديك كار ها ايجاد ميانساني شده و اين نگراني را در آننيروي 

  .  ]٣٢[دست بدهند  خود را از
 

  هاي انجام گرفتهمطالعهبررسي  - ٥-٢

  .آورده شده است ٢و عمده مطالب آنها در جدول  شدهپيشينه پژوهش بررسي 

  

  هاي منابع انسانيريسك پژوهشپيشينه  .٢جدول 

  منبع
سال 

  پژوهش
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]١٣٩٥  ]٣٦  
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]١٣٩٥  ]١٠  
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  منبع
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  :ملاحظه است زير قابل هايبا مرور مقالات بالا نكته

اند، اما راهبردهاي مقابله و بازيابي در كار شده راهبردها شناسايي شده هايدر مقاله -١

  .انساني تاكنون كار نشده استمنابع 

 صورت بهآوري در بخش منابع انساني شناسايي راهبرد بوده و بحث تاب فقطرويكرد  -٢

  .جزئي و كمي مطرح نشده است

كمي، راهبردهاي  روش بهها ارزيابي و تحليل ريسك رو در اين مقاله ضمن شناسايي،ازاين

  . دست آمده استهآوري نيز بعدد تاب آوري براي بخش منابع انساني ارائه شده وتاب

 

  شناسي پژوهش روش - ٣

صورت تركيبي  پيمايشي است و به-اين تحقيق از نظر هدف كاربردي و از نظر روش توصيفي

ها ها از روش كيفي و در فاز ارزيابي ريسكدر فاز شناسايي ريسك. انجام شده است) آميخته(

جامعه آماري پژوهش در . كمي استفاده شده استآوري از روش تحقيق و محاسبه عدد تاب

به محدوديت جامعه آماري،  باتوجه باشد وفاز، خبرگان مرتبط با حيطه منابع انساني مي ٢هر 

   .با تمامي خبرگان مصاحبه عميق انجام شده است

مرتبط و اسناد موجود در  هايپژوهش و مقالهبا مرور ادبيات  پژوهش نخستدر اين 

 ٧از نظرات كليه افراد كه  و ها شناسايي گرديدمچنين مصاحبه با خبرگان، ريسكسازمان و ه

شناختي اين افراد به اطلاعات جمعيت. استفاده شدها نفر بودند براي تكميل شناسايي ريسك

  :است ٣ جدول شرح
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  شناختي خبرگاناطلاعات جمعيت. ٣جدول 

  كد 

  شوندهمصاحبه
  تحصيلات  جنسيت

سابقه 

  كاري
  سازمانيپست 

P1  مدير دفتر آموزش  ٢٨  كارشناسي ارشد  مرد  

P2  ريزي منابع انسانيكارشناس برنامه  ١٢  كارشناسي  زن  

P3 مدير امور كاركنان و رفاه  ٢٩  كارشناسي ارشد  زن  

P4  كارشناس بازنشستگي  ٥  كارشناسي ارشد  مرد  

P5 وريكارشناس مسئول تعالي و بهره  ١٧  كارشناسي ارشد  زن  

P6  ٢٨  كارشناسي  مرد  
رئيس گروه دفتر سازماندهي و بهبود 

  هاروش

P7  ٦  كارشناسي ارشد  مرد  
كارشناس سازماندهي و تشكيلات 

  )بندي مشاغلطبقه(

ر ابتدا انجام شده است؛ د) تحليل تم(ها با روش تحليل مضمون تحليل مصاحبهدر ادامه 

اين كدها در قالب مضامين سطح ، سپس شدشناسايي كدهاي اوليه تحليل  منظور بهها مصاحبه

انجام شده ها اقدامات زير اعتبارسنجي مصاحبه منظور و در نهايت به شدندبندي بالاتر دسته

  :است

ها استفاده شده تا بر آوري دادهاز چندين منبع براي جمع: سازيتكنيك مثلث - 

العات گر يا يك روش در مطهاي ذاتي كه ناشي از به كارگرفتن يك مشاهدهسوگيري

  .است، غلبه شود

ها به افراد ها، مصاحبهبعد از كدگذاري مصاحبه: كنندگانبازبيني توسط مشاركت - 

  . مصاحبه شونده ارجاع شد تا كدهاي استخراج شده تأييد شود

ها به دقت ارزيابي و تحليل شده و مصاحبه: گيريتكرار رويه پژوهش و تكرار نتيجه - 

 .به شكل مكتوب درآمده است

جزيه و تحليل حالات خرابي و روش تهاي شناسايي شده بر اساس مرحله بعد، ريسكدر 

 ٣، احتمال وقوع٢اثر ريسكشدت  پارامترهايبر اساس  نامه پرسشو با كمك ابزار  ١آن اثرهاي

سازي شده،  اي ليكرت براي اين سازمان بومينقطه ١٠كه بر مبناي طيف  ٤و قدرت تشخيص

                                                             
1. Failure Mode & Effects Analysis (FMEA) 
2. Severity 
3. Probability of Occurrence 
4. Probability of Discovery 
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روشي  FMEAلازم به ذكر است كه . ارزيابي شدندهاي اين روش عنوان ورودي به

بالقوه خرابي در  بندي حالاتشناسايي و اولويت: سيستماتيك است كه به دلايلي همچون

حذف يا كاهش ميزان وقوع حالات بالقوه خرابي و  منظور بهسيستم، تعريف و اجراي اقداماتي 

راهم كردن مرجعي كامل براي حل مشكلات در ف منظور بههاي انجام شده ثبت نتايج تحليل

توان به بررسي تمام مي FMEAكه با استفاده از روش آنجايياز. رودآينده به كار مي

توان گفت كه هايي كه ممكن است براي يك سيستم رخ دهد، پرداخت و به نوعي مي ريسك

FMEA  بنابراين اين روش ]٣٩[روشي تحليلي و متكي بر اصل پيشگيري قبل از وقوع است ،

توان براي تاريخچه قديمي كه دارد هنوز موردتوجه است و از اين روش مي به باتوجه

در موارد بسياري  FMEAطرف ديگر روش از. مستمر در سازمان استفاده كردهاي بهبود  برنامه

  .آورسازي منابع انساني تاكنون اين روش استفاده نشده استاستفاده شده اما در تاب

) يعني احتمال وقوع، شدت اثر و قدرت تشخيص( FMEAاز تعيين سه پارامتر روش  پس

كه حاصل ضرب اين سه  ١عدد اولويت ريسك هاي شناسايي شده،براي هر كدام از ريسك

 ٢٠- ٣٠مطابق با قانون پارتو  ،RPNبعد از محاسبه . محاسبه شد پارامتر است، براي هر ريسك

ها تا راهبردهاي مقابله با اين ريسك انتخاب شده RPNبالاترين مقادير ها با ريسكدرصد از 

  . ]٣٩[ براي پيشگيري از وقوع آنها ارائه شود

تجزيه و تحليل ريسك بعد از وقوع از روش تجزيه و تحليل خرابي  منظور بهدر گام بعد، 

بر  اغلب، شوندمي ها استفادههايي كه براي بررسي ريسكروش. شوداستفاده مي ٢بعد از وقوع

ها رخ مبناي پيشگيري از وقوع ريسك هستند، اما در دنياي واقعي تعداد زيادي از ريسك

دهند كه از قبل در مورد آنها اطلاعي وجود ندارد و لازم است بعد از وقوع آنها بررسي  مي

آن عنوان روشي كه بعد از وقوع ريسك به تجزيه و تحليل  به FAAOروش  روازاين؛ شوند

و  ٤، هزينه بازيابي٣اين روش از سه پارامتر زمان بازيابي. ]٣٩[شود پردازد درنظر گرفته ميمي

بسيار مشكل و نياز به زمان  ريسكچنانچه بازيابي از  تشكيل شده است كه ٥كيفيت بازيابي

                                                             
1. Risk Priority Number (RPN) 
2. Failure Analysis After Occurrence (FAAO) 
3. Recovery time 
4. Recovery cost 
5. Recovery quality 
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زيابي زياد و هزينه خيلي زيادي داشته باشد مقادير زمان و هزينه بازيابي عددهاي بالا و اگر با

. شودها عددهاي پايين منظور ميانجام شود مقادير مربوط به آندر زمان كوتاه و يا هزينه پايين 

باشد عدد پايين و برعكس آن عدد  ريسكهمچنين اگر كيفيت بازيابي خيلي بيشتر از قبل از 

   .شودبالا لحاظ مي

را در مرحله  RPNد ها كه بالاترين عددرصد از ريسك ٣٠همان  دوبارهدر ادامه پژوهش، 

قبل داشتند، انتخاب و سه معيار زمان بازيابي، هزينه بازيابي و كيفيت بازيابي براي آنها تعيين 

هاي انتخاب شده بعد از مشخص شدن پارامترهاي ذكر شده براي هركدام از ريسك. شودمي

 عدد اولويت ريسك كه حاصل ضرب اين سه پارامتر FAAOمرحله، با استفاده از روش  دراين

سپس مجدد مطابق با . آيدميدست ه، باست) زمان بازيابي، هزينه بازيابي و كيفيت بازيابي(

بالاتري دارند، انتخاب و  RPNمرحله  هايي كه درايندرصد از ريسك ٣٠ قانون پارتو

در نهايت . شودميالت قبل ارائه و برگشت به ح ريسكبراي بعد از وقوع  بازيابيراهبردهاي 

آوري تا عدد تاب ارزيابي شده) ١(هاي مقابله و بازيابي ارائه شده بر اساس رابطه راهبرد

  . شودمشخص  براي قبل از وقوع ريسك و بعد از وقوع ريسكسازمان 

= 𝑹𝑰  )١(رابطه   ቆ
∑ 𝑺𝒊𝒎

𝒊ୀ𝟏

𝟏𝟎𝑵𝒊
ቇ × ቆ

∑ 𝑺𝒋𝒏
𝒋ୀ𝟏

𝟏𝟎𝑵𝒋
ቇ × ቆ

∑ 𝑺𝒛
𝒑
𝒛ୀ𝟏

𝟏𝟎𝑵𝒛
ቇ 

احتمال وقوع «آوري مربوط به پارامتر راهبردهاي تاب Si: ريسكدر زمان قبل از وقوع 

آوري راهبردهاي تاب Sz، »اثرشدت «آوري مربوط به پارامتر راهبردهاي تاب Sj، »ريسك

آوري مربوط به هر پارامتر تعداد راهبردهاي تاب Nو » قدرت تشخيص«مربوط به پارامتر 

به ترتيب مربوط به زمان بازيابي،  Szو  Si ،Sj: ريسكزمان بعد از وقوع  در. باشدآوري ميتاب

آوري آوري مربوط به هر پارامتر تابتعداد راهبردهاي تاب Nهزينه بازيابي و كيفيت بازيابي و 

  .]٣٩[ باشدمي

  .نشان داده شده است ٢در قالب شكل طور خلاصه الگوي كلي پژوهش  به
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“wÿ ô‡ÿ:»îw•{„ Ωöô v‡÷∙ÍÇ ùÍ¶Õ‰w )RPN( zû v•w£ ù‡ß FMEA‡ ~wùv»Ñû‰wË vìÑ¤w‘ ‡…∙ªI 
…öùÅ É™òÎ¨ ‡ ©öÅ váû ‡ v‡÷∙ÍÇ zflöË ùÍ¶Õ ‰w …{’ vü ‡…∙ª j‹ ‰w

“wÿ •∙ÿ:vfiÑòwx . +ôù≠ö vü ùÍ¶Õ‰w zw zwÛÉûÍ› »ÀwôÍûRPN»îw•{„ ©ö‚ ôù “wÿ ô‡ÿ ‡ ÉæÎÎ› ùv‰{ûô‰wË 
»Àwz◊„ zûvË j‹ ‰w

“wÿ ~flåŸ: vfiÑòwx . +ôù≠ö vü ùÍ¶Õ ‰w zw zwÛÉûÍ› »ÀwôÍûRPN»îw•{„ ©ö‚ ôù “wÿ èÂwùÿ ‡ ÉæÎÎ› 
ùv‰{ûô‰wË zwüÍwzÈ zûvË j‹ ‰w

“wÿ ©™Ÿ:»îw•{„ Ωöô Éwx j‡ùË zûvË …{’ vü ‡…∙ª ùÍ¶Õ 

“wÿ èÂwùÿ:»îw•{„ Ωöô v‡÷∙ÍÇ ùÍ¶Õ ‰w )RPN( zû v•w£ ù‡ß FAAO‡ ~wùv»Ñû‰wË ü»w‹ zwüÍwzÈI ‰†Ífl„ 
zwüÍwzÈ ‡ ŒÎ∆ÎÇ zwüÍwzÈ zûvË ùÍ¶Õ ‰wË vfiÑòwx ©ö‚ ôù “wÿ •∙ÿ ‡ v‡÷∙ÍÇ zflöË ùÍ¶Õ ‰w zæö vü ‡…∙ª 

“wÿ v‡‘:©flw•wÍÈ ùÍ¶Õ‰wË »flwzº vfi¶wfiÈ

“wÿ ‰∆ÑŸ:»îw•{„ Ωöô Éwx j‡ùË zûvË zæö vü ‡…∙ª ùÍ¶Õ

  يند پژوهشهاي فراگام .٢شكل 

 

  هاي پژوهش يافته - ٤

 انجام شدهو مصاحبه با خبرگان اين سازمان  پژوهشها از طريق مرور ادبيات شناسايي ريسك

ريسكي كه از ادبيات شناسايي شده  ٥١ها و تبادل نظر با افراد، از پس از بررسي مصاحبه. است

ب با شرايط اين سازمان بود به آنها اضافه ريسك جديد كه متناس ١٨تا از آنها رد و  ٣٥بود، 

  .شناسايي شد ٤جدول  كد به شرح ٣٤مفهوم و  ١٠مقوله،  ٣در مجموع . شد

  

هاي منابع انساني  شناسايي ريسك :گام اول  

آوري براي قبل از وقوع ريسك محاسبه عدد تاب :ششمگام   

آوري براي بعد از وقوع ريسك محاسبه عدد تاب :هفتمگام   

  محاسبه شده در گام چهارم و تعيين   RPNها با بالاترين مقادير  درصد از ريسك ٣٠انتخاب  :پنجمگام 

  ها آن براي راهبردهاي بازيابي 

و پارامترهاي زمان بازيابي، هزينه  FAAOبر اساس روش   (RPN)ها  محاسبه عدد اولويت ريسك :چهارمگام 

  ها بعد از وقوع بندي ريسك هاي انتخاب شده در گام سوم و اولويت بازيابي و كيفيت بازيابي براي ريسك

  و پارامترهاي احتمال وقوع،  FMEAوش بر اساس ر (RPN)ها  محاسبه عدد اولويت ريسك :دومگام 

  ها  ها قبل از وقوع آن بندي ريسك قدرت تشخيص و شدت اثر و اولويت

  محاسبه شده در گام دوم و تعيين راهبردهاي  RPNها با بالاترين مقادير  درصد از ريسك ٣٠انتخاب  :سومگام 

  ها  مقابله براي آن 
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مقوله، مفهوم و كدهاي شناسايي شده مرتبط با ريسك منابع انساني. ٤جدول   

  كد  مفهوم  مقوله

فرايند استخدام، 

نگهداشت و 

  بازنشستگي

  جذب/ استخدام 

  فرد استخدام شده با نيازعدم تطابق  - ١

  انصراف افراد استخدام شده - ٢

  استخدام بانوان باردار  - ٣

  )ترجيح روابط بر ضوابط(بندي سهميه  - ٤

  كنترل مدارك اجباري براي استخدام - ٥

  نگهداشت

  عدم رضايت شغلي كارمندان  - ٦

  عدم امنيت شغلي - ٧

  عدم انگيزه جهت كار - ٨

  اجراي قوانين نامناسب - ٩

  عدم حقوق و مزاياي مكفي - ١٠

  عدم توجه به گردش شغلي - ١١

  هاي شرايط احراز شغليكمبود مهارت - ١٢

  غيبت غيرموجه كارمندان - ١٣

  غيبت زياد - ١٤

/ بازنشستگي 

  اخراج

  عدم اجراي مناسب قوانين و مقررات در بازنشستگي - ١٥

  هاي اجراي بازنشستگي و روش تغييرات قوانين - ١٦

  تفاوت زياد حقوق بازنشستگي و شاغل بودن - ١٧

  نداشتن مزاياي مكفي در بازنشستگي - ١٨

  )انتقال(خروج تجربه و مهارت بدون ثبت تجربه  - ١٩

  سلامت
  جسماني

  هاي كاريصدمات جسمي و مالي در مأموريت - ٢٠

  ابتلا به بيماري بلندمدت - ٢١

  مشكلات جسماني ناشي از پشت ميزنشيني و كار با كامپيوتر - ٢٢

  هاي عصبي و استرستنش - ٢٣  روانشناختي

  آموزش

نيازسنجي 

  آموزشي

  كامل نبودن نيازها - ٢٤

  به موقع نبودن نيازسنجي - ٢٥

  بندي درست نيازها عدم اولويت - ٢٦

/ تهيه برنامه 

  تقويم آموزشي

  محدويت بودجه/ هاي با اولويت نيازسنجيپوشش ندادن تمام  - ٢٧

  به موقع نبودن تدوين تقويم /  ريزي عدم برنامه - ٢٨

  كامل نبودن تقويم آموزشي  - ٢٩
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  كد  مفهوم  مقوله

  طور دقيق از تقويم آموزشي عدم آگاهي كارمندان به - ٣٠

هاي  اجراي دوره

  موردي/ با برنامه 

  عدم برگزاري دوره - ٣١

  عدم برگزاري به موقع دوره   - ٣٢

  نامناسب بودن برگزاري دوره  - ٣٣

  ها  اثربخش نبودن آموزش - ٣٤  كنترل اثربخشي

 

ها سه پارامتر احتمال وقوع، قدرت تشخيص ها، براي هركدام از آنپس از شناسايي ريسك

مشخص شد و از  نامه پرسشبا استفاده از ابزار  FMEA روش بهو شدت اثر مربوط 

بيان  ٥دست آمد كه در جدول هبراي هر ريسك ب RPNضرب اين سه پارامتر مقدار  حاصل

را دارا  RPNها كه بالاترين مقدار درصد ريسك ٣٠شده است؛ سپس مطابق با قانون پارتو 

در . ندهاي اصلاحي انتخاب شدانجام اقدام جهت FMEAهاي روش عنوان خروجي هستند، به

  .استها به ترتيب اولويت از بيشتر به كمتر آورده شدهودار پارتو ريسكنم ٣شكل 

= 𝑹𝑷𝑵  )٢(رابطه  × احتمال وقوع  × شدت اثر  قدرت تشخيص

 

  ٤هاي بيان شده در جدول ريسك RPNمقادير  .٥جدول 

١٩ ٤ ٧ ١٨ ٢١ ٣ ٦ ١٧ ١٢ ١٠ ٨ ٢٢ 
شماره 

 ريسك

٢٥٦ ٢٤٠ ١٧٥ ١٦٨ ١٤٤ ١٤٠ ١٢٠ ١٢٠ ٩٦ ٩٠ ٨٤ ٧٢ RPN 

٢٠ ١١ ٣٠ ٢٣ ٩ ١٥ ١ ٢ ١٣ ١٤ ٣٣ ٣٤ 
شماره 

 ريسك

٧٠ ٧٠ ٧٠ ٦٠ ٥٤ ٤٨ ٤٢ ٤٢ ٤٢ ٤٢ ٤٢ ٤٢ RPN 

 
١٦ ٢٤ ٢٥ ٢٦ ٥ ٢٧ ٣١ ٣٢ ٢٨ ٢٩ 

شماره 

 ريسك

٣٦ ٣٦ ٣٦ ٣٦ ٣٢ ٢٨ ٢٨ ٢٨ ٢٤ ٢٤ RPN 
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  FMEAها در روش نمودار پارتو ريسك .٣شكل 
 

 ١٠كه (دار هاي اولويتاز ريسكدرصد  ٣٠براي ، ٦بر اساس جدول در مرحله بعد 

بندي، عدم امنيت شغلي، نداشتن مزاياي مكفي در خروج تجربه و مهارت، سهميه: ريسك

بازنشستگي، ابتلا به بيماري بلندمدت، استخدام بانوان باردار، عدم رضايت شغلي، تفاوت زياد 

داشتن حقوق و هاي شرايط احراز شغلي و نحقوق بازنشستگي و شاغل بودن، كمبود مهارت

  .بالقوه ريسك شناسايي شد علل بالقوه و اثرهاي.) شودمزاياي مكفي را شامل مي

 

 دار ريسك اولويت ١٠بالقوه ريسك براي  علل بالقوه و اثرهاي: ٦جدول 

  FMEAحاصل از روش 

  اثرهاي بالقوه ريسك  علل بالقوه ريسك  ريسك

خروج تجربه و مهارت بدون 

  ثبت

مهارت افراد باتجربه عدم استفاده از 

  پيش از بازنشستگي
  وري سازمانكاهش بهره

  وري و تأثير نامطلوبعدم بهره  نامناسب بودن فرايند استخدام بالادستي  بنديسهميه

  عدم فعاليت نامناسب، نارضايتي شغلي  نامناسب بودن وضعيت قراردادي  عدم امنيت شغلي

نداشتن مزاياي مكفي در 

  بازنشستگي
  عدم تمايل به بازنشستگي  هاي بازنشستگيمناسب صندوققوانين نا
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RPN درصد تجمعي
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  اثرهاي بالقوه ريسك  علل بالقوه ريسك  ريسك

  وري و سودآوريكاهش بهره  نامناسب بودن شرايط كاري  ابتلا به بيماري بلندمدت

  عدم حضور به موقع در سازمان  عدم آگاهي در هنگام استخدام  استخدام بانوان باردار

  عدم رضايت شغلي
نامناسب بودن وضعيت رفاهي و مزاياي 

  كاركنان
  وريعدم انگيزه و كاهش بهره

تفاوت زياد حقوق 

  بازنشستگي و شاغل بودن
  عدم تمايل به بازنشستگي  هاي بازنشستگيقوانين نامناسب صندوق

هاي شرايط كمبود مهارت

  احراز شغلي

/ عدم فرايند استخدام به شيوه صحيح 

  هاي آموزشيعدم برگزاري دوره
  وري و رشد اقتصاديكاهش بهره

حقوق و مزاياي  نداشتن

  مكفي

كمبود / عدم تناسب حرفه و درآمد 

  بودجه
  وري و نارضايتي منابع انسانيكاهش بهره

 

، راهبردهاي پژوهشريسك با استفاده از مصاحبه با خبرگان  ١٠و در نهايت براي اين 

ريسكي كه  ١٠آوري قبل از وقوع ريسك براي راهبردهاي تاب ٧در جدول . شدمقابله ارائه 

  .اولويت بالايي دارند، ارائه شده است

 
  آوري قبل از وقوع ريسكراهبردهاي منتخب تاب .٧جدول 

 راهبرد RPN ريسك

  ١٤٠  استخدام بانوان باردار - ١
شناسايي هنگام مصاحبه و استفاده نكردن تا حد امكان از اين افراد، 

  هاي آغاز استخداملحاظ كردن تست بارداري در آزمايش

  ٢٤٠  بنديسهميه - ٢
نظارت شديد بر نحوه گزينش افراد از روش آزمون و مصاحبه، تدوين و 

  هاي استخدام و نگهداشت منابع انسانينامهنظارت بر اجراي نظام

  ١٢٠  عدم رضايت شغلي - ٣
، بسترسازي )ساليانه(مندي شغلي كارمندان گيري رضايتهاي اندازهفرم

  براي افزايش رضايت شغلي

  ١٧٥  شغليعدم امنيت  - ٤

مندي شغلي، افزايش سرعت در گيري رضايتبررسي قراردادها و اندازه

تغيير وضعيت : نمونه(تغيير وضعيت قراردادها بر اساس ضوابط 

  )قراردادهاي پيماني به رسمي

  ١٤٤  ابتلا به بيماري بلندمدت - ٥

صورت ساليانه، تحليل و پيگيري  بررسي وضعيت سلامت كارمندان به

ها به كارمندان، لحاظ نمودن عدم همكاري و حضور اعلام آننتايج و 

  اي در ارزيابي شغلي ساليانه آنهاهاي دورهكارمندان در معاينه



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٨ 

 راهبرد RPN ريسك

  ٩٠  عدم حقوق و مزاياي مكفي - ٦
تناسب شغل با شاغل، تطابق نسبي حقوق و مزاياي شغلي با شاغل، 

  ايجاد انگيزه از طريق مزاياي متغير به تناسب عملكرد

هاي شرايط كمبود مهارت - ٧

  احراز شغلي
٩٦  

هاي آغاز استخدام، تطبيق هاي آموزشي به خصوص دورهبرگزاري دوره

لحاظ كردن اين تطابق در (شرايط احراز شغل با شاغل هنگام استخدام 

هاي مديريت دانش و ثبت ، استفاده از سيستم)امتيازهاي شغلي فرد

 هاتجربه

تفاوت زياد حقوق  - ٨

  ي و شاغل بودنبازنشستگ
  سازي شرايط پرداختاستفاده از سازوكارهاي يكسان  ١٢٠

نداشتن مزاياي مكفي در  - ٩

  بازنشستگي
١٦٨  

گذار، ايجاد تسهيلات موردنياز بازنشستگان، كنترل مراجع قانون

  هاي مختلف بازنشستگيها در صندوقسازي پرداخت همسان

خروج تجربه و مهارت  - ١٠

  بدون ثبت
٢٥٦  

ريزي صحيح منابع انساني، استفاده از افراد با تجربه در استفاده از برنامه

  عنوان مدرس هاي آموزشي بهآستانه بازنشستگي جهت برگزاري دوره

 FAAOآوري براي بعد از وقوع ريسك، از روش شناسايي راهبردهاي تاب منظور بهسپس 

نشان داده  ٧داشتند و در جدول  را RPNكه بالاترين مقادير  يريسك ١٠. شوداستفاده مي

 ١٠براي هر كدام از اين . شونددر نظر گرفته مي FAAOهاي روش عنوان ورودي اند، به شده

با  FAAO روش بهسه پارامتر زمان بازيابي، هزينه بازيابي و كيفيت بازيابي مربوط  ،ريسك

پارامتر مقدار  ضرب اين سهو نظر خبرگان مشخص شد و از حاصل نامه پرسشاستفاده از 

RPN قانون پارتو  براساسسپس  .بيان شده است ٨دست آمد كه در جدول هبراي هر ريسك ب

 FAAOهاي روش عنوان خروجي را دارند، به RPNها كه بالاترين مقدار درصد ريسك ٣٠

ها به ترتيب نمودار پارتو ريسك ٤در شكل . اندجهت انجام اقدامات بازيابي انتخاب شده

  . استاز بيشتر به كمتر آورده شده اولويت

= 𝑹𝑷𝑵  )٣(رابطه  زمان بازيابي  × هزينه بازيابي ×  كيفيت بازيابي

 

  ٧هاي بيان شده در جدول ريسك RPNمقادير  .٨جدول 

٣  ١٠  ٥  ٤  ٨  ٦  ٩  ٢  ٧  ١  
شماره 

  ريسك

٢٩٤  ٢٨٨  ٢٤٥  ١٨٠  ١٢٦  ١٢٠  ١٢٠  ٩٦  ٩٦  ٤٨  RPN  
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  FAAOها در روش نمودار پارتو ريسك .٤شكل 
 

ابتلا به بيماري : ريسك ٣كه (دار هاي اولويتدرصد از ريسك ٣٠در نهايت براي 

با .) شودو خروج تجربه و مهارت بدون ثبت آن را شامل مي عدم رضايت شغليبلندمدت، 

راهبردهاي  ٩در جدول . شد، راهبردهاي بازيابي ارائه پژوهشاستفاده از مصاحبه با خبرگان 

  .ريسكي كه اولويت بالايي دارند، ارائه شده است ٣وقوع ريسك براي آوري بعد از تاب
 

  آوري بعد از وقوع ريسكراهبردهاي تاب .٩جدول 

  راهبرد  RPN  ريسك

  ٢٤٥  ابتلا به بيماري بلندمدت
عقد قرارداد با مراكز پزشكي تخصصي، پيگيري درمان شخص مبتلا به 

  بيماري، اختصاص تسهيلات ويژه به افراد مبتلا

  ٢٩٤  عدم رضايت شغلي كارمندان
رعايت عدالت در مسير ارتقاي شغلي كارمندان، استفاده صحيح از 

  هاي تشويق، انگيزش و ارتقامكانيزم

خروج تجربه و مهارت بدون 

  )انتقال(ثبت تجربه 
٢٨٨  

شناسايي افراد باتجربه قبل از بازنشستگي، آموزش ثبت تجارب به كليه 

افزار ثبت تجارب و مديريت دانش، لحاظ كردن كارمندان، استفاده از نرم

  عنوان امتياز شغلي فرد امتياز ثبت تجارب و دانش به
 

راهبرد براي بعد از وقوع  ٩راهبرد براي قبل از وقوع ريسك و  ٢٣در نهايت در اين مقاله 

كه به پارامترهاي احتمال وقوع  شدراهبرد شناسايي  ٣٢در مجموع  .ك مشخص شدريس

رت تشخيص، شدت اثر، سرعت بازيابي، كيفيت بازيابي و هزينه بازيابي تخصيص ريسك، قد
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مبناي تخصيص . ملاحظه است قابل ١٠داده شد و به تأييد نظر خبرگان رسيد كه در جدول 

همچنين لازم به ذكر . راهبردها نيز بر مبناي بيشترين ارتباط به هركدام از پارامترها بوده است

قدرت  -٢ احتمال وقوع؛ -١: بل از وقوع ريسكآوري براي قباست كه پارامترهاي تا

  زمان بازيابي؛ -١: د از وقوع ريسكشدت اثر ريسك است و براي بع - ٣تشخيص و 

  .باشدهزينه بازيابي مي -٣كيفيت بازيابي و  -٢

  

  آوريپارامترها و راهبردهاي تاب .١٠جدول 

  پارامترهاي

  آوريتاب
  آوريراهبرد تاب

وقوع احتمال 

  ريسك

  شناسايي افراد باردار هنگام مصاحبه و عدم استفاده حتي الامكان از اين افراد

  هاي آغاز استخداملحاظ نمودن تست بارداري در آزمايش

  صورت ساليانه بررسي وضعيت سلامت كارمندان به

  تطابق نسبي حقوق و مزاياي شغل با شاغل

  هاي آغاز استخدامدورههاي آموزشي به خصوص برگزاري دوره

  رعايت عدالت در مسير ارتقاي شغلي كارمندان

  عنوان امتياز شغلي فرد لحاظ نمودن امتياز ثبت تجارب و دانش به

  

  قدرت تشخيص

  نظارت شديد بر نحوه گزينش افراد از طريق آزمون و مصاحبه

  ها به كارمندانتحليل و پيگيري نتايج و اعلام آن

  هاي مديريت دانش و ثبت تجاربسيستماستفاده از 

  گذاركنترل مراجع قانون

  شدت اثر ريسك

  هاي استخدام و نگهداشتنامهتدوين و نظارت بر اجراي نظام

اي در ارزيابي شغلي ساليانه لحاظ نمودن عدم همكاري و حضور كارمندان در معاينات دوره

  هاآن

  تناسب شغل با شاغل

لحاظ نمودن اين تطابق در امتيازهاي (شغل با شاغل هنگام استخدام  تطبيق شرايط احراز

  )شغلي فرد

  سازي شرايط پرداختاستفاده از سازوكارهاي يكسان

  هاي مختلف بازنشستگيها در صندوقسازي پرداختهمسان

  ايجاد تسهيلات موردنياز بازنشستگان
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  پارامترهاي

  آوريتاب
  آوريراهبرد تاب

  زمان بازيابي

تغيير وضعيت : نمونه(قراردادها بر اساس ضوابط افزايش سرعت در تغيير وضعيت 

  )قراردادهاي پيماني به رسمي

  عقد قرارداد با مراكز پزشكي تخصصي

  افزار ثبت تجارب و مديريت دانشاستفاده از نرم

  كيفيت بازيابي

  )سالانه(مندي شغلي كارمندان گيري رضايتهاي اندازهفرم

  مندي شغليرضايتگيري بررسي قراردادها و اندازه

  ريزي صحيح منابع انسانياستفاده از برنامه

  پيگيري درمان شخص مبتلا به بيماري

  هاي تشويق، انگيزش و ارتقااستفاده صحيح از مكانيزم

  شناسايي افراد با تجربه قبل از بازنشستگي

  آموزش ثبت تجارب به كليه كارمندان

  شغليبسترسازي براي افزايش انگيزش 

  ايجاد انگيزه از طريق مزاياي متغير به تناسب عملكرد

عنوان  هاي آموزشي بهاستفاده از افراد با تجربه در آستانه بازنشستگي جهت برگزاري دوره

  مدرس

  اختصاص تسهيلات ويژه به افراد مبتلا  هزينه بازيابي

 

آوري مربوط به عدد تابآوري، پس از شناسايي و تخصيص راهبردها به پارامترهاي تاب

براي قبل از وقوع ريسك و بعد  ١رابطه شماره  براساسهاي منابع انساني اين سازمان ريسك

تر باشد نزديك ١است و هرچه به  ١و  ٠آوري در بازه عدد تاب. شداز وقوع ريسك محاسبه 

  . باشدآوري سازمان مينشان از تاب

   ٨٤/٠و براي بعد از وقوع ريسك  ٦٦/٠سك آوري براي زمان قبل از وقوع ريعدد تاب

  . دست آمده استهب
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  و پيشنهادهاگيري نتيجه - ٥

  گيرينتيجه - ١-٥

هاي دولتي اصفهان، هاي منابع انساني يكي از سازمانهدف از پژوهش حاضر شناسايي ريسك

دار جهت ارائه راهبردهاي مقابله و بازيابي براي آنها هاي اولويتها و تعيين ريسكتحليل آن

ريسك شناسايي شده و  ٣٤به همين منظور ابتدا . آورسازي منابع انساني استتاب منظور به

  سلامت و  -٢يند استخدام، نگهداشت و بازنشستگي، فرا -١: هايكلي در مقولهطور  به

  ها يت براي هر كدام از ريسكعدد اولو FMEAسپس با روش  .شدبندي آموزش دسته -٣

هايي كه عدد اولويت بالاتري داشتند براي ارائه راهبردهاي درصد از ريسك ٣٠دست آمد و هب

در مرحله بعد همان . مقابله پيش از وقوع ريسك انتخاب شده و راهبردهاي لازم ارائه شد

 FAAOفاده از روش هاي انتخاب شده براي ارائه راهبردهاي مقابله، انتخاب و با استريسك

هايي كه عدد درصد از ريسك ٣٠ ها محاسبه شد؛ مجددعدد اولويت براي هر كدام از ريسك

اولويت بالايي داشتند براي ارائه راهبردهاي بازيابي پس از وقوع ريسك انتخاب شده و 

وقوع براي قبل از (آوري در نهايت راهبردها به پارامترهاي تاب. راهبردهاي لازم ارائه شد

زمان بازيابي، : احتمال وقوع، قدرت تشخيص و شدت اثر و براي بعد از وقوع ريسك: ريسك

آوري براي قبل و بعد از وقوع تخصيص داده شد و عدد تاب) هزينه بازيابي و كيفيت بازيابي

   .ريسك محاسبه شد

ش تا هاي مربوط به استخدام، نگهداشت و آموزهاي اين پژوهش در شناسايي ريسكيافته

است و ) ٢٠١٧(و  هوانگ و همكاران ) ٢٠١٤(حد زيادي همسو با مقالات كوك و همكاران 

]. ٤و  ١٧، ١٦[ است) ٢٠١٦(يا در ريسك توجه به گردش شغلي همسو با مقاله بكر و اسميت 

هاي ادراكي، انساني و فني كه در مقاله هايي مانند عدم برخورداري از مهارتهمچنين ريسك

اشاره ) ١٣٩٦(و ابراهيمي و همكاران ) ١٣٩٥(پور و ابراهيمي ، قلي)١٣٩٥(پور قليابراهيمي و 

هاي شرايط احراز شغلي هايي همچون كمبود مهارتشده، در اين پژوهش نيز با عنوان ريسك

هاي مقوله آموزش مانند كامل نبودن تقويم آموزشي و يا عدم برگزاري به موقع و ريسك

ها اين ريسك بنابراين]. ١١و  ٣٦، ١٠[ اند، شناسايي شدهاست يان شدهب ٤ها كه در جدول  دوره

مثال  رايب(هاي مربوط به مفهوم بازنشستگي ا ريسكام باشند،همسو با مقالات ذكر شده مي
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عدم اجراي مناسب قوانين و مقررات در بازنشستگي، تفاوت زياد حقوق بازنشستگي و شاغل 

مشكلات : مانند(، مسائل جسماني ))انتقال(ثبت تجربه  بودن، خروج تجربه و مهارت بدون

هاي با پوشش ندادن كليه نيازسنجي ،)جسماني ناشي از پشت ميزنشيني و كار با كامپيوتر

كه مربوط به به موقع نبودن تدوين تقويم /  ريزي عدم برنامهو يا محدويت بودجه / اولويت 

ازطرف ديگر . اندقاله حاضر شناسايي شدهتقويم آموزشي است، در م/ مفهوم تهيه برنامه 

تواند در اثر عدم تعامل هايي همچون ديدگاه كاركنان نسبت به واحد منابع انساني كه ميريسك

ورتر كردن سازمان سازنده كاركنان با اين واحد و يا عدم ادراك نقش منابع انساني در بهره

دهد ها و مطالعات ميداني نشان ميبررسيايجاد شود، در اين مقاله شناسايي نشده است؛ زيرا 

هاي كه ارتباط مؤثر و پويايي بين كارمندان با اين واحد برقرار است، همچنين نظرها و ديدگاه

درنتيجه اين . شودها تا حد مطلوبي استفاده ميافراد به واحد منابع انساني منتقل و در تصميم

 همسو بوده و در اين مقاله استفاده نشده استغير) ١٣٩٥(پور و ابراهيمي ريسك با مقاله قلي

]٣٦[ .  

هاي خود به اين در مقاله) ٢٠١٤(و بردوئل و همكاران ) ٢٠١١(هال و همكاران لنگنيك

ها و عملكردهاي منابع انساني در سيستم مديريت منابع انساني نتيجه رسيدند كه سياست

آوري سازمان و رار دهند و منجربه تابو رفتارهاي كارمندان را تحت تأثير ق توانند نگرش مي

) ٢٠١٦(همچنين نتايج مقاله كوك و همكاران . ]٤١و  ٤٠[ تقويت عملكرد منابع انساني شوند

آوري و تعامل كاركنان با يكديگر سيستم كاري با عملكرد و كارايي بالا بر تاب نشان داد كه

و كونتز و همكاران ) ٢٠١٦(اران طرفي در مقالات برانيكي و همكاز]. ٢٨[ تأثير مثبتي دارد

نشان داد  هاآن اند كه نتايجآوري فرد و سازمان پرداختهبه بررسي ارتباط بين تاب) ٢٠١٧(

نشان  هادرواقع مطالعه]. ٤٣و  ٤٢[آورسازي سازمان تأثيرگذار است آورسازي فرد بر تاب تاب

رشد و توسعه در شرايط  دهد كه برايچابكي سيستم را نشان مي ،آوري سازمانتاب دادند

توان نتيجه گرفت كه براي مي هارو با بررسي مطالعهازاين ].٤٣[برانگيز ضروري است چالش

اي شود و براي ورتر كردن آن لازم است به منابع انساني توجه ويژهموفقيت سازمان و بهره

آور شوند تا بتوان آور كردن سازمان نياز است كه ابتدا منابع انساني آن سازمان تابتاب

   .در شرايط آشفته و پيچيده شرايط مطلوب خود را حفظ كردهمچنان 
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ها پرداخته، بنابراين نتايج پژوهش حاضر كه به ارائه راهبرد براي مديريت ريسك

ها و درنظر گرفتن دهد كه توجه به ريسكهمپوشاني با مطالعات بيان شده دارد و نشان مي

وقوع آنها و يا در صورت وقوع، استفاده از راهبردهايي كه بتواند راهبرد براي پيشگيري از 

تر از آن بازگرداند، تأثيرات منابع انساني را به شرايط پيش از وقوع ريسك و حتي مطلوب

آوري سازمان دارد كه اين مورد را از عدد آوري منابع انساني و درنتيجه تابمطلوبي بر تاب

دست آمده پيش از هاز وقوع ريسك و مقايسه آن با عدد ب دست آمده براي پسهآوري بتاب

   .توان دريافتوقوع ريسك نيز مي

هايي كه اين سازمان با آن ترين ريسكمهمدهد كه در نهايت نتايج اين پژوهش نشان مي

خروج تجربه و مهارت بدون ثبت  عدم رضايت شغلي كارمندان،: روست عبارت است ازروبه

دان به بيماري بلندمدت؛ كه براي هر كدام از آنها راهبردهاي قبل و بعد از آن و ابتلاي كارمن

 ريسكبراي حالت قبل از آوري براي اين سازمان همچنين عدد تاب. وقوع ريسك ارائه شد

دهنده آن است كه بخش منابع انساني كه نشاندست آمد هب ٨٤/٠ ريسكو براي بعد از  ٦٦/٠

و حتي بهتر  وقوعبراي برگشت به حالت قبل از  ريسكاين سازمان توجه لازم به رخدادهاي 

  . داراستتا حد مطلوبي از آن را 
 

  پيشنهادها - ٢- ٥

اد استخدام پيشگيري از انصراف افر منظور توان به اين سازمان پيشنهاد كرد كه بهدر نهايت مي

ها به كنندگان علاوه بر بررسي دانش و مهارت افراد، ثبات كاري و وفاداري آناستخدامشده، 

در  آنهاتوان از رزومه و سابقه كاري براي بررسي ثبات كار افراد مي .سازمان را نيز بررسي كنند

هاي تمايل اگر كارمنداني با ويژگي. استفاده كردها و مدت زمان تعهد آنها به سازمانگذشته 

متر به ترك كار، درجه مشاركت بالا و احساس تعلق زياد به سازمان را به هنگام جذب بتوان ك

  . شناسايي كرد، احتمال بيشتري براي استخدام كارمندان باثبات وجود دارد

يكي از راهبردهايي كه مطرح شد، هاي شرايط احراز شغلي براي مقابله با كمبود مهارت

دهد كه هر فرد در هاي ميداني اين سازمان نشان ميبررسي. هاي آموزشي بودبرگزاري دوره

هاي آموزش هر ساعت و زمان ٩٠ساعت آموزش ببيند و با درنظر گرفتن اين  ٩٠سال بايد 
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، انتخاب كند؛ اما در برخي موارد است يي را كه خواهان آموزش در سال آيندههادوره، دوره

ه آموزشي متناسب با محتوا و حجم آن دوره براي يك دور هاشود كه تعداد ساعتديده مي

د كامل به بيشتري هستند تا بتوانن هايتعداد ساعت نيست و كارمندان خواهان آموزش با

 كه ضمن نظرخواهي از افراد دربارهد شوپيشنهاد مي روازاين. موضوع اشراف پيدا كنند

نيز  ،كه خواهان آموزش براي آن دوره هستند هاييهاي آموزشي، در مورد تعداد ساعت دوره

همچنين يكي از مواردي كه در بحث آموزش در اين سازمان كمتر . انجام شودبررسي 

 شود تااست كه پيشنهاد مي هامنظور تبادل تجربه ها بهاري جلسهگيرد برگزموردتوجه قرار مي

   .اين اتفاق رخ دهد

سطح كارمندان و مديران منابع انساني در  هايپژوهش حاضر مربوط به شناسايي ريسك

ممكن است براي  هايي كهريسك هاي آيندهشود در پژوهشپيشنهاد مي روازاين. مياني بود

رخ ) راهبرديمانند مديريت (مربوط به ايشان است  طور انحصارمدير ارشد و فرايندهايي كه به

آوري مدير مطرح شوند و تأثير تابدهد، شناسايي و راهبردهايي براي كنترل و مديريت آنها 

شناسايي ها مستقل از يكديگر همچنين در اين پژوهش ريسك. شودبر كارمندان مشخص 

ها و به شناخت روابط بين اين ريسك هاي آيندهدر پژوهشتا د شوپيشنهاد مي روازاين. اندشده

ون مدلسازي ساختاري ساختاري با تحليل تأثير متقابل بين آنها با روشي همچ مدلساخت يك 

  .پرداخته شود ١تفسيري

  

  هاي پژوهشمحدوديت - ٣- ٥

ازطرف كميته واگذاري  شده محرمانگي اطلاعات، اجازه انتشار نام سازمان بررسي علت به

  .اطلاعات داده نشد
 

                                                             
1. Interpretive Structure Modeling (ISM) 



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٦ 

  فهرست منابع - ٦
[1] Xuecai, X., & Deyong, G. "Human factors risk assessment and 

management: process safety in engineering", Process safety and 
environmental protection, 113, (2018), pp. 467–482. 

[2] Boada-Cuerva, M., Trullen, J., & Valverde, M. "Top management: the 
missing stakeholder in the HRM literature", The International Journal 
of human resource management, 30 (1), (2019), pp. 63-95. 

[3] Roumpi, D., Magrizos, S., & Nicolopoulou, K. "Virtuous circle: Human 
capital and human resource management in social enterprises", Human 
resource management, 59(5), (2019), pp. 1-21. 

[4] Becker, K., & Smidt, M. "A risk perspective on human resource 
management: A review and directions for future research", Human 
Resource Management Review, 26(2), (2016), pp. 149–165. 

[5] Albrecht, S L., Bakker, A B., Gruman, J A., Macey, W H., & Saks, A M. 
"Employee engagement, human resource management practices and 
competitive advantage", Journal of organizational effectiveness: People 
and Performance, 2(1), (2015), pp. 7-35.  

 [6] Biron, M., De Cieri, H., … & Sun, J. M. "Structuring for innovative 
responses to human resource challenges: A skunk works approach", 
Human Resource Management Review, (2020). 

[7] Bombiak, E. "Assessment of scope of implementation of the human 
resource risk management", Zeszyty Naukowe, (2018), pp. 35-48. 

[8] Mitrofanova, A., Mitrofanova, E., Konovalova, V., & Ashurbekov, R. 
"Human resource risk management in organization: methodological 
aspect", Advances in Economics, Business and Management Research, 
38, (2017), pp. 699-705. 

[9] Bombiak, E. "Human resources risk as an aspect of human resources 
management in turbulent environments", Management and Leadership, 
(2017), pp. 121-132. 

هاي منابع انساني بر اساس نقاط مرجع شناسي ريسكگونه". پور، آابراهيمي، ا و قلي] ١٠[

، شماره ٦، دوره هاي مديريت منابع سازمانيپژوهش، "كاربرد رويكرد كيفي: استراتژيك

  .١-٢٦صص، )١٣٩٥(، ٢

هاي  تحليل و سنجش ريسك". پور، آ؛ مقيمي، سيد م و قاليباف اصل، حابراهيمي، ا؛ قلي] ١١[

مديريت فرهنگ ، "كارگيري تكنيك ديمتل فازي و مشابهت فازيمنابع انساني با به

  .١- ٢٣، صص )١٣٩٦(، ١، شماره ١٥، دوره سازماني



 اسماعيل مزروعي نصرآبادي و همكار_______________________....آورسازي منابع راهبردهاي تاب

 
١٤٧ 

طراحي مدل مديريت ريسك منابع ". نژاد، ع و ساعدي، ع موسوي، سيد ن؛ شريعت] ١٢[

فصلنامه مطالعات منابع ، "بنيادهاي دولتي با استفاده از نظريه دادهانساني در سازمان

 .١٢١- ١٤٢، صص )١٣٩٧(، ٢٨، شماره ٨، سال انساني
[13] Noroozi, A., Mokhtari, H., Bagherpour, M., & Sajadi, S. J. "A 

probabilistic portfolio budget allocation problem with CPI index under 
risk", Journal of Industrial and Production Engineering, 33(4), (2016), 
pp. 236-246. 

[14] Meyer, M., Roodt, G., & Robbins, M. "Human resources risk 
management: Governing people risks for improved performance", SA 
Journal of human resource management, 9(1), (2011), pp. 1-12. 

[15] Ernst, Y. Global Human Resources Risk: from the danger zone to value 
zone. http://www.corporate-leaders.com/index.cfm/page:hr-
leaders/id:ernst-young-study-shows-hr-risk-among-global-executives-
top-concerns, (2008). 

[16] KOÇ, M., Fedai ÇAVUŞ, M., & Saraçoglu, T. "Human Resource 
Management Practices, Job Satisfaction and Organizational 
Commitment", International Journal of Academic Research in 
Business and Social Sciences, 4(9), (2014), pp. 178-190. 

[17] Huang, W., Sun, Q., Guan, X., & Peng, Sh. "Human resource risk 
identification and prevention", Control and systems engineering, 
(2017), pp. 16-21. 

[18] Fedotova, M A., Tikhonov, A I., & Novikov, S V. "Estimating the 
Effectiveness of Personnel Management at Aviation Enterprises", 
Russian Engineering Research, 38(6), (2018), pp. 466–468. 

[19] Themsen, T N., & Skærbæk, P. "The performativity of risk management 
frameworks and technologies: The translation of uncertainties into pure 
and impure risks", Accounting, Organizations and Society, 67, (2018), 
pp. 20-33. 

[20] International Organization for Standardization (ISO), ISO 31000:2018 
Risk Management – principles and guidelines. 
https://www.iso.org/obp/ui/#iso:std:iso:31000:ed-2:v1:en. 

[21] Zegordi, S H., Rezaee Nik, E., & Nazari, A. "Power Plant Project Risk 
Assessment Using a Fuzzy-ANP and Fuzzy-TOPSIS Method", 
International Journal of Engineering, 25(2), (2012), pp. 107-120. 

[22] Dionne, G. "Risk management: history, definition and critique", Risk 
Management and Insurance Review, 16(2), (2013), pp. 147-166. 

 
 



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤٨ 

[23] Kauppi, K.,  Longoni, A., Caniatoc, F., &  Kuula, M. "Managing 
country disruption risks and improving operational performance: risk 
management along integrated supply chains", International Journal of 
Production Economics, 182, (2016), pp. 484–495. 

[24] Anaraki-Ardakani, D., & Ganjali, A. "Human Resource Risk 
Management", Applied mathematics in Engineering, Management and 
Technology, 2(6), (2014), pp. 129-142. 

[25] Cooper, C L., Liu, Y., & Tarba, Sh Y. "Resilience, HRM practices and 
impact on organizational performance and employee well-being", The 
International Journal of Human Resource Management, 25(17), 
(2014), pp. 2466-2471. 

[26] Patel, S. S., Rogers, M. B., Amlot, R., & Rubin, G. J. What do we mean 
by "Community resilience"? A systematic literature review of how it is 
defined in the literature. http://currents.plos.org/disasters/article/what-
do-we-mean-by-community-resilience-a-systematic-literature-review-
of-how-it-is-defined-in-the-literature/, (2017). 

[27] Kantur, D., & Iseri-Say, A. "Measuring organizational resilience: a 
scale development, Journal of Business", Economics & Finance, 4(3), 
(2015), pp. 456-472. 

[28] Cooke, F L., Cooper, B., Bartram, T., Wang, J., & Mei, H. "Mapping 
the relationships between high-performance work systems, employee 
resilience and engagement: a study of the banking industry in China", 
The International Journal of Human Resource Management, 30(8), 
(2016), pp. 1-22. 

[29] Ho, M., Teo, S T T., Bentley, T., Verreyne, M L., & Galvin, P. 
"Organizational resilience and the challenge for human resource 
management: conceptualizations and frameworks for theory and 
practice", (2014), pp. 1-8. 

[30] Branicki, L., Steyer, V., & Sullivan-Taylor, B. "Why resilience 
managers aren’t resilient, and what human resource management can 
do about it", The International Journal of Human Resource 
Management, 30(8), (2016), pp. 1-26.  

[31] Bouaziz, F., & Smaoui Hachicha, Z. "Strategic human resource 
management practices and organizational resilience", Journal of 
Management Development, 37(7), (2018), pp. 1-16. 

[32] Lim, D. H., Hur, H., Ho, Y., Yoo, S., & Yoon, S. W. "Workforce 
resilience: integrative review for human resource development", 
Performance improvement quarterly, (2019), pp. 1-25. 

 
 



 اسماعيل مزروعي نصرآبادي و همكار_______________________....آورسازي منابع راهبردهاي تاب

 
١٤٩ 

[33] Kooij, D. T. A. M., Jansen, P. G. W., Dikkers, J. S. E., & de Lange, A. 
H. "Managing aging workers: a mixed methods study on bundles of 
HR practices for aging workers", The International Journal of Human 
Resource Management, 25(15), (2014), pp. 2192–2212. 

[34] Yu, G., & Park, J. "The effect of downsizing on the financial 
performance and employee productivity of Korean firms", 
International Journal of Manpower, 27(3), (2006), pp. 230–250.  

[35] Ferrie, J. E., Shipley, M. J., Stansfeld, S. A., & Marmot, M. J. "Effects 
of chronic job insecurity and change in job security on self reported 
health, minor psychiatric morbidity, physiological measures, and 
health related behaviours in British civil servants: the Whitehall II 
study", Journal of Epidemiology & Community Health, 56(6), (2002), 
pp. 450–454. 

، "كاربرد رويكرد آميخته: مديريت ريسك منابع انساني". پور، آ و ابراهيمي، ا قلي] ٣٦[
  .٧٣-٩٦، صص )١٣٩٥(، ٣٢، شماره ٩، سال هاي مديريت عموميپژوهش

 [37] Mojibian, M., Jafari Nodoushan, R., Shekari, H., Salmani, Z., Heidari, 
M., & Mihanpour, H. "The Role of Human Resources Management in 
Risk and Safety Management of Patient (Case study: Dr. Mojibiyan 
Hospital, Yazd)", Journal of community health research, 6(4), (2017), 
pp. 229-39. 

[38] Jafari, M J., Jafari Nodushan, R., Shirali, Gh A., Khodakarim, S., & 
Khademi Zare, H. "Indicators of organizational resilience in critical 
sociotechnical systems: A qualitative study for the refinery complex", 
Health Scope, 7(3):e14134, (2018). 

تعيين راهبردها و ". فر، مروانستان، ك؛ آقاجاني، ح؛ صفايي قاديكلايي، ع و يحيي زاده] ٣٩[
، ٢٣، سال هاي مديريت راهبرديپژوهش، "آوري زنجيره تأمين ايران خودروعدد تاب

  .٣٥-٥٦، صص )١٣٩٦(، ٦٦شماره 
[40] Lengnick-Hall, C. A., Beck, T. E., & Lengnick-Hall, M. L. "Developing 

a capacity for organizational resilience through strategic human 
resource management", Human Resource Management Review, 21(3), 
(2011), pp. 243–255.  

[41] Bardoel, E. A., Pettit, T. M., De Cieri, H., & McMillan, L. "Employee 
resilience: an emerging challenge for HRM", Asia Pacific Journal of 
Human Resources, 52(3), (2014), pp. 279–297. 

[42] Branicki, L., Steyer, V., & Sullivan-Taylor, B. "Why resilience 
managers aren’t resilient, and what human resource management can 
do about it", The International Journal of Human Resource 
Management, (2016), pp. 1–26. 

[43] Kuntz, Joana R. C., Malinen, S., & Näswall, K. "Employee resilience: 
Directions for resilience development", Consulting Psychology 
Journal: Practice and Research, 69(3), (2017), pp. 223-242. 
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١٤٠٠ پاييز، ٣ ، شماره١١دوره   

عوامل و منابع شناسايي شده سازمان تأمين  بندي اولويت

اجتماعي چندلايه با رويكرد  اجتماعي براي اجراي  نظام تأمين

  ١نگاري سناريو و DANPتلفيقي 

 
  ٢، مجيد نيلي احمدآبادي١حسينعلي نجارپور

  

قم، قم،  مديريت، دانشكده مديريت و اقتصاد، دانشگاه   گروه آموخته كارشناسي ارشد، دانش -١

 .ايران

   .قم، قم، ايران مديريت، دانشكده مديريت و اقتصاد، دانشگاه   گروه ،استاديار -٢
  

 ٢٤/٣/١٤٠٠: پذيرش                  ٢٠/٩/١٣٩٩: دريافت

  

 چكيده

ساختاري كه در نظام  اصلاحات  گذاري ناكارامد و لزوم  مصارف، مديريت سرمايه و   نداشتن منابع تعادل 

در برخي  چندلايه  اجتماعي   تأمين سو و تجربه موفق نظام  كنوني تأمين اجتماعي وجود دارد، از يك

و    شناسايي هدف   پژوهش با  .شد   ايران  در كشورها از سوي ديگر موجب استقبال از اين نظام  

انجام   سناريو و انتخاب  ، تدوين   سازمان منابع  ارزيابي   مؤثر،  پيشران نيروهاي  و   ها  چالش  بندي  اولويت 

پژوهش   روش. شد  انجام      پي  ان اي  ها با داده و تحليل  ديمتل  روش  با  پژوهش    مدلسازي. است شده 

نتاج   .است) اصفهان استان  اجتماعي   تأمين  نفر از مديران ٤٥   ( خبرگان   نظرسنجي بر  مبتني و  توصيفي  

 نقطه به  نزديكي «عامل  و  است  » بازنشستگي و  بيمه  هاي  چالش«چالش،   گروه  اثرگذارترين كه   داد   نشان

 مالي نابع م  تأمين«همچنين دو عامل . شود ترين زيرچالش محسوب مي عنوان مهم به» سر مالي سربه

  عنوان دو نيروي پيشران استقرار اين نظام شناسايي به» مرتبط  هاي سازمان و  تعامل با نهادها «و » پايدار

عسل بي كندوي   ترين سناريو، سناريوي شوارتز، محتمل دو پيشران در ماتريس   دادن اين با قرار. شدند

                                                             
 .است  اين پژوهش با حمايت مالي موسسه عالي پژوهش تامين اجتماعي انجام گرفته .١
 نويسنده مسئول مقاله :                                                                          E-mail: hosein.najjarpour@gmail.com 
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  . شد  داده تشخيص 

  

  .لايه، ديمتل، اي ان پي، سناريونگاري ماعي چندنظام تأمين اجت :هاي كليدي واژه

. 

  مقدمه  - ١

 اقتصادي در - نسلي، با هويت اجتماعي غيردولتي بين  عمومي اجتماعي يك نهاد  مينأت  سازمان

اجتماعي   مينأت  قانوني  هاي دهنده حمايت  ترين ارائه ترين و محوري گستره عمومي، جامع

 اصل و بر داشته  اداري و مالي  استقلالاين نهاد . است  اجتماعي  هاي اصول بيمه بر  مبتني

 نهاد بارزترين عنوان به  اجتماعي تأمين . دارد  اتكا –كارگر، كارفرما و دولت  -راييگ  جانبه سه 

 تحترا   شورك  جمعيت از درصد  ٤٠ و  شهري  جمعيت  درصد ٦٠ از اجتماعي بيش  تأمين نظام 

و  ]١[ يريپ  سمته ب  جمعيت  سوق. روست ايي روبهه با  چالش سازمان  ، اما اين دارد  وششپ  

 طرح  انتخاب ت،يجمع  يريپ  ليدل  به  ينسل نيب سكير يگذار اشتراك بالقوه به تيمز

 همزمان  طور هب. ]٢[است   كرده برخوردار   زيادي   اهميت از را افراد نظر مورد  بازنشستگي 

 طول نسبت تعداد كارگران فعال به بازنشستگان در ،كند پيدا مي  كاهش تولد  نرخ  كه يحال در 

 با. ]٣[كند  پيدا مي هاي بازنشستگي كاهش و نرخ ورودي به صندوقپيدا كرده  اهشك ها سال 

. است  شده  اقتصادي تبديل  ي از سياستمهم به حوزه بسيار ياجتماع تأمين ، ١يتيجمعانتقال 

 ي،شناخت تيجمع  به تحولات يمنته ياقتصاد  يامدهايپ، ٢ايپو اقتصادي  رشد جامع الگوي در 

سنجيده موجود  يبازنشستگ  هاي از طرح ياريبس يداريپامشخص،  ندهيآ هاي حال و در زمان

اجتماعي موجود در   بيمه هاي نظام. ]٤[ است ضروري ارزيابي شده تياسيس  به اصلاحات ازين و

براي  بيشتر ها نظام اين .باشند نمي جامعه افرادتمام  نيازهاي ييپاسخگو به قادر تنهايي به ايران

با  افراد .اند شده دارند، طراحي متوسطي مدآدر كه بگيراني  حقوق سلامت  حفظ و معيشت  تأمين

 رها جامعه در اجتماعي بدون تأمين و نبودهها  اين بيمه حق پرداخت  به قادر اندك مدآدر

هاي بازار كار  بايد پاسخگوي سبك زندگي و ريسكاجتماعي   هاي تأمين حمايت .]٥[ند شو  مي

در بيمه حق كسر مشمول دستمزد سقف وجود به دليل ديگر طرفاز .]٦[ نيز باشد

                                                             
1. Demographic Transition  
2.Comprehensive Growth Economic 
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 افت با بازنشستگي دارند، زمان سقف از اين بيشتر مدهايآدر اجتماعي، افرادي كههاي  بيمه

 با هاي هطبق پاسخگوي تواند نميكنوني  اجتماعيهاي  بيمه نظام بنابراين .شوند مي مواجه مدآدر

موضوع مهم ديگري كه در ارتباط با نظام تأمين  .]٥[باشد  بالا مدآدر يا اندك بسيار مدآدر

اي  هاي امدادي، حمايتي و بيمه تفكيك و تمايز ميان حوزه به آن توجه شود،اجتماعي بايد 

  . ]٧[است 

 - هزينه  بر توازن  هاي مبتني كه نظام هايي چالش و ساير شده  بيان  هاي بر چالش  براي غلبه

اصلاح : است  شده  ارائه راهكار  سه، ندا مواجه  آنبا ) ايران  بازنشستگي و  مانند نظام بيمه(  مدآدر

 مبتني  نظام  سازي پياده پارامتريك،  اصلاح  طريق از )اندوخته بدون( مدادربا  هزينه  توازن   نظام 

سوق  و )سيستمي  اصلاح(  خصوصي  انداز اجباري هاي پس صندوق ايجاد راه  از  كامل ذخيره  بر 

 مد بازنشستگي شاملآدر  منابع از  تركيبي  كه در آن  چندلايه  اجتماعي  تأمين  هاي طرح  سمت  به

 هاي مستمري و  هزينه  با مدآسيستم توازن در( مالي  مينأت  اصلي  شكل  دو  و  خصوصي و  دولتي 

واحدي وجود ندارد و كشورها   نسخه  ،نظام  اين  سازي پياده در .شود مي  ديده) گذاري اندوخته 

  . كنند را انتخاب مي بالايكي از راهكارهاي  ،شرايط حاكم بر جامعه خودبه  باتوجه

 

  مباني نظري  - ٢

اين  اي از آن در هايي، نمونه اننده با چنين نظامو آشنايي ذهني خو چندلايه براي معرفي نظام

لايه صفر شامل امور : لايه دارد ٥بانك جهاني چندلايه پيشنهادي  نظام. شوند بخش معرفي مي

اي است كه با  لايه اول سطح بيمه. كننده سطح حداقل حمايتي است اي است كه تأمين بيمه غير

انداز انفرادي و اجباري  صورت حساب پس لايه دوم به. مد افراد مرتبط استآسطوح حداقل در

و سيستم  اختياري است و به شكل حساب هاي انفرادي، با مشاركت كارفرما ،لايه سوم. است

سيستم حمايت از سالمندان  ،لايه چهارم. بر مزاياي معين يا حق بيمه معين است مبتني

  ايران   ماعياجت تأمين  و   رفاه  لايه   سه  نظام .]٨[ هدد مي  ارائه را  خانوادگي  صورت درون به

 و  است   ايران   اجتماعي   تأمينو   هرفا  حوزه در  گذاري  مشي خط   مرجع  و  لادستيبا   سند   ترين ممه

  قانون  ٢٧ماده  در .]٩[ شد  نامگذاري »اجتماعي تأمين و  رفاه  جامع  نظام ساختار  قانون«  عنوان با 

 زير   لايه  سه  حداقل با  لايه چند  جتماعي  ا  مينأت  جامع  نظام قراراست  مجوز توسعه،  پنجم   برنامه
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 و  حمايتي  خدمات  شامل جتماعي  ا  هاي مساعدت لايه  :اول  لايه :است  شده  داده  دولت  به 

پايه؛  درماني  هاي بيمه و  پايه  هاي  مستمري پايه شامل   تماعياج هاي  بيمه :دوم   لايه توانمندسازي؛    

   .]١٠ [درمان و  بازنشستگي  مكمل  هاي بيمه :سوم  لايه

هايي وجود  هاي آن كشور، چالش به ويژگي  كشور، بسته مذكور در هر  سازي نظام براي پياده

 در  اصلي الؤس. باشد  داشته  سزايي هب ثيرأت كار  موفقيت در تواند آنها مي به نكردن وجهتدارد كه 

 سناريويي  چه  و  است قدره چ  يك هر  اهميت ؛كدامند ها اين چالش  ست كها آنپژوهش اين 

  .تر است براي مواجهه با آنها مناسب 

 

  پيشينه پژوهش  - ٣

چند  اجتماعي  تأمين  نظام  سازي  مؤثر بر پياده  عوامل با شناسايي  در رابطه   زيادي هاي  پژوهش

 بيمه هاي صندوق  يها چالش) ١٣٩٦مانند محمودزاده، (ها  پژوهش برخي . انجام شده است لايه 

، ابراهيمي ميرزامانند (ديگر  برخي . اند كرده  بررسي فني  و   را به لحاظ ساختاري و بازنشستگي

اقتصادي،  هاي  هايي مانند چالش  بندي فراتر نگريسته و در دسته ها را از ديدي  اين چالش) ١٣٩٥

طور گسترده بيان كرده و سعي در  مباني اين نظام را به ]٥[حيدري . اند آورده  سياسي و غيره

هاي اين نظام پرداخته است و  به ذكر چالش ]١١[نجارپور . شرح و بسط بيشتر آن كرده است

اميري و . بندي كرده است هاي موجود را شناسايي و دسته براي اجراي اين نظام چالش

سيريابي توسعه نظام و م اجتماعي مينأت هاي تطبيقي نظام -بررسي نظري  به ] ١٨[همكاران 

هاي بالا و  بندي نتايج پژوهش جمع ١جدول . اند پرداخته ايران اجتماعي مينأت لايه سه

  .]١١[دهد  مي  ديگر را نشان  يافته جدولي از پژوهشي  بسط
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  چند لايهبراي استقرار نظام   اجتماعي  تأمين سازمان  يها زيرچالشها و  چالش. ١ جدول

  نويسندگان  چالش زير  چالش

  )D1( بازنشستگي

اي  بيمه هاياجتماعي دولت به تعهد هايانتقال تعهد

  )C1(ا ه صندوق
  ١٣٩٦محمودزاده، 

  ١٣٩٠عبده تبريزي و رادپور،   )C2 ( ها مداخله دولت در مديريت صندوق

 سن بازنشستگي و سن اميد به زندگي نداشتن تناسب

)C3(  
  ١٣٩٦محمودزاده، 

  ١٣٩٦محمودزاده،   )C4 ( يبالا بودن نرخ جايگزين

  ١٣٩٤سند تفصيلي برنامه ششم توسعه،   )C5( افتادگي كار شيوه محاسبه مستمري بازنشستگي و از

  ١٣٩٦محمودزاده،   )C6( مقررات بازنشستگي زودرس

  ١٣٩٤سند تفصيلي برنامه ششم توسعه،   )C7(سر مالي  نقطه سربهنزديكي به 

  ١٣٨٧زاده،  روغني  )C8( ها ندوقص بدهي دولت به

  ١٣٩٥پور،  گرجي  )C9( ها ابهام قانوني در ساختار صندوق

  ١٣٩٥زاده  روغني  )C10( پشتيباني كاهش مستمري نرخ

بودن  مد با هزينه و مزاياي معينآسيستم توازن در

  )C11( هاي بازنشستگي صندوق
  ،١٣٩٥، پور گرجي

  ١٣٨٧زاده،  روغني  )C12( مد سرمايهآعدم مديريت كار

ها با اصول  عدم موجوديت مستقل به نام صندوق

  )C13( اقتصادي خاص خود
  ١٣٨٤زاده،  روغني

  ١٣٨٩، دشتبان و همكاران  )C14( مدت افزايش شتابنده مصارف بلند

 عنوان كالاي عمومي اجتماعي بهارائه خدمات تأمين 

)C15(  

  ،١٣٩٥آذر و صفري، 

  ،١٣٩٠عبده تبريزي و رادپور

 هاي اقتصادي چالش

)D2(  

  ١٣٩٦محمودزاده،   )C16( ركورد حاكم بر بازار سرمايه

هاي  كسري بودجه دولت و تأثير آن بر صندوق

  )C17( بازنشستگي
  ١٣٨٨قاسمي، 

  ١٣٩٣جليلي و همكار،   )C18( هاي بازنشستگي خصوصي بيمهنبود 

  ١٣٩٥ميرزاابراهيمي،   )C19( شرايط بازار كار

بودن سهم مخارج تأمين اجتماعي از توليد ناخالص  پايين

  )C20( داخلي
  ١٣٩٥سرمدي، 

  ١٣٩٥صفري،   )C21( نرخ تورم بالا

  )C22( هاي بخش سلامت افزايش تصاعدي هزينه
مين اجتماعي، أتجهاني اتحاديه سازمان 

١٣٩٧  
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  نويسندگان  چالش زير  چالش

هاي حوزه  چالش

  )D3( امور حمايتي

هاي  كاستي ،هاي هدف گروه دقيق   نكردن شناسايي 

  )C23( سازي امور حمايتي پوشش و توانمند
  ١٣٨٤چيلر،  ارضروم

  ١٣٨٤چيلر،  ارضروم  )C24( تله جمعيتي فقر

 گانه مرتبط با حوزه حمايتي ١٨موازي كاري نهادهاي 

)C25(  
  ١٣٩٥نعيمايي و شكوري، 

سازي افراد تحت پوشش  به توانمندنداشتن توجه  

  )C26( نهادهاي حمايتي
  ١٣٩٥گرجي پور، 

بودن ساختار و تشكيلات نظام جامع رفاه و  پاره چند

  )C27( تأمين اجتماعي
  ١٣٩٥نعيمايي و شكوري، 

  ١٣٩٤، سند تفصيلي برنامه ششم توسعه  )C28(ديدگان اجتماعي افزايش رو به رشد آسيب

 - هاي اجتماعي چالش

 جمعيتي - سياسي

)D4(  

  )C29( مردم هايافزايش انتظار
، تأمين اجتماعي جهانياتحاديه سازمان 

١٣٩٧  

  ١٣٨٩دشتبان و همكاران،   )C30( نفعان نبود عدالت بين ذي

  ١٣٩٤، ضرغامي و ميرزايي  )C31( سالخوردگي جمعيت

  ١٣٩٤ميرزايي، ضرغامي و   )C32( سالگي ٦٠اميد به زندگي در 

  ١٣٩٥، صفري، ١٣٩٢كوشش   )C33( سالمندي افزايش نسبت وابستگي

  ١٣٩٦محمودزاده،   )C34(فشارهاي سياسي به نظام تأمين اجتماعي

  ١٣٩٤درخشان و طغياني،   )C35( پذيرش اجتماعي طرح

ضعف عملكرد در حوزه پيشگيري، مداخله و مديريت 

  )C36( مخاطرات اجتماعي
  ١٣٨٨و زارع مهدوي،  افراسيابي

 موانع فني و اجرايي

)D5(  

  ١٣٩٥، شوركبيمه اجتماعي  سند نظام  )C37( مشكلات فني

  ١٣٩٦محمودزاده،   )C38( ها نقاط ضعف حوزه حكمراني صندوق

  ١٣٨٤زاده،  روغني  )C39( هاي بازنشستگي متعدد ها و سازمان صندوق

 ها صندوقدهي و نظارت مستقل در  نبود نظام گزارش

)C40(  
  ١٣٩٥پور،  گرجي

  ١٣٩٥پور،  گرجي  )C41(گذاري هاي سرمايه نبود حكمراني خوب و سياست

  ١٣٩٥زاده،  روغني  )C42( تيديرمبودن دوران تصدي  كوتاه

اي مديرت مالي و  عدم رعايت اصول حرفه

  )C43( ها گذاري در اداره صندوق سرمايه
  ١٣٩٥زاده،  روغني

  )D6( موانع حقوقي

هاي نظام  ها با كاركرد عدم تطبيق اساسنامه صندوق

  )C44( لايه چند
  ١٣٩٥پور،  گرجي

  ١٣٩٥ميرزارابراهيمي،   )C45(ها  تصويب قوانين مغاير با اصل پايداري صندوق

  پژوهشبندي ادبيات  جمع: منبع
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بر حكمراني خوب و همچنين  مين اجتماعي مبتنيأدر اين مطالعه طراحي نظام اثربخش ت

با استفاده از مقايسه تطبيقي، جايگاه اين . انداز توسعه ملي مد نظر قرار گرفته است افق چشم

همچنان كه  .است شدهحركت و گذار در اين مسير بحث  هاي نظام شناسايي شده و الزام

هاي قبلي در حوزه نظام تأمين اجتماعي چندلايه،  يك از مطالعه شود در هيچ مشاهده مي

ها و سناريوهاي مختلف در  رت نگرفته و آينده اين نظام در قالب چالشمدلسازي كمي صو

ها شناسايي شده و سناريوهاي آينده با استفاده  در اين مقاله، اين چالش. نظر گرفته نشده است

  . بندي خواهند شد و اولويت  بررسي DANPاز مدل 

 

 DANPتكنيك  - ١-٣

. و همچنين وزن آنهاست ها نيازمند اطلاع از ارتباط شاخص ANP وسيله بهها  بندي گزينه رتبه

. ازطرفي روش ديمتل  روشي كارامد براي تعيين ساختار علت و معلولي بين متغيرهاست

گيري چند  هاي تصميم يكي از روش  DANP روش. اند ناميده DANPتركيب اين دو را 

را تشكيل داده و  ANP ماتريس رشاخصه است كه با استفاده از ماتريس ارتباطات ديمتل، سوپ

  :شرح زير استه مراحل اجراي اين روش ب. كند مي بندي ها را رتبه گزينه

سازي ماتريس  نرمال، )ماتريس ارتباطات مستقيم ديمتل(ايجاد ماتريس تصميم ديمتل 

، (TD) تشكيل ماتريس ارتباطات معيارها، (Tc)  تشكيل ماتريس ارتباطات كل ديمتل، ديمتل

مرحله  دراين ANP گام ورود به(ماتريس اوليه  و ايجاد سوپر TD و Tc سازي ماتريس نرمال

آوردن  دست رساندن ماتريس موزون و به توان به، ماتريس موزون ايجاد سوپر، )گيرد صورت مي

  ].١٥[ ANP وسيله بهها  بندي گزينه ها، رتبه شاخص وزن نهايي

  

  پژوهششناسي  روش - ٤

شناسايي سناريوي مناسب براي استقرار نظام چندلايه تأمين اجتماعي اين پژوهش با هدف 

. ماهيت پژوهش از نوع اكتشافي، كمي، كاربردي و مطالعه موردي است. انجام شده است

از روش تركيبي ديمتل، حاضر پژوهش در . هاي پژوهش مستخرج از نظر خبرگان است داده

ANP مين ألايه ت براي اجراي نظام چند گانگيرند تصميم. است شده   و سناريونگاري استفاده
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رو است كه از محيط داخلي يا  ههاي مختلفي روب با سناريوهاي متفاوت و چالشاجتماعي 

از  عنوان يكي گيري چند معياره به هاي تصميم در اين موارد مدل. شوند خارجي متأثر مي

آورده شده  ١وهش در نمودار مراحل انجام پژ. ]١٢[ مناسبند اخذ تصميم برايابزارهاي كارا 

  .است

  

 مرحله سوم مرحله دوم مرحله اول

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نويسندگان: منبع                                 

  پژوهشيند كلي افر .١ نمودار

  

مين أاساتيد و خبرگان ت هايبا استفاده از ادبيات موضوع و همچنين نظر :مرحله اول

هاي مربوط به  مين اجتماعي همراه با زيرچالشأت هاي استقرار نظام چندلايه چالش اجتماعي

  . شداستخراج  ١ شرح جدوله بيك  هر

. سنجيده شدها  ها و زيرچالش چالشتأثير متقابل ديمتل  روش استفاده ازبا  :مرحله دوم

براي تكميل . است ANP مدلساختار كننده  تعيين )ها چالشروابط دروني (خروجيِ اين روش 

شناسايي معيارها 

با  و زيرمعيارها

  مطالعه پيشينه

غربالگري معيار 

معيارهاي  و زير

استخراجي با نظر 

 خبرگان

بندي  خوشه

زير  معيارها و

 معيارها

سنجش تأثير متقابل معيارها و 

 زيرمعيارها با تكنيك ديمتل

ماتريس اوليه  استخراج سوپر

تكنيك اي ان پي از ماتريس 

 نهايي ديمتل

دهي معيارها و  بندي و وزن رتبه

  زيرمعيارها

نيروهاي شناسايي 

پيشران ضمن مرور 

 ادبيات موضوع

بندي نيروهاي  رتبه

اساس  پيشران بر

درجه اهميت و عدم 

  قطعيت

 تدوين سناريوها

ارائه مدل 

نهايي 

تحليل 

  فرآيند 

  اي شبكه

)ANP( 
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كه بتوان سناريوهاي  صورتي در. شدند ها با استفاده از سناريونگاري شناسايي  ، گزينهANPمدل 

هاي  وسيله سناريونگاري را با استفاده از شرايط محيطي و همچنين قابليت شده به استخراج

هاي احتمالي در زمان اجراي آنها كاهش يافته و تفكر مديران  سازماني ارزيابي كرد، شوك

  . ] ١٣[پيدا مي كند  نسبت به رويدادهاي ممكنگسترش بيشتري 

سازي نظام  پياده براينيروهاي پيشران  نخستمنظور تدوين سناريوها  هب :مرحله سوم

خبرگان مشخص  هايلايه شناسايي و درجه اهميت و عدم قطعيت آنها با استفاده از نظر چند

 دوممندرج در مرحله  ANPمدل چارچوب نهايت  سپس به تدوين سناريوها اقدام و در.  شد

مين اجتماعي أچندلايه ت مپس از حل اين مدل، سناريوي برتر براي اجراي نظا. تكميل شد

  .دشمشخص 

 

  پژوهشنامه  جامعه، نمونه و پرسش - ٥

دهند كه تعداد  مي   مين اجتماعي استان اصفهان تشكيلأرا مديران ارشد ت پژوهشآماري   جامعه

گيري در اين پژوهش، هدفمند از نوع قضاوتي و تعداد  نمونهروش . نفر است ٨٠آنها حدود 

نياز در بهترين  براي اطلاعات مورد هاي انتخابي در اين روش، نمونه. نفر است ٤٥نمونه 

در سه مرحله به خبرگان حاضر  پژوهشدر  .]١٤[وضعيت و همچنين در دسترس هستند 

 زمانو  ديمتل روشاستفاده از  زمان ها ها و زيرچالش است، انتخاب نهايي چالش  رجوع شده

   .سناريونويسي برايثر ؤتعيين ميزان اهميت نيروهاي پيشران م

دراين راستا از  .ييد خبرگان استأو همچنين ت پژوهشروايي محتوا متكي بر ادبيات 

خبره  ١٠سنجي مورد ارزيابي  نامه خبره پرسش براي اين كار. ده استش    استفاده  بينم نيز  آزمون

. درصد تشكيل شد ٩٥با سطح اطمينان  𝐻ଵو  𝐻଴براي هر شاخص و هر سناريو . گرفت قرار

  . شد گيري تصميم 𝐻଴فرضيه  قبولي يا ردتوجه به   با نيز  ارهايمعدر مورد 

كه در تمام موارد  شد  كرونباخ استفاده  آلفاي سنجي از خبره نامه براي ارزيابي پايايي پرسش

است و نامه ديمتل  نامه، پرسش دومين پرسش. ]١٥[و پايايي تأييد شد  محاسبه ٧/٠بيشتر از 

 ونامه استاندارد  شكل و قالب اين دو پرسش. است ANP  نامه نامه، پرسش سومين پرسش

  .دارندطور ذاتي ماهيتي پايا  هبنابراين ب
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  ها يافتهتحليل  - ٦

  :شرح زير انجام شده هاي لازم ب شناسي، تحليل مراحل مندرج در بخش روش براساس

ها برگرفته  اين چالش: سازي نظام تأمين اجتماعي چند لايه پياده هاي شناسايي چالش) الف

اعتبارسنجي آنها با استفاده از نظر . استخراج شدند ١شرح جدول ه از ادبيات موضوع و ب

د كه شه محاسب ٠٥/٠داري كمتر از  سطح معنادر تمام موارد . خبرگان و آزمون بينم انجام شد

  . ها دارد ييد چالشأنشان از ت

  : اجراي ديمتل) ب

د و شمرحله، پرسشنامه ديمتل بين خبرگان توزيع  دراين: محاسبه ماتريس ارتباطات مستقيم

. نشان داده شده است ١براي عوامل اصلي در جدول اين ماتريس . ماتريس اوليه شكل گرفت

  . طور جداگانه تدوين شد ها نيز نظير چنين ماتريسي به براي زيرعامل

 

  ميانگين نظرهاي خبرگان در روش ديمتل. ١ جدول

 D1 D2 D3 D4 D5 D6  معيار

D1 

D2 

D3 

D4 

D5 

D6 

  

هاي سطر و ستون ماتريس  براي اين كار نخست مجموع درايه: كردن ماتريس تصميم نرمال

ترين عدد انتخاب  ارتباطات مستقيم را به دست آورده سپس از بين اعداد مجموع، بزرگ

اين كار هم . شود هاي ماتريس ارتباطات مستقيم بر اين عدد تقسيم مي تك درايه شود و تك مي

  . ها انجام شد براي ماتريس بالا و هم براي زيرعامل

   



 حميدرضا سيفي و همكاران 

در اين گام با استفاده از رابطه زير ماتريس 

2lim( ... )
h

T N N N


    

 

TC D1 

D1 

D2 

D3 

D4 

D5 

D6 

  . با استفاده از رابطه زير مشخص شد

. شدماتريس اوليه ايجاد  و سوپر

روابط متقابل بين معيارها نهايت 

بخش وسط ( مشخص شد ١
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در اين گام با استفاده از رابطه زير ماتريس ]: TC[محاسبه ماتريس ارتباطات كامل 

  .ارتباطات كامل تشكيل مي شود

lim( ... )
1

h N
T N N N

N
    

  

D2 D3 D4 D5 D6 
    

    

    

    

    

    

  

با استفاده از رابطه زير مشخص شد(TD)  معيارها اتارتباطدر ادامه ماتريس 

 

و سوپرشدند سازي  نرمال TD و Tc هاي ماتريس سپس

نهايت  در .رسيد و همگرا شدبه توان شد؛  ايجاد ماتريس موزون سوپر

١را تشكيل مي دهد، براساس شكل  ANPكه بخشي از ساختار 

  ):شامل معيارها

تخصيص يكپارچه و بهينه منابع انساني سازمان در

ارتباطات كامل تشكيل مي شود













 

سوپر

كه بخشي از ساختار 

شامل معيارها
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  نقشه روابط دروني و روابط متقابل معيارها. ١شكل 

  
هاي استقرار نظام چندلايه  چالش(، وزن معيارها بالاهاي محاسبات  يكي ديگر از خروجي

   .اند نشان داده شده ٢ها در جدول  اين وزن. است) مين اجتماعيأت

 

   )سازي نظام چندلايه اي پيادهه چالش(ها  اوزان معيار. ٢جدول  

 ANPكدگذاري در مدل  معيارها  هامعيار وزن رتبه

 D1 بازنشستگي و هاي بيمه چالش 0/336 ١

 D2 اقتصادي هاي چالش 0/197 ٢

 D4 جمعيتي سياسي هاي اجتماعي چالش 0/184 ٣

 D3 حمايتي  امور هاي حوزه چالش 0/166 ٤

 D6 حقوقي  موانع  0/057 ٥

 D5 اجرايي و فني موانع 0/03  ٦

  
يك از عوامل اقتصادي،  آمده است، هر ١طوركه در جدول  همان: تدوين سناريوها) ج

اي هستند كه در اجراي نظام چندلايه تأمين اجتماعي  ، عوامل محيطي...سياسي، اجتماعي و 

. شوند مي عنوان پيشران تلقي شوند و اگر بر خصوصيات اين نظام منطبق باشند، به مهم تلقي مي

يك از زيرمعيارها نيز محاسبه  در طول اجراي روش ديمتل، مقدار اثرگذاري و اثرپذيري هر

استقرار نظام چندلايه تامين 

 اجتماعي

D3 D1 D4 D2 D5 D6 

 ؟... سناريوهاي اجراي نظام چندلايه 



 حميدرضا سيفي و همكاران 

 ٢نمودار . باشد مي» سرمالي ه

 معيارها

 ٣قالب جدول   در ، در هر عامل

  اجتماعي در سازمان تأمين 

  دارياهاي بازنشستگي از بنگاه 

  هاي مرتبط با حوزه رفاه و تأمين اجتماعي
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هنزديكي به نقطه سرب«؛ ٧معيار ، زيرآنهاترين و اثرگذارترين  مهم. شد

  .كند مي  زيرمعيارها را بياني و تأثيرپذير يتأثيرگذارميزان 
  

معيارها پذيري و تأثيرگذاري زير تأثير. ٢ نمودار

  
در هر عاملنيروهاي پيشران ترين  مهمخروجي ديمتل، ازبا استفاده 

  . است  شده  داده  نشان
  

در سازمان تأمين  لايه ثر در استقرار نظام چندؤنيروهاي پيشران م .٣جدول 

المللي بين هاي تعامل
  جهانيها و نهادهاي  پيشنهادها و توصيه سازمان .١

  لايه تجربه ساير كشورها در استقرار نظام چند .٢

هاي اقتصادي محرك

هاي بازنشستگي از بنگاه  نظر كارشناسان براي الزام خروج صندوق اتفاق .٣

  مين منابع مالي پايدار أت .٤

  كار و فضاي كسب گذاري و بهبود سرمايه، رفع موانع توليد .٥

هاي اجتماعي  محرك

فرهنگي –  

  وارونگي هرم جمعيت .٦

  نفعان ذي هايافزايش سطح انتظار .٧

هاي بيمه و  نظام

 بازنشستگي

  هاي بيمه و بازنشستگي سنتي افول طرح .٨

هاي مرتبط با حوزه رفاه و تأمين اجتماعي تعامل نهادها و سازمان .٩

  آكچوئري  هاي هكارگيري محاسب هب .١٠

  اي جامعيت و كفايت در تعهدات بيمه .١١

  الزام قانون برنامه پنجم و ششم توسعه .١٢ قانوني
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هرچه مقدار اهميت و عدم قطعيت پيشران بالاتر باشد، عامل مهمتري در تدوين سناريو 

  هاي نهادها و سازمان  تعامل

 .ارندقطعيت بالاتري برخورد

هاي كليدي براي مرحله تدوين سناريوها استفاده 

 

  مين اجتماعي

ترين عوامل اثرگذار در دست باشد، و هر 

اساس يك ماتريس  كم و زياد را داشته باشد، در اثر تلاقي آنها سناريو بر

 :  
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پيشرانعدم قطعيت و ميزان اهميت با استفاده از تكنيك ديمتل در ادامه، 

  :شود ميمشاهده   ٣نتايج آن در نمودار 

 
  ميزان اهميت و عدم قطعيت .٣ نمودار

 

هرچه مقدار اهميت و عدم قطعيت پيشران بالاتر باشد، عامل مهمتري در تدوين سناريو 

تعامل( ٤و  ٩ فاكتورهاي ،است  طوركه مشخص همان. شود تلقي مي

قطعيت بالاتري برخورد عدماز سطح اهميت و ) منابع مالي  پايدار  مينأت - مرتبط

هاي كليدي براي مرحله تدوين سناريوها استفاده  عنوان پيشران ترتيب، اين فاكتورها به اين

  . شدند

مين اجتماعيأنگارش سناريوهاي استقرار نظام چندلايه ت - 

ترين عوامل اثرگذار در دست باشد، و هر  ، اگر دو عامل از مهم]١٣[ اساس مدل شوارتز

كم و زياد را داشته باشد، در اثر تلاقي آنها سناريو بر عامل بتواند دو مقدار

: نشان داده شده است ٢در شكل  اين ماتريس .شود تدوين مي ٢
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ماتريس شوارتز براي دو پيشران انتخاب شده .٢شكل   

 
، عاملان )C(اي تدوين سناريوها عبارتند از مشتريان  اجزاي تعاريف ريشه پژوهشدر اين 

 .]١٩[ )E(و محيط ) O(، مالكيت )W(ها  بيني ، جهان)T(، تبديل و دگرگوني )A(و بازيگران 

كافي هم از جهت مالي سازمان، منابع  در اين سناريو :اي سناريوي سيمرغ افسانه -١

هاي دولتي و صنفي  و هم حمايت بخش) هاي دريافتي حق بيمه(هاي سازمان  ورودي

 هاي مرتبط با حوزه رفاه و تأمين نهادها و سازمان همچنين). O,E(در اختيار دارد 

نظام چندلايه تأمين وضعيت براي ايجاد و ) A(رند تعامل خوبي با سازمان دا اجتماعي 

هاي محيطي  ها و دگرگوني در اين حالت تبديل. بود بسيار مناسب خواهد اجتماعي

و ) T(هاي تأمين اجتماعي شده  باعث تغيير تركيب جمعيتي به سمت افزايش ورودي

يك  كه هراي است  هاي تأمين اجتماعي به اندازه دانش و بينش مردم در مورد لايه

). W(كنند  گيرند و در آن مشاركت مي متناسب با وضعيتي كه دارند از اين نظام بهره مي

گذاري  ريزي و هدف گيرندگان تأمين اجتماعي براي هر لايه برنامه مديران و تصميم

هاي قانوني و فرهنگي از اين نظام به  و پشتيباني) O(دهند  درست و به موقع انجام مي

مديريت كارامد سرمايه، استقلال اقتصادي سازمان، عدم ). E(شود  خوبي انجام مي

بر   منابع مداخله دولت در مديريت سازمان، انجام اصلاحات پارامتريك كه فزوني

 هاي مرتبط تعامل با نهادها و سازمان

  كم زياد

 

 تأمين پايدار منابع مالي 
 شير در بند اي سيمرغ افسانه

 كشتي در گل كندوي بي عسل

  كم

 
 زياد
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هاي  ها دولت با صندوق دنبال خواهد داشت و تسويه بدهي سازمان را به مصارف

ي مرتبط در حوزه رفاه ها بازنشستگي، عدم همپوشاني خدمات توسط نهادها و سازمان

اين و تامين اجتماعي و تعامل نهادهاي دخيل در نظام جامع رفاه و تامين اجتماعي، 

 شده نامگذاري سيمرغ  دليل همين بهكه كند  تبديل ميآلي  شرايط ايده را بهوضعيت 

  . است 

 مينأت هاي مرتبط با سازمان وقتي تعامل نهادها و سازمان: ي شير در بند سناريو -٢

باشد، اين  مشكلي نداشتهمالي   منابع  مينأنظر تاما سازمان از باشد،   اجتماعي كم 

اي تغيير پيدا  گونه در اين سناريو وضعيت محيطي به. وجود خواهد آمد وضعيت به

افزايش رونق اقتصادي، ) E,T(خواهد كرد كه درامدهاي دولتي افزايش خواهد يافت 

پردازي توسط كارفرمايان  تبع افزايش ميزان بيمهموجب بهبود فضاي كسب وكار و به 

هاي خود، موجب بهبود وضعيت مالي سازمان  خواهد شد و دولت نيز با تسويه بدهي

از وضعيت خوبي برخوردار ) C(بگيران صندوق  در اين حالت مستمري. شود مي

 حركت نظام) A(هاي ذيربط  نداشتن ساير سازمان خواهند بود ولي به دليل همكاري

اين موضوع ناشي از عدم شناخت . شود مدت ميسر نمي چندلايه به سمت اهداف دراز

نشدن قانوني و فرهنگي از جانب  نشدن آنها و يا حمايت موقعيت توسط آنها، يا قانع

چند پاره بودن ساختار و تشكيلات نظام جامع رفاه ). W,E(محيط اطراف خواهد بود 

هاي  گروه دقيق نكردن شناسايي، ها صندوق ساختار در قانوني ابهام ،و تأمين اجتماعي

، از جمعيتيفقر  تله و سازي امور حمايتي هاي پوشش و توانمند كاستي ،هدف

سازمان . كه باعث هدر رفت منابع خواهد شد هاي چنين وضعيتي خواهد بود، ويژگي

رغم داشتن قدرت، چابكي لازم را ندارد، اين  ماند كه به در اين وضعيت، شيري را مي

  . است انجام شدههمين مبنا  نيز بر نامگذاري 

 اثر تلاقي دو وضعيت؛ شتاب از آينده در تصوير  اين: عسل  دونب   كندوي  سناريوي -٣

رشد كم   و  اجتماعي  حوزه رفاه و تأمين درگير در  هاي نهادها و سازمان  فزاينده تعامل 

شدت كاهش پيدا  در اين حالت درآمدهاي دولتي به .دهد مي  رخ مالي پايدار  منابع

رشد اقتصادي، منفي است، كسب و كار رونق ندارد، كارخانجات و ). T(كنند  مي
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كنند، نرخ بيكاري بالاست و به تبع آن ورودي تأمين  صنوف با تمام ظرفيت كار نمي

ندگان و نهادهاي تأثيرگذار ديد خوبي گير تصميم). E(كند  اجتماعي نيز كاهش پيدا مي

اند  هاي خود را صرف اين نظام كرده اند و تمام حمايت در مورد نظام چندلايه پيدا كرده

)O .(اند كه  اند و قانع شده هاي لازم را در اين زمينه دريافت كرده نفعان آموزش ذي

ي نيز جلب شده و اعتماد عموم). W(توانند در هر لايه از اين نظام مشاركت كنند  مي

لايه  نظام تأمين اجتماعي چنددر اين حالت، . اند قوانين لازم در اين مورد تصويب شده

دهي شده است ولي ورودي منابع اعم از حق بيمه  ريزي و سازمان خوبي برنامه به

 عدم. هاي مالي دولتي را در اختيار ندارد دريافتي از جمعيت شاغل و يا حمايت

بودن سهم مخارج  پايين ،خود خاص اقتصادي اصول با ها دوقصن مستقل موجوديت

عنوان كالاي  ارائه خدمات تأمين اجتماعي به، تأمين اجتماعي از توليد ناخالص داخلي

 بازنشستگي بيمه هاي صندوق ، نبودمدت افزايش شتابنده مصارف بلند، عمومي

 شرايط ،تورم بالانرخ ، دولت بودجه كسري ،سرمايه بازار بر حاكم ركود، خصوصي

شباهت چنين وضعيتي به . هاي چنين وضعيتي خواهد بود از ويژگي بازار كار نامناسب

  . عسل دليل نامگذاري اين سناريو است يك كندوي بي

محل ارتباط دو وضعيت،  از  كه  است  اي آينده  حالت  اين :نشسته  گل   به  كشتي  سناريوي -٤

 نظام در  كننده  مشاركت  هاي ارگانساير   تعامل  كاهش  و  طرح  اقتصادي پايدار  منابع  عدم

هاي  در اين حالت به دليل كاهش جمعيت شاغل ورودي. است  ايجاد شده  چند لايه 

دليل از صندوق  همين و به) C(اند  نفعان ناراضي ذي). T(اند  سازمان كاهش پيدا كرده

هاي مرتبط در اجراي  ا و ارگانه ساير سازمان. گيرد هاي معنوي صورت نمي حمايت

و فرهنگ عمومي نيز با ) A(نظام چندلايه قانع نشده و با آن همكاري و تعامل ندارند 

هاي لازم را دريافت نكرده  اين نظام آشنايي كافي ندارد و براي استفاده از آن آموزش

مدت  ميانمدت و  مدت، كوتاه دانند در دراز ريزان نيز نمي مديران و برنامه). W(است 

نياز براي اين كار تدوين و اجرايي  و قوانين مورد) O(چگونه اين نظام را به پيش ببرند 

ابهام قانوني  ، گانه مرتبط با حوزه حمايتي ١٨موازي كاري نهادهاي ). E(نشده است 

فشارهاي سياسي به نظام  ها، صندوقمداخله دولت در مديريت ، ها در ساختار صندوق
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سازمان،  فني مشكلات، متعدد بازنشستگي هاي سازمان و ها صندوق ،تأمين اجتماعي

 نبوددر سازمان،  مستقل نظارت و  دهي گزارش نظام نبود،  مد سرمايهآعدم مديريت كار

و  تيمدير تصدي دوران بودن كوتاه، گذاري سرمايه هاي سياست و خوب حكمراني

هاي چنين وضعيتي  از ويژگي ،لايه چند نظام هاي كاركرد با سازمان اساسنامه تطبيق عدم

  . نشسته دليل نامگذاري آن است گل شباهت اين وضعيت به يك كشتي در. اند در آينده

 

  و شناسايي سناريوي برتر ANPحل مدل  - ٨

با استفاده از . شد كامل ANPهاي مدل  شدن سناريوهاي پيشنهادي، گزينه مشخص به باتوجه

به اينكه در مراحل قبلي  باتوجه. دشحل مدل آوري داده لازم و  جمعنظرات خبرگان اقدام به 

به اينكه هر سناريو چه   مرحله باتوجه اند، دراين ها محاسبه شده ها و زيرشاخص وزن شاخص

اساس نظر  اين  بر . بندي سناريوها شده است قدر با هر چالشي مواجه است، اقدام به رتبه

جدول . پيگيري شد ANPوري و ادامه مراحل حل مدل خبرگان در رابطه با اين موضوع گردآ

  .  دهد ها را نشان مي بخشي از مراحل محاسبه  ٤

  

  نهايي و انتخاب سناريوي برتر ANPنتايج حل مدل .  ٤جدول 

  وزن عنوان سطح

  معيارها

 0/336 بازنشستگي و هاي بيمه چالش

 0/197 اقتصادي هاي چالش

 0/184 جمعيتي سياسي هاي اجتماعي چالش

 0/166 حمايتي امور هاي حوزه چالش

  0/057 حقوقي موانع

 0/03 اجرايي و فني موانع

 زيرمعيارها

  038/0  ها و نهادهاي جهاني پيشنهادها و توصيه سازمان

  071/0 لايه تجربه ساير كشورها در استقرار نظام چند

  096/0  بازنشستگي از بنگاه داريهاي  نظر كارشناسان براي الزام خروج صندوق اتفاق

  04٢/0  تأمين منابع مالي پايدار

  078/0  كار و گذاري و بهبود فضاي كسب رفع موانع توليد و سرمايه
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  وزن عنوان سطح

  010/0  وارونگي هرم جمعيت

  037/0  افزايش سطح انتظارهاي ذينفعان

  14٢/0  هاي بيمه و بازنشستگي سنتي افول طرح

  158/0  هاي مرتبط با حوزه رفاه و تأمين اجتماعي تعامل نهادها و سازمان

  116/0  هاي آكچوئري كارگيري محاسبه به

  098/0  اي جامعيت و كفايت در تعهدات بيمه

  114/0  الزام قانون برنامه پنجم و ششم توسعه

  گزينه ها

  149/0  اي سناريوي سيمرغ افسانه

  ٢5٢/0  ي شير در بند سناريو

  3٢3/0  عسل بدون   كندوي   سناريوي

  ٢78/0  نشسته گل   به  كشتي  سناريوي 

كه از ديد برايند  امعن ينا هب ؛سناريوي كندوي بدون عسل است ،گزينه برترنتيجه آنكه 

طور عملي درگير اجراي چنين  هكه بو عوامل محيطي و همه خبرگاني اجتماعي   مينأتشرايط 

مين مالي أهاي مرتبط ولي بدون ت تعامل سازمان بانظامي هستند، اجراي اين نظام در آينده 

 و  بيمه  هاي چالش ،ترين چالش فراروي اجراي چنين نظامي همچنين بزرگ. بود مناسب خواهد

  .است بازنشستگي

 

  گيري و پيشنهادها نتيجه - ٩

ي اجتماع  تأمين  نظام  سازي پياده  روي  تأثيرگذار  عوامل  بندي رتبه و   شناسايي  پژوهش  اين  هدف

  و بازنشستگي؛  بيمه  هاي چالش -١اصلي معيار  شش  كه داد  نشان  نتايج .است چند لايه  

 -هاي اجتماعي چالش -٤ ؛حمايتي امور  حوزه  هاي چالش -٣اقتصادي؛  هاي  چالش -٢

 پنج  زيرمعيار، در و و چهل موانع حقوقي - ٦ ؛موانع فني و اجرايي -٥ ؛جمعيتي - سياسي

  . ثرندؤين نظام ماستقرار ا

زيرچالش و    ترين چالش مهم» هاي بيمه و بازنشستگي لشچا« پژوهشهاي  اساس يافته بر

 اجتماعي  تأمين  نظام  سازي پياده در ترين زيرچالش مهم» سر مالي نقطه سربه نزديكي به «

  شبكه سناريونگاري   از روش با استفاده  در ادامه  .هستند اجتماعي   تأمين  سازمان در  چندلايه 
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پيشران، دو نيروي  نيروهاي  شناسايي   نظر خبرگان ضمن به  وكار و با توجه  كسب  جهاني

نيروها در  ترين  مهم» هاي مرتبط با نهادها و سازمان تعامل «و » مالي  پايدار منابع تأمين «پيشران  

پيشران در محورهاي  دو نيروي  اين  دادن  با قرار  شدند كه  تهشناخ  نظام اين  موفق  اجراي 

برتر   سناريوي  عنوان به  عسل  بدون  كندويي سناريو  آمد و ست  ماتريس، چهار سناريو به د 

شود سازمان در  مي بيني  پيشيند نظرات خبرگان، اديد بر است كه از ا معنه آن ب؛ اين شد انتخاب 

منابع مالي كافي در اختيار  خوبي داشته وليمرتبط تعامل اير نهادهاي با سجراي اين نظام ا

   .باشد  نداشته

كردن  بندي اولويت رابطه با در ويژه به پژوهش اين از آمده  دست  به هاي يافته راستاي در

عوامل را به دو  آنها. كرد  اشاره) ١٣٩٣(هش وبه پژوهش مير، گنجيان و فر توان مي ها چالش

وابستگي   نسبت  كرده و زير عوامل؛ افزايش  تقسيم  و پارامتريك سيستماتيك دسته 

و  اصول  گرفتن   اي، ناديده بيمه نظام   به حمايتي   هاي تورم، تحميل هزينه بالاي   سالخوردگان، نرخ 

اي  غيرحرفه  هاي ها و مداخله صندوق  هاي گذاري ها و سياست در تصميم آكچوئري  محاسبات 

اند كه  ها دانسته چالش ترين  را مهم ها  صندوق  به نسبت  دولت  تعهدات  ايفاي   ت، عدم دول 

وسيله  به ديگري  پژوهش ].١٦[كند  مي  تأييد  را نتايجي  حاضر نيز چنين   پژوهش  هاي يافته 

 واملع  ميان دهد  نشان مي اين تحقيق   نتايجاست كه   شده  انجام  )١٣٩٣(  قاسمي  و  جليلي 

 شرايط زا؛ برون  عوامل  ميان از  و  حاكميت  تيأه  تقويت و جديد  سيستم  مالي  ثبات زا؛ درون 

  چندلايه  سيستم  اجراي  تسهيل بر ثرؤم  عوامل  ترين مهم  كلان،  اقتصادي  شرايطر، وكش  خاص 

 و نيروي »مالي سر هسرب  نقطه  به  نزديكي« معيار  زيرپژوهش حاضر  در ].١٧[ اند شده  شناخته

  تأمين  ظامن  سازي پياده  براي  عامل  ترين مهمدهد  نشان مي »پايدار  مالي  تأمين منابع«پيشران  

 اين مطلب را تأييد پژوهشدو  هاي هر كه يافته است  مالي  منابع  چندلايه، پايداري  اجتماعي

  . دنكن مي

مين اجتماعي در سازمان سازي نظام چندلايه تأ كاربردي براي تأمين مالي پياده  پيشنهادهاي

  هاي دارايي  فروش؛ برشمرد  چنين  توان را مي  پژوهش  هاي يافته از  گرفتهبر مين اجتماعي، تأ

در  ثرؤم  تحرك ايجاد، تجاري و  توليدي  واحدهاي  قالب در  گذاري سرمايه، سازمان  شونده نقد

بر  مبتني  سنتي  نظام  كردن محدود .،پارامتريك  اصلاحات، ده زيان  هاي شركت  گذاري سرمايه
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  چكيده
 .است موردتوجه مديران مهم هاي تصميم از يكي فناوري اطلاعات  هاي پروژه بندي اولويت و انتخاب

 الكترونيكي ارائه .باشد مي مردان دولت موردتوجه كشورها در دولت الكترونيكي توسعه ديگر سويي از

 مدلي ارائه مقاله اين اصلي هدف .است دولت الكترونيكي توسعه اوليه هاي نشانه از ها، سازمان خدمات

 ارائه منظور به سازي دولت الكترونيكي و هاي دولتي است كه در راستاي پياده سازمان به كاربردي

 مدل در .هستند اطلاعات فناوري هاي پروژه بندي اولويت و انتخاب نيازمند خود، خدمات الكترونيكي

 بندي اولويت منظور به ٢ پرامتي روش و مراتبي سلسله تحليل وشر ديمتل، روش از شده ارائه

سازي مدل در يك سازمان  از پياده آمده دست به نتايج. است شده استفاده اطلاعات فناوري هاي پروژه

 كه مشتري با ارتباط مديريت و سازماني منابع ريزي برنامه قبيل از هايي پروژه دهد مي نشان دولتي

كردن  الكترونيكي براي سازمان اول اولويت در داد، خواهد نفعان ذي به را خدمات از بيشتري مجموعه

 شبكه ايجاد و اطلاعات امنيت مديريت سيستم مانند هايي پروژه ديگر ازطرفي و داشته قرار خدمات

 گرفته قرار هاي پايين رتبه در نفعان ذي به مستقيم و ملموس خدمت ارائه تعداد كمترين دليل به گسترده،

.است
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هاي فناوري اطلاعات، دولت الكترونيكي، تحليل سلسله مراتبي، بندي پروژهاولويت: هاي كليدي واژه

  . تكنيك ديمتل، روش پرامتي

  

  مقدمه  - ١

ها در نظر گرفت كه عمليات اجرايي و اي پيچيده از سازمانتوان مجموعهها را ميدولت

گيري از فناوري اطلاعات و ارتباطات  متمركز شده و طور واضحي از راه بهره استراتژيك آن به

نهايت افزايش چشمگير كيفيت ارائه خدمات به  وري، مديريت متمركز و درهسبب بهبود بهر

ها از ترين تعريف به استفاده دولتدولت الكترونيكي براساس ساده. ]١[نفعان خواهد شد  ذي

 ظهور با. شودات در دولت اطلاق ميهاي فناوري اطلاعات و ارتباط فناوري و فرآيند

 وجود به دولت در هاسازمان كارايي و وري بهره بهبود امكان ارتباطات، و اطلاعاتي هاي فناوري

 .]٢[نفعان ارائه شود  نحو مطلوبي به شهروندان و ساير ذي به دولتي موجب شد خدمات و آمد

سازي و براي اجرا، پيادهها خصوص عوامل مؤثر در توفيق دولت هاي زيادي درپژوهش

يك از  هر. استيافته و درحال توسعه انجام شده  توسعه دولت الكترونيكي در كشورهاي توسعه

هاي توسعه دولت الكترونيكي هدلايل موفقيت يا شكست پروژ به ها از ديدگاه خوداين پژوهش

نيكي و توسعه آن خصوص دولت الكترو هاي زيادي كه در رغم پژوهش به. ]٣[اند  نگاه كرده

عنوان كارفرما و متولي اصلي پروژه  ها اغلب از ديدگاه دولت بهانجام شده است، اين پژوهش

هاي اين پژوهش سعي دارد توسعه دولت الكترونيكي را از ديدگاه سازمان. نگاه شده است

  .عنوان بازوي اجراي دولت بررسي كند دولتي به

. اهد داشتسزايي در بلوغ دولت الكترونيك خو فناوري اطلاعات تأثير به اجراي هر پروژه

را  يكياز بلوغ دولت الكترون ييكه سطح بالادهد هاي داس و همكاران نشان مي پژوهش جينتا

دست  هب هاي فناوري اطلاعات و ارتباطات پروژه رساختيدر ز يگذارهيسرما راهتوان از  يم

از . ]٤[انجام شود  تيحاكم اي يانسان هيسرما در يتوجه قابل راتييتغ آنكه بدون وردآ

ي هاسازمان. استمسائل مهم در سازمان  از منابع صيانتخاب پروژه و تخصديدگاهي ديگر 

 هاو كنترل پروژه يابيارز ،يزيربرنامهاندازهاي خود نياز به به اهداف و چشم دولتي باتوجه

دهد كه انتخاب پروژه مناسب ينشان م هاكه پژوهشطوري دارند، بهخود اطلاعات  فناوري



 نژاد و همكار نغمه همتي  ________________....هاي فناوري اطلاعات  بندي پروژه ارائه مدل اولويت

١٧٥  

گرفتن ها با در نظراين موضوع كه سازمان .ستمهم ا اريكار بسمدل كسب و تيموفق يبرا

چگونه در مسير انتخاب ...) منابع مالي، انساني، فناورانه، امنيتي و (خود  ملاحظات مخصوص به

هاي پروژه فناوري اطلاعات حركت كنند تا علاوه بر تحقق اهداف كسب بندي پروژه و اولويت

پاسخگوي مسئوليت خود در برابر دولت باشند، كمتر موردتوجه پژوهشگران  و كاري خود،

  .باشد است و دغدغه اين پژوهش ميقرار گرفته 

هاي دولتي براي بنابراين هدف اصلي از اين پژوهش، كمك به چالشي است كه سازمان

تي توسعه هاي عملياهاي فناوري اطلاعات براي اجراي برنامهبندي پروژه انتخاب و اولويت

توان به از اهداف فرعي منتسب مي. است دولت الكترونيك  و ارائه مدلي مناسب در اين زمينه

هاي فناوري اطلاعات و بندي پروژه دستيابي به معيارهاي تأثيرگذار براي انتخاب و اولويت

به هاي فناوري اطلاعات نسبت بندي پروژه همچنين ميزان اهميت معيارهاي انتخاب و اولويت

ها براي توسعه دولت الكترونيك هدف غايي اين پژوهش كمك به مديران سازمان. هم نام برد

  .نهايت، دولت جمهوري اسلامي ايران است در سازمان خود و در

عبارتي ديگر خدمات براي ارائه به  تأكيد در اين پژوهش بر خدمات پشتيباني است؛ به

اين اولويت از آنجا . در نظر گرفته شده است نفعان دروني سازمان، اولويت اين پژوهش ذي

هاي ارائه خدمت به بندي، مستندسازي و بهبود روششود كه عدم شناسايي، طبقهناشي مي

نفعان دروني سازمان و ايجاد زيرساختار لازم براي ارائه خدمات پشتيباني، ارائه خدمات  ذي

ازطرفي براي ارائه بيشتر خدمات . قرار خواهد داد تأثير تحتعملياتي سازمان را نيز  -اصلي

ترتيب  اين به. است موردنيازهاي فناوري اطلاعات اي از پروژه پشتيباني سازمان، اجراي مجموعه

  . هاي كليدي موضوع اين پژوهش، شفاف خواهد شد زنجيره ارتباطي بين واژه

  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

  دولت الكترونيكي - ١-٢

سازي آن مستلزم  موفقيت در پياده. بعدي و پيچيده است ت الكترونيكي يك مفهوم چنددول

خصوص مفهوم دولت  هاي مختلفي در ديدگاه. درك درست از خصوصيات سيستم است
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هاي مختلف، مفاهيم و مزايا و دلايل متفاوتي براي همچنين پژوهش. الكترونيكي وجود دارد

برخي معتقدند دولت الكترونيك ارائه . ]٥[اند ي ارائه دادههاي دولت الكترونيكاجراي پروژه

كه برخي ديگر بهبود خدمات دولت از راه روابط  برخط خدمات و اطلاعات است، درحالي

براساس تعريف سازمان . كنند هاي فناوري اطلاعات را عنوان ميداخلي و خارجي پروژه

كي به معناي استفاده از فناوري ، دولت الكتروني٢٠٠٣توسعه همكاري اقتصادي در سال 

مرور ادبيات در . خصوص اينترنت براي دستيابي به دولت بهتر است اطلاعات و ارتباطات و به

سازي هاي مختلفي براي توسعه و پيادهو متدولوژي هامدلها، دهد روشاين زمينه نشان مي

ابه انتقال از يك نوع سيستم سازي دولت الكترونيكي به مث پياده  .دولت الكترونيكي وجود دارد

سازي دولت  هاي پياده شناسي روشحكومتي به نوع ديگري از اداره امــور است، بنابراين، 

. الكترونيكي ماهيتي تكاملي دارند و بيشتر شبيه به ساخت يا ايجاد يك سيستم جديد هستند

و طي رسد كه فرايند ايجاد و توسعه دولت الكترونيكي يك فرايند پيوسته است  نظر مي به

توان به مدل گروه گارتنر، مدل سازمان ملل   ها مي ترين اين مدل از مهم  .پذيردمراحلي انجام مي

 .]٦و  ٧[و مدل بانك جهاني اشاره كرد 

  

 بندي خدمات سازمان طبقه - ٢-٢

يك مجموعه فعاليت هستند كه نتيجه آن استفاده از منابع ها همواره در حال اجراي سازمان

توان فرايند ها را مياين فعاليت. است موردنيازهاي هايي به خروجيمنظور تبديل ورودي به

هايي فرايند توالي فعاليت ١)EFQM( بنياد اروپايي مديريت كيفيتبراساس تعريف . ذكر كرد

  . كندهاي متنوع ايجاد ارزش مياز ورودي موردنيازهاي است كه با توليد خروجي

هاي جهاني  روش  بندي فرايندهاي سازماني استفاده از بههاي كشف و طبقهيكي از روش

وري و  مركز بهره وسيله به دلاين م. اشاره كرد APQCبندي توان مدل طبقهاست كه ازجمله مي

اين چارچوب  .ماني مطرح شدهاي سازمنظور شناسايي چارچوب فعاليت بهو كيفيت آمريكا 

  ).١شكل ( است بر زنجيره ارزش پورتر  مبتني

                                                             
1. European Foundation of Quality Management 
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  ١ APQCبندي فرايندي مدل چارچوب طبقه. ١شكل 

 

  هاي فناوري اطلاعاتانتخاب پروژه - ٣-٢

 چالش به را كاربران و پژوهشگران كه است زيادي ساليان پروژه بنديانتخاب و اولويت مسئله

وسيله پژوهشگران استفاده شده  هاي جديدي در اين زمينه بهروشبه مرور . است واداشته

  .دهدشده در اين زمينه را نشان مي هاي انجام مروري بر پژوهش ١جدول . است

  
   

                                                             
 APQC سايت :منبع. ١



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٧٨ 

  هاي فناوري اطلاعاتبندي پروژههاي پيشين درخصوص اولويتمرور پژوهش .١جدول 

 هدف و روش انجام پژوهش
سال و  پژوهشگر،

 منبع

هاي فناوري شده پروژه در پژوهش انجام. هاي فناوري اطلاعاتاي از پروژهبندي مجموعه اولويت

بندي  سازي، ارزيابي و اولويت هاي بهينهوسيله الگوريتم بهوكاري  به ارزش كسب توجه اطلاعات با

 .   اندشده

 )٢٠٠٤(بارداهان 

]٨[ 

 فازي گيري تصميم مدلي براي فازي به ارائهمراتبي  سلسله تحليل در اين پژوهش با استفاده از روش

 .هاي فناوري اطلاعات پرداخته شده است پروژه حوزه گذاري در سرمايه درباره

 )٢٠٠٦(چو 

]٩[ 

هاي  گزينه رياضي هاي فناوري اطلاعات با استفاده از مدلبندي سبد پروژهارائه مدلي براي اولويت

  واقعي و روش تحليل سلسله مراتبي

 )٢٠٠٨(آنجلو 

]١٠[ 

هاي فناوري اطلاعات با هاي منفعت سود هزينه و ريسك براي انتخاب پروژهاستفاده از شاخص

 و روش تحليل شبكه ANPاستفاده از روش 

 )٢٠٠٨(ليانگ 

]١١[ 

 فناوري هايسيستم سبد انتخاب براي بهينه C روش و PROMETHEE V روش از استفاده

  اطلاعات 

  )٢٠١٤(آلميدا 

]١٢[ 

استفاده  . بر شواهد سيستماتيك است هاي زيرساختي از راه تجزيه و تحليل مبتنيبندي پروژهاولويت

 هاي زيرساختي بندي پروژهگيري چند معياره براي اولويت ابزار تصميم
 ]١٣[ )٢٠١٥(مارسلو 

  ارائه سيستم پشتيبان تصميم هوشمند براي انتخاب پروژه 
ليو و همكاران 

)١٤[ ) ٢٠١٦[ 

  ها بندي چند معياره بر مبناي تحليل پوششي داده روش رتبه
كاراساكل و 

  ]١٥[) ٢٠١٧(پينار

حاصل  جيو نتا طياساس شرا بر يدر مطالعات چند مورد يكم يا سهيمقا ليتحل يها ستفاده از روشا

  اطلاعات يفناور يها از پروژه
  ]١٦[ ) ٢٠١٨(گوش 

  هدفه تابع چنداساس  هاي فناوري اطلاعات بر انتخاب پروژه
يامامي و همكاران 

)١٧[) ٢٠١٨[  

  قطعيت در انتخاب پروژه روش فازي هوشمند براي مديريت عدم
پرامانيك و همكاران 

)١٨[) ٢٠٢٠[  

  نوتروزوفيك  AHPاساس  هاي فناوري اطلاعات بر روش جديدي براي انتخاب پروژه
) ٢٠٢٠(ليوا وازكز 

]١٩[  
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 انتخاب در هاشاخص ترين مهم عنوان به مالي هايشاخص از در گذشته علمي هايپژوهش

هاي فناوري  هاي متنوعي براي انتخاب پروژه كردند، اما امروزه شاخصمي استفاده ها پروژه

شده در منابع و مراجع  در همين راستا و با استفاده از مطالعات انجام. شود اطلاعات استفاده مي

، بدري و همكاران ]٢١[آسوشه و همكاران  ]٢٠[مطالعات چو و همكاران  ازجملهمختلف 

، ونگ و ]٢٥[، وو و همكاران ]٢٤[ و رودريگرز و همكاران ]٢٣[، باكستون و بچلور ]٢٢[

نياز براي انتخاب و  هاي موردترين شاخصمهم، ]٢٧[و محققي و همكاران  ]٢٦[همكاران 

  .بندي شده است دسته ٢جدول هاي فناوري اطلاعات استخراج شده و در بندي پروژهاولويت

 

  بندي شده براي انتخاب و اولويت بندي هاي دستهشاخص. ٢جدول 

  هاي فناوري اطلاعاتپروژه

 معيارها زير معيارهاي اصلي

 سازمان سودآوري در پروژه فايده، سهم هزينه بازگشت سرمايه، نرخ نرخ اقتصادي

 سازماني
سازمان،  سازي اهداف برآورده در پروژه كار سهم و هاي كسبراستايي با استراتژي ميزان هم

 ارشد مديريت حمايت سازمان، پذيرش سازمان، ميزان از خارج محيط بر پروژه اثرهاي

 نفعان ذي - محيطي
 پاسخگويي نفعان داخلي و بيروني، بهبود مشتريان و ذي نياز به سريع پاسخگويي در پروژه سهم

 تغييرات محيطي به

 فني
 انساني منابع بودندسترس پروژه، در بودن ماژولار درجه و ميزان سادگي، زود بازدهي پروژه، 

 نيازمورد هايتكنولوژي بودندسترس در متخصص،

 هاي امنيتي، فني و ساختاريريسك ريسك

 

  شناسي پژوهشروش - ٤-٢

را  پژوهش اين آماري جامعه. باشد مي كاربردي-اي توسعه نوع از نظر هدف حاضر پژوهش

و  دولت الكترونيكي توسعه كميته اعضاي ارتباطات، و اطلاعات فناوري خبرگان و متخصصان

 دهد مي تشكيل سازمان موردمطالعه دولت الكترونيكي توسعه حوزه در صاحبنظران و مشاوران

 انتخاب معيارهاي هاي وزن تعيين سازمان، خدمات سبد براي تعيين ده نفر از آنها از كه

 روش .شد خواهد نظرسنجي ها هشژوپ اهميت ارزش و و اطلاعات فناوري هاي هشوژپ



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٨٠ 

نفر  ٣نفر داراي دكتري و  ٧ اين افراد همگي مرد بوده، .است قضاوتي نامه پرسش گيري نمونه

سال سابقه  ٨هاي مرتبط با فناوري اطلاعات داشته و همگي بيشتر از  ارشد در رشته كارشناسي

 در باشد مي كار اجراي مراحل شامل كه پژوهش مفهومي مدل. اطلاعات دارندكار در فناوري 

  .است شده داده نشان ٢ شكل

  
 

  مدل مفهومي پژوهش .٢شكل 
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  هاي پژوهش يافته - ٣

  اجراي مدل - ١-٣

توان با استناد تر توضيح داده شد، سطح اول خدمات پشتيباني سازمان را مي طوركه پيش همان

شامل مديريت سرمايه انساني، مديريت منابع مالي، مديريت   APQCاستانداردبه مدل فرايندي 

هريك از . بندي كردريزي و راهبري  طبقهها، مديريت فناوري اطلاعات، برنامهدارايي

اي از ايم، مجموعهبندي كه آن را سطح اول خدمات ناميده شده در اين طبقه هاي قيد عنوان

علت تعداد زياد خدمات در  رو به ازاين. آورندشمار مي ح دوم بهخدمات را دارند كه آن را سط

هاي فناوري  سطح دوم، در اين پژوهش فقط خدماتي كه ارائه آنها مستلزم اجراي پروژه

 يروين نگهداشتي، منابع انسان يزري برنامه عبارت است ازاطلاعات بود، انتخاب شدند كه 

ي، انسان يروياطلاعات ن تيريمد، زشيو انگ رفاهي، انسان يرويو توسعه ن آموزشي، انسان

 يحسابدار، حقوق و دستمزد يحسابداري، مال يحسابداري، زري بودجهي، مال نيتأم تيريمد

ي، انبار و موجود تيريمد، كالا و خدمات نيتأميي، تملك دارا هاي طرح يحسابدار، اموال

توسعه  تيريمد، اطلاعات يفناور يراهبرد يزري برنامه، ساتياموال، املاك و تأس نگهداشت

 هاي رساختيز تيريمد، اطلاعات ياز خدمات فناور برداري بهره، اطلاعات يخدمات فناور

 تيريمد، عملكرد تيريمدي، اتيعمل يزري برنامه، اطلاعات تيامن تيريمد، اطلاعات يفناور

بهداشت و  ،يمنيا تيريمد، دانش تيريمد، ندهاايساختار و فر تيريمدي، سازمان يمعمار

  .كنندگان نيارتباط با تأم تيريمد، ستيز طيمح

به  باتوجهاين مرحله . بندي اين خدمات وجود دارددر مرحله بعد نياز به اولويت

بندي و انتخاب خدمات سازمان جهت توسعه دولت شده براي اولويت هاي مشخص شاخص

. پذيردروش ديمتل صورت مي و استفاده از) ابلاغي كميسيون دولت الكترونيكي(الكترونيكي 

ها عبارت از هزينه ارائه خدمت، مدت زمان ارائه خدمت، قابليت ارائه خدمت  اين شاخص

گيرندگان  دفعات ارائه خدمت، اهميت خدمت از منظر خدمت صورت الكترونيكي، تعداد به

  .باشند مي

 خدماتكه سطر و ستون آن شامل  ٢٦*٢٦ سيماتر كي نخستمنظور  نيا براي

قرار  نفر خبره ١٠ اريدر اخت ها سيماتر نيا. شد ليتشك ،پژوهش است نيشده در ا ييشناسا



 ١٤٠٠، پاييز ٣، شماره ١١دوره   ________________________

با استفاده از اعداد بين صفر تا چهار نظر خود را در مورد تأثير مستقيم هريك از 

شده، در ادامه نظر نرماليزه سپس ماتريس مورد

نهايت مقدار آستانه كه از ميانگين جمع تمامي مقادير 

آن تنها به  باتوجهبوده و  ٧.٣

شود  آمده بيشتر باشد، مورد قبول واقع مي

  افزار

عنوان خدمات نهايي  خدمت به

و  رفاهي، انسان يرويو توسعه ن

، كالا و خدمات نيتأم، حقوق و دستمزد

توسعه خدمات  تيريمد، اطلاعات

 يفناور هاي رساختيز تير

________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٨٢ 

با استفاده از اعداد بين صفر تا چهار نظر خود را در مورد تأثير مستقيم هريك از گرفت تا 

سپس ماتريس مورد. شده بر يكديگر بيان كنند خدمات مشخص

نهايت مقدار آستانه كه از ميانگين جمع تمامي مقادير  ه كلي را تشكيل داده و  درماتريس رابط

٧.٣ شود كه مقدار آن آيد، مشخص مي دست مي ماتريس رابطه كلي به

آمده بيشتر باشد، مورد قبول واقع ميدستمقاديري در ماتريس رابطه كلي كه از ميانگين به

  .   با رنگ تيره مشخص شده است  ٣دول كه در ج

                  
افزار ماتريس رابطه كلي در نرم .٣جدول 

 
خدمت به ١٧خدمت ابتدايي،  ٢٦از  ٣جدول به  باتوجهبنابراين 

  :عبارت است ازاند كه برگزيده شده

و توسعه ن آموزشي، انسان يروين نگهداشتي، منابع انسان يزري برنامه

حقوق و دستمزد يحسابداري، انسان يروياطلاعات ن تيريمد، زشي

اطلاعات يفناور يراهبرد يزري برنامهي، انبار و موجود تيري

ريمد، اطلاعات ياز خدمات فناور برداري بهره، اطلاعات يفناور

گرفت تا 

خدمات مشخص

ماتريس رابط

ماتريس رابطه كلي به

مقاديري در ماتريس رابطه كلي كه از ميانگين به

كه در ج

                 

برگزيده شده

يانگ

يمد

فناور



 نژاد و همكار نغمه همتي  ________________....هاي فناوري اطلاعات  بندي پروژه ارائه مدل اولويت

١٨٣  

، ندهاايساختار و فر تيريمدي، سازمان يمعمار تيريمد، اطلاعات تيامن تيريمد، اطلاعات

  .كنندگان نيارتباط با تأم تيريمد، دانش تيريمد

هايي در حوزه فناوري طور عمده نيازمند اجراي پروژه ديهي است انجام اين خدمات بهب 

هاي فناوري شده و پروژه نگاشتي بين خدمات تعيينمرحله  اين بنابراين در. باشداطلاعات مي

  .اندنشان داده شده ٤ها در جدول اين پروژه. شود اطلاعات انجام مي

  

  هاي فناوري اطلاعاتنگاشت خدمات به پروژه. ٤ جدول

شده خدمت انتخاب عنوان خدمت  رديف هاي فناوري اطلاعات عنوان پروژه   

 مديريت سرمايه انساني ١
رفاه و انگيزش، مديريت 

  اطلاعات انساني 
ERP: Human Resource module 

 ERP: Finance & Accounting  حسابداري حقوق و دستمزد مديريت منابع مالي ٢
module 

هامديريت دارايي ٣  
تأمين كالا و خدمات، مديريت 

  انبار و موجودي
ERP :Inventory module 

٤ 
مديريت فناوري 

 اطلاعات

  مديريت منابع اطلاعاتي،

ريزي راهبردي فناوري  برنامه 

  اطلاعات، 

مديريت توسعه خدمات فناوري 

  اطلاعات، 

برداري از خدمات فناوري بهره

  اطلاعات، 

مديريت زيرساخت فناوري 

اطلاعات، مديريت امنيت 

  اطلاعات،

  تدوين برنامه راهبردي  فناوري - 

  ITMP)(اطلاعات ال 

طراحي و توسعه نظام مديريت خدمات  - 

)ITIL(  
سازي و گستردش شبكه  طراحي، پياده - 

   )LAN(محلي 

طراحي و توسعه شبكه گسترده  - 

)WAN(  
هاي  بين دستگاهي  برقراري ارتباط - 

  )اتصال به شبكه ملي اطلاعات(

  سازي و توسعه مركز داده طراحي، پياده - 

كز سازي و توسعه نظام مر طراحي، پياده - 

  )SOC(عمليات امنيت 

امنيت  سيستم مديريتطراحي و توسعه  - 

 )ISMS( اطلاعات

  تدوين طرح توسعه فناوري اطلاعات - 

  تدوين طرح معماري سازماني - 

ريزي و راهبريبرنامه ٥  
مديريت عملكرد، مديريت 

  معماري سازماني

 تدوين طرح معماري سازماني - 

  )BPR(بازمهندسي فرايندها  - 
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هاي فناوري اطلاعات عنوان پروژه

 تدوين طرح معماري سازماني

 )BPR(بازمهندسي فرايندها 

  )ERP(ريزي منابع سازماني 

ERP: CRM module 

 

 ٢در اين پژوهش از روش پرامتي 

كه اين  جايي اما از آن. هاي فناوري اطلاعات استفاده شده است

، نخست با ]٢٨[ باشدهاي انتخاب فناوري اطلاعات مي

هاي نتايج وزن ٣شكل . مراتبي اقدام به اين امر شده است

 

     

 

 

 

 

 

 

 

  آمده از روش تحليل سلسله مراتبي

________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 
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شده خدمت انتخاب عنوان خدمت  رديف  عنوان پروژه 

٦ 
هاي قابليتتوسعه 

 سازمان

  مديريت ساختار و فرايندها

ها، ها و پروژهمديريت طرح 

  مديريت دانش

تدوين طرح معماري سازماني - 

بازمهندسي فرايندها  - 

ريزي منابع سازماني برنامه - 

٧ 
مديريت ارتباطات 

نفعان ذي  

  مديريت ارتباط با شهروندان

   

در اين پژوهش از روش پرامتي . شود ها پرداخته ميبندي پروژهبه اولويتمرحله  دراين

هاي فناوري اطلاعات استفاده شده استبندي پروژهمنظور اولويت

هاي انتخاب فناوري اطلاعات ميروش نيازمند تعيين وزن شاخص

مراتبي اقدام به اين امر شده استاستفاده از روش تحليل سلسله 

  .ها به نمايش گذاشته استآمده براي شاخص دست

آمده از روش تحليل سلسله مراتبي دست هاي به وزن .٣ شكل

 

منظور اولويت به

روش نيازمند تعيين وزن شاخص

استفاده از روش تحليل سلسله 

دست به
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هاي فناوري  بندي پروژهنياز براي اولويت اطلاعات مورد، پس از تعيين وزن معيارها

 مانند براي اجراي اين كار اطلاعاتي. شده است افزار ويژوآل پرامتي واردنرماطلاعات در 

 نظر مورد كردن  بيشينه يا كمينه معيار، هر مورد در اينكه تعيين معيار، هر وزن معيارها، فهرست

 قرار هاي فناوري اطلاعات كهو فهرستي از پروژه معيار، هر براي ترجيح تابع تعيين است،

  .شودمي افزار نرم وارد شوند بندي رتبه است

 وارد صحيح اعداد بايد معيارها، وزن قسمت در ويژوآل پرامتي افزار نرم در اينكه به باتوجه

 و شده گرد زير صورت به، ١٠ عدد در آنها همه ضرب از معيارها، پس واقعي هايوزن شوند،

فناوري  گيري، ارزش هر پروژهبراي تكميل ماتريس تصميم. شدند تبديل صحيح اعداد به

هاي ماتريس  يك از درايه براي هر. وسيله خبرگان تعيين شد اساس هر معيار به اطلاعات، بر

در  ٤شكل  صورت بهگيري شد و جدول ارزيابي تصميم، از مجموع نظرهاي خبرگان ميانگين

  .افزار تشكيل شد نرم

  

 
  

  فزار ويژوآل پرامتي انمايي از تشكيل جدول ارزيابي در نرم .٤شكل 

 

) بندي كاملرتبه(و پرامتي دو ) بندي جزئيرتبه(در اين پژوهش از دو نوع پرامتي يك 

 و +phi معيار دو اساس بر هاپروژه بندي جزئي،حالت استفاده از رتبه در. استفاده شده است
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phi- فناوري اطلاعات هاي بندي جزئي را براي پروژهدر شكل نتيجه رتبه .شوند مي بندي رتبه

  .اند ها با نام مخفف نمايش داده شده پروژه. به نمايش گذاشته است

 

 

  

  ١پرامتي - بندي جزئي نتيجه رتبه .٥شكل 

 

 گيرد مي قرار ديگري پروژه به مربوط خط از پروژه بالاتر هر به مربوط خط كه جايي هر

 را همديگر خطوط كه جايي هر دارد و ترجيح ديگري به نسبت پروژه آن كه معناست اين به

 و+ phi متفاوت معيارهاي از استفاده با هاپروژه بندي رتبه نتيجه كه معناست اين به كنند مي قطع

phi-  شكل  .نيستند مقايسه قابل ١پرامتي  روش از استفاده با هاپروژه واقع در و نيست يكسان

  . هاي فناوري اطلاعات به نمايش گذاشته استرا براي پروژه) نهايي(بندي كامل نتيجه رتبه ٦
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  ٢پرامتي - بندي كامل نتيجه رتبه  .٦شكل 

 
 پايين به بالا از نوار يك روي آنها phi واحد مقدار اساس بر را هاپروژه در اين روش تمام

. بود خواهد+ ١ و - ١ بين عددي درواقع. باشد منفي مقداري تواند مي Phi. كند مي بندي رتبه

 آن از بعد و بوده ERP، پروژه دارترين كه اولويت فهميد توان مي وضوح به ٧شكل  اساس بر

و  CRM ،BPR ،ITMP ،ITIL ،EA ،KM ،LAN ،SOC ،WANهاي  ترتيب پروژه به

ISMS دارند قرار.  

  

 

  هابندي پروژهنتايج نهايي رتبه .٧شكل 
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  تحليل حساسيت - ٢-٣

برخي  طور مجزا، توان  به بندي ميها بر نتيجه رتبهبندياز اين دستهمنظور بررسي ميزان تأثير هريك  به

توان دست آورد، براي مثال مي بندي را بدون حضور آن معيارها بهفعال و نتيجه رتبه معيارها را غير

نفعان را حذف و نتيجه را  عوامل مؤثر در تقويت ارتباطات و پاسخگويي به ذي ٧براساس شكل 

  .مشاهده كرد

 

 
  

  فعال بودن  ها در صورت غيربندي كامل پروژه نتايج رتبه .٧شكل 

  نفعان معيارهاي پاسخگويي به ذي

  

. بندي استنياز رتبه باشد كه موردها ميافزار وزن معيار هاي نرميكي از ورودي

نهايي را بسنجيم، از امكان  درنتيجهكه بخواهيم تأثير وزن معيارها و تغيير آن  درصورتي

Visual Stability Intervals نتايج بر معيارها وزن تغيير تأثير استفاده كرده و به افزارنرم 

  .كنيم پيدا مي نشان داده شده، دست ٧كه در شكل  نحوي به بندي رتبه

سازي ساختار و فرايندها را ، تجزيه و تحليل حساسيت مربوط به وزن معيار بهينه٨شكل 

سازي ساختار و فرايندها نسبت به ان درصد وزن معيار بهينهنوار افقي ميز. دهد نشان مي

  .درصد است ٣دهد كه برابر با مجموع وزن كل معيارها را نشان مي
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  سازي ساختار و فرايندهاتحليل حساسيت مربوط به معيار بهينه .٨شكل 

 

  گيري و پيشنهادهانتيجه - ٤

بنابراين زمان . عمومي سازمان استخدمات مورد تأكيد اين پژوهش، خدمات پشتيباني و 

) ERP(ريزي منابع سازماني  اي مانند برنامههاي فناوري اطلاعات، پروژهنگاشت آنها به پروژه

سازي ارائه خدمات به كاركنان در هايي متعدد براي مكانيزه كردن و اتوماتيككه داراي ماژول

، براساس ...آموزش، رفاه و  هاي مختلف مديريت منابع انساني شامل امور مالي،حوزه

تر پر اهميت...) تعداد بالاي تكرار خدمت، تعداد بالاي مخاطب و (معيارهاي انتخاب خدمات 

اين پروژه در اولويت  بندي نيز مشخص شد،طوركه در نتايج اولويت همان. جلوه خواهد كرد

پژوهش براي پرهيز توجه است كه در اين  در اين خصوص ذكر اين نكته قابل. اول قرار گرفت

هاي اصلي آن با تمامي ماژول) ERP(ريزي منابع سازماني ها، پروژه برنامهاز تعداد بالاي پروژه

هاي حسب نياز، خدمات را به تفكيك ماژول توانند برها ميسازمان. مد نظر قرار گرفته است

 . ريزي منابع سازماني نگاشت كنندبرنامه
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وزن بالاي معيارهاي تقويت ارتباطات به  باتوجه) CRM(ريان پروژه مديريت ارتباط با مشت

مديران سازماني . هاي بالا قرار گرفته استبيروني با مشتريان و ارائه خدمات به آنها در اولويت

گرفتن شرايط سازمان و ميزان دلخواه توجه به معيارهاي مختلف، نتايج  نظر توانند با درمي

در تحليل حساسيت . دست آوردند هاي فناوري اطلاعات به هبندي پروژمتفاوتي از اولويت

كردن معيارهاي مرتبط با تقويت ارتباطات بيروني، اولويت اين پروژه نزول   مدل، با غيرفعال

  .         پيدا كرد

ساختي  هاي زيرپروژه ازجمله) LAN(هاي محلي هايي مانند ايجاد و توسعه شبكهپروژه

نيازي براي اجراي ساير  ها پيشآيند و از پروژهشمار مي ها بهسازمان فناوري اطلاعات در

هاي فرض هاي محلي مجازي جزء پيش در اين پژوهش ايجاد اوليه شبكه. ها هستندپروژه

هاي صورت فقط توسعه و گسترش آنها در فهرست پروژه  در اين. ها بوده استموجود سازمان

 . فناوري اطلاعات قرار گرفته است

نياز هر سازماني است، اما  هاي مورد هاي مرتبط با آن اگرچه از الزاممباحث امنيتي و پروژه

سازمان دارد، ) كاركنان(نفعان داخلي  اي بر ارائه خدمات به ذيدر اين پژوهش كه تمركز ويژه

اي مانند سيستم مديريت امنيت اطلاعات بنابراين پروژه. تر نمود پيدا كرده استكمرنگ

)ISMS ( توانند ها بنابر اقتضاي شرايط خود ميسازمان. پاييني قرار گرفته استدر اولويت

هاي فناوري هژبندي پرومعيارهاي امنيتي بيشتري به فهرست معيارهاي انتخاب و اولويت

  .    اطلاعات افزده و وزن بيشتري به معيارهاي آن اختصاص دهند

آنها از فرايند تحليل سلسله مراتبي و يا فرايند  هاي پيشين، در اغلبدر مقايسه با پژوهش

هاي فناوري اطلاعات استفاده شده است، بندي پروژه اي براي انتخاب و اولويت تحليل شبكه

براي حصول  ٢هاي ديمتل، تحليل سلسله مراتبي و پرامتي در اين پژوهش از تلفيق روش

 نتايج، پايداري پارامترها، تفسير مكانا كاربر، براي استفاده سهولت. نتيجه استفاده شده است

 مدلسازي، گرافيكي طرح از استفاده امكان ساده، و سريع صورت به حساسيت تحليل امكان

 در مختلف هايمحدوديت گرفتن نظر در امكان گروهي، هايگيريتصميم از پشتيباني امكان

مزاياي روش پرامتي  ازجملهگيري تصميم سرعت و دقت در نسبي تعادل و تصميم سازيبهينه

كه در پرامتي روشي براي تبيين ساختار مسئله و تخصيص وزن به معيارها  از آنجايي. است
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وجود ندارد، در اين  پژوهش با كمك فرايند تحليل سلسه مراتبي براي تعيين وزن معيارها، اين 

  .بندي ارائه شده استو پرامتي براي اولويت AHPضعف برطرف شده و مدلي تلفيقي 

 

  پيشنهادهاي كاربردي - ٥

مدل پيشنهادي اين پژوهش مختص به سازمان خاصي نبوده و سعي شده است به خدماتي 

. گيرندنياز و توجه قرار مي هاي دولتي موردعمومي در اغلب سازمان صورت بهتوجه شود كه 

ري هاي فناوبنابراين پروژه. هاي دولتي استاين خدمات شامل خدمات پشتيباني سازمان

هاي كاربردي و ملموس ويژگيبه  باتوجه. اطلاعات مرتبط نيز حالت عمومي خواهند داشت

ها و پذيري در تعيين شاخصها و همچنين وجود انعطافشده  براي اجرا در سازمان مدل ارائه

شود هاي فناوري اطلاعات در اين مدل، پيشنهاد ميبندي پروژههاي مرتبط با اولويت وزن

با استفاده از الگوي پيشنهادي مسير لازم براي ارائه الكترونيكي خدمات خود را با ها سازمان

 -كردن خدمات خود  گذاري مشخصي طي كنند و در تدوين برنامه عملياتي الكترونيكيهدف

. مورد استفاده قرار دهند -باشدكه از وظايف آنها در برابر توسعه دولت الكترونيكي مي

هاي مختلفي چون وضعيت اقتصادي، سياسي، امنيتي، ها بنابر ويژگيهمچنين مديران سازمان

كاري خود، معيارهاي  و نفعان و ساير اهداف راهبردي كسب تعدد خدمات مرتبط با ذي

. هاي دلخواه خود را اعمال كنندها انتخاب و وزنبندي پروژهنظر خود را براي اولويت  مورد

رفته از نوع خاص صنعت و اهداف استراتژيك ها كه برگهمچنين خدمات اصلي سازمان

بندي و انتخاب گيري از اين مدل منتج به اولويتتواند با بهرهبيني شده است نيز مي پيش

توان در مرحله انتخاب سبد خدمات نيز مي. هاي فناوري اطلاعات شودفهرستي از پروژه

  .ه كردتركيبي از خدمات اصلي و پشتيباني را لحاظ و نتايج را مشاهد

 

  هاي آينده ها و پيشنهادها براي پژوهش محدوديت - ٦

هاي فناوري اطلاعات پرداخته نشده است و نيازي بين پروژهدر اين پژوهش به روابط پيش

همچنين محدوديت در انتخاب . فقط نياز سازمان براي انجام خدمات مدنظر قرار گرفته است
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و در انتخاب ) گستردگي تعداد خدماتعلت  به(خدمات براي تهيه سبد خدمات سازمان 

هاي اين محدوديت ازجملهاند، بندي انتخاب شدههاي فناوري اطلاعات كه براي اولويتپروژه

ها براي ارائه و انتشار اطلاعات، هاي دولتي اغلب با برخي محدوديتسازمان. پژوهش است

هاي امنيتي توان به محدوديتآن مي ازجملهرو هستند  ها و خدمات خود روبهها پروژهبرنامه

  . مطالعه اين پژوهش با آنها مواجه است اشاره كرد كه سازمان مورد

هاي ديمتل، تحليل سلسله مراتبي و پرامتي استفاده كرده پژوهش حاضر از تلفيق روش

هاي توان از تركيب ديگر روشهاي آينده و مشابه در اين زمينه مي در پژوهش. است

ها را نيز در  نيازي پروژه نيازي و پس عياره استفاده كرد و روابط پيشگيري چندم تصميم

  . مدلسازي در نظر گرفت
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 راهنماي اشتراك
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Abstract 
Selecting and prioritizing IT projects is one of the most important decisions 
for managers. On the other hand, the development of e-government in 
countries is of interest to government officials. Providing electronic services 
by organizations is one of the early signs of the development of e-
government. The main purpose of this article is to provide a practical model 
to government organizations. In order to implement e-government and 
provide e-services, these organizations need to select and prioritize IT 
projects. In the proposed model, Dematel method, hierarchical analysis 
method and Prammett 2 method are used to prioritize information 
technology projects. The results obtained from the implementation of the 
model in a governmental organization show that projects such as 
organizational resource planning and customer relationship management, 
which will provide more services to stakeholders, are the organization's first 
priority for electronic services, and projects such as Information security 
management system and network development are low due to the low 
number of tangible and direct service to stakeholders.  
 
Keywords: Prioritization of Information Technology Projects, E-
Government, AHP, DEMATEL, PROMETHEE2 
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Abstract 
Imbalance between resources and expenditures, inefficient investment 
management of available, the need for structural reform and the successful 
experience of a multi-pillar social security system in some countries, have 
encouraged this system in Iran. Research aims to identify and prioritize the 
challenges and impeller forces effective in the implementation of this system 
and evaluate the resources organization and develop and select scenario.The 
research modeling was carried out using DEMATEL technique and data 
analysis done with ANP. The research method is descriptive, and based on a 
survey of experts that includes 45 social security managers in Isfahan 
province. The results showed that the most effective challenge group is the 
"Challenges of Insurance and Retirement" and the "Proximity to The 
Financial Breakeven Point" is a major sub-challenge.Also, two factors of 
"sustainable financing" and "interaction of related institutions and 
organizations" were identified as two forces behind the establishment of this 
system. By placing these two propellers on the Schwartz matrix, the most 
probable scenario detected as the Honey free hive. 
 
Keywords: Multilayer Social Security System, DEMATEL, ANP, Scenario. 
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Abstract 
Identifying, mitigating, and confronting human resources risks is essential 
for organizational excellence. This study aims to identify, analyze, and 
provide strategies to deal with risks in one of the government organizations 
in Isfahan province. The present study is mixed, where the resilience 
strategies are presented using FMEA and FAAO methods, and the number of 
resilience is calculated quantitatively. The statistical population of this study 
is human resource experts. Due to the limitations of the statistical society, all 
employees were selected as samples. All risks were obtained through the 
study of research literature and in-depth interviews with experts. The 
interviews were coded using thematic analysis. In the first phase of this 
study, thirty four risks were identified, and among them, ten most significant 
risks were selected, and strategies for dealing with them were presented. In 
order to retrieve, three risks were selected: long-term illness, staff 
dissatisfaction, and exit of experience and skill without experience transfer. 
A total of nine strategies were presented to return to the pre-risk state or 
more desirable. The resiliency ratio of the organization’s human resources 
department was 0.66 before the occurrence of risk and 0.84 after the 
occurrence of the risk. 
 
Keywords: Risk; Human Resource Risk; Risk Management; Strategy; 
Resilience. 
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Abstract 
This study aimed to solve the problem of human resource allocation in an 
integrated and optimal way under normal and critical conditions using a new 
integrated metaheuristic-fuzzy method. The solution method has included a 
mathematical model of the allocation problem, a combination of the GWO 
metaheuristic algorithm, and the Sugeno fuzzy inference model. In this 
research, Sugeno fuzzy inference model has been used in the task rate 
adjustment layer to add the ability to self-regulating the parameters to the 
optimization algorithm. After the preparation of the newly developed 
algorithm, the problem of human resource allocation before and after the 
crisis and the time of the crisis has been solved with this solution algorithm 
through the data of previous prominent researches. Comparison of the results 
of this study with the results of the top 5 methods in previous studies (SGA, 
PRS, SRS, MIP, HM) based on three methods of evaluating the quality of 
solutions (GA-FSGS, MP-FSGS, GA-SGS) showed that the increase of Ω 
from 15000 It has improved the HM and SGA values to 25,000 compared to 
previous studies in the B100 and B200 datasets. It was also found that the 
proposed method has better results and higher solution quality compared to 
the previous solution methods and the quality of their solutions. 
 
Keywords: Human Resource Allocation, Normal and Critical Conditions, 
Metaheuristic-Fuzzy Method, GWO Algorithm, Sugeno Fuzzy Inference 
Model. 
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Abstract 
Medical centers consume large amounts of electricity, water, food and 
building materials to provide high quality care. Among the medical centers, 
hospitals consume more energy and water than many industries and produce 
more waste. Medical centers should look for programs to reduce energy 
consumption, reduce environmental impact, and manage waste disposal and 
medical waste. Green innovation makes this possible for these centers. 
Green Innovation is a set of changes in production products and processes 
aimed at managing waste, environmentally friendly productivity, reducing 
greenhouse gas emissions, environmentally friendly design, and reducing 
environmental impact.In order to create a green innovation culture in the 
organization, in the first step, it is necessary to identify and prioritize the 
barriers to innovation in order to eliminate them.In this study, by examining 
the research literature and consulting experts, 15 sub-obstacles were 
identified in the form of 4 main management barriers, green suppliers, 
human and financial resources for medical centers.Then, using BWM 
method, their livelihood and ranking were considered according to 12 
experts, and the results showed that managerial barriers and especially lack 
of management commitment are the most important obstacles for green 
innovation in medical centers. Therefore, first of all, this concept and its 
advantages and disadvantages should be explained to the managers, and then 
other obstacles should be removed. 
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Abstract  
The purpose of this paper is to identify the dominant discourse on texts 
related to human resource development strategies in the banking industry 
that represent the reality of education and learning. In fact, in addition to 
identifying the type of dominant discourse, we examine key concepts in 
discourse order. This research is based on Fairclough's critical discourse 
analysis (CDA) method. The theoretical framework that Fairclough 
introduces, involves a variety of concepts that have been used for research 
purposes. Fairclough analyzes these concepts in a three-dimensional 
model.According to this model, the selected text, which is a "comprehensive 
system of education and human resource development" in the banking 
industry, was analyzed in detail at the three levels of description, 
interpretation and explanation.The results of the analysis showed that the 
dominant discourse on human resource development strategies in the 
banking industry is articulated through the discourse elements of integration 
perspective, performance-based approach and guided learning activities and 
the order of discourse dominates the whole of this discourse. 
 
Keywords: Human resource development (HRD), Fairclough's critical 
discourse analysis (CDA), theories of the self and work, theories of 
workplace learning, learning theories. 
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Abstract 
The Holy Defense, as one of the historical periods that ended with the 
victory of the Iranian nation, has lessons and teachings that should be studied 
by researchers and become a model and theory.Commanding style of 
commanders is one of the important aspects of that period that has been 
considered in the present study. Twenty commanders of the Holy Defense 
were studied in a library method, considering the diversity of command 
positions, reputation, and the availability of resources.The obtained 
documents were coded and analyzed with a qualitative approach and content 
analysis method, and after validation in two stages, four styles of jihadi 
command were identified in the commanders of that time:"Creative 
consequentialism (focusing on the goal based on 
intelligence)","Authoritarian consequentialism (attention to the goal based 
on authority)","Wise staffing (attention to forces based on intelligence)"And 
"strong support (focusing on force based on authority)." 
 
Keywords: Command style, Command, Holy Defense, Content analysis, 
Human resourse management, Typology. 
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Abstract 
Purpose: The purpose of this paper is to identify and rank the most 
important factors that cause the failure of chain restaurants during the Covid-
19 crisis with a resource-based view so that they can have a definite picture 
of these factors to overcome the challenges of this crisis. 
Method: The research method is mixed, and the statistical population of this 
research is chain restaurants. In the first step, which has been done 
qualitatively, the previous papers were first reviewed, and several factors 
were identified. Experts were then interviewed to identify new factors; 
experts were purposefully selected from restaurant managers and 
consultants. The identified factors were classified into three groups: 
management, culture, and resources, and the average of the factors was 
obtained using a t-test. In the second step, which was done quantitatively, a 
questionnaire was designed using the best-worst pairwise comparison 
between the indicators, and the factors were ranked. 
Finding: The results showed that the inflexibility factor as a subset of 
culture with a weight of 0.155 is primarily essential, then the inefficiency 
factor with a weight of 0.140 as a subset of management, and finally the 
factor of investment reduction with a weight of 0.042 as a subset of 
resources are located. 
 
Keywords: Best-Worst Method, Business Failure, Covid-19, Crisis, 
Resource-Based View. 
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