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 دهیچک

 یاحرفعه یا سعا  یرویعو توسعهه   تیمربوط به ترب یهااستیسو  هایاستراتژ لیتحل باهدفپژوهش حاضر      

 آمیختعه اکتاعافیها، از  وع صورت گرفت. پژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و همچنین، به لحاظ  وع داده

و حعوزه  یخبرگان دا اعااه فر از  13شامل  یفیدر بخش ک این پژوهش کنندگانماارکت)کیفی/کمی( است. 

  فر 335شامل  یپژوهش در بخش کم یآمار ۀجامه. همچنین  دشد ا تخاباصل اشباع  بود د که با منابع ا سا ی

 و میعدا ی یاکتابخا عهاطلاعات از دو روش  یآورجمع یبرا بود د.شهر تهران  خصوصی یهاشرکت مدیران ارشد

اطلاعات آماری  یآورجمعبرای  و  صوتضبطو  یبردارشیفمیدا ی از  یهامصاحبه. در بخش است شدهاستفاده

 مصعاحبهاز  یفعیدر بخعش ک هعاداده لیوتحلهیعتجزدر خصوص روش . استفاده شداز پرسانامه محقق ساخته 

هعای آمعار پعژوهش از روش هعایالؤسدر بخش کمیّ با توجه به استفاده شد.  (یو ا تخاب یباز، محور ی)کدگذار

از فرایند تحلیل سلسله مراتبعی در  هامؤلفه یبندتیاولواست. همچنین جهت  شدهاستفادهتوصیفی و استنباطی 

ا تخاب و  شامل یاحرفه یا سا  یرویو توسهه   تیترب یهایاستراتژ تایج  اان داد محیط فازی بهره گرفته شد. 

در  ییاجرا تیریمداست. همچنین بر اساس  تایج،  ییاجرا تیریمدو  یسازما توسهه، وپرورشآموزش، یابیکارمند 

 اولویت اول قرار گرفت.
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 مقدمه

که عملکرد هر یک از  باشندیممنبع هر سازمان  نیترباارزش عنوانبه یروی ا سا ی هر سازما ی      

باشد. بدون شک سطح عملکرد بالای هر  رگذاریتأثبر عملکرد سراسر سازمان  توا دیمکارکنان سازمان 

سازما ی وابسته به عنصر منابع ا سا ی بوده و کارایی و اثربخای سازمان در گروه کارکرد عالی و کامل منابع 

. بنابراین حفظ و ارتقا منابع ا سا ی از عوامل ضروری برای موفقیت هر سازما ی در  ظر گرفته باشدیما سا ی 

شود. حفظ منابع ا سا ی، توسهه، دستیابی به یکپارچای و تهادل سازما ی، افزایش قدرت  وآورا ه در می

و  اماتندهر گیرد )قرا موردتوجهکامل  طوربهامروزی  یهاسازمانسازما ی از مواردی است که باید در 

 نشیسطح دا ش، مهارت، رفتار و ب یارتقا درگرو هاسازمانو توسهه  ارفتیپ (.102: 2021، 1الاکبلایه

توجه  شیازپشیب ارویپ یهاسازمانمااهده کرد که اغلب  توانیماساس  نیاست بر هم یمنابع ا سا 

 یمنابع ا سا  یاحرفهتوسهه  یواقه ااهیجا نییه و تبمهطوف داشت یا منابع ا س یاحرفهخود را به توسهه 

به اهداف توسهه  یابیدست یراب نیبراا هاده است، بن هاآنبزرگ بر دوش  یرسالت هاسازمانتوسهه  ریدر مس

 یهامؤلفه، با در  ظر گرفتن هابر امه یابیاجرا و ارزش ،یطراح ٔ  نهیدرزم یمناسب یراهبردها دیبا یاحرفه

 یهادهه یراستا در ط نیدر هم (.83: 1397، و همکاران زادهقاسم)شود  نیتدو یاحرفهتوسهه  یاساس

. توسهه ز محققان را به خود جلب کرده استا یاریکارکنان توجه بس یاحرفهتوسهه  عوگذشته موض

 یتمام یبرا یو شهرو د یمطلوب آموزش یتا داردهااس ٔ  نهیدرزمود مداوم از بهب یندیفرآ یاحرفه

. به دهدیم شیافزا الهمرمادام یریادگیو  یریادگی یکارکنان را در راستا یتمام تیکارکنان است که ظرف

که در آن  یانهیزمو  ندیتجارب، فرآ یمحتوا دیبا ،یاحرفهخاطر در زمان  ظر افکندن بر توسهه  نیهم

 (. 118: 2011، 2و همکاران اتریر) ردیقرار گ موردتوجه ،دهدیمرخ  یاحرفه توسهه

سازگار است تا  یو اقدامات داخل هااستیس یو اجرا یاز طراح یامجموعه یمنابع ا سا  تیریاقدامات مد

. کندیمشرکت کمک  وکارکسباهداف  یابیشرکت به دست کی یا سا  هیحاصل شود که سرما نانیاطم

را خواهد داشت. در  بازده نیکند، بهتر تیریمد یخوببهرا  یمنابع ا سا  تیریاگر سازمان اقدامات مد

دار د و از طرف ی اتریب تیبه رضا لیتما انیمؤثر، کارکنان و ماتر یبا اقدامات منابع ا سا  ییهاسازمان

در  زی  یبهتر شهرت جهیدر تدارد و  یاتریب یوربهرهداشته و  یبه  وآور لیتما اتریب زیسازمان   ار،ید

توا مندسازی را در بهد فردی از سه  توسهه و توانیم(. 1: 2019، 3و همکاران برمان) کندیم دایجامهه پ

                                                                 
1 Omotunde & Alegbeleye 
2 Richter et al  
3 Berman et al  
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. شو دیم ابرابر اجتماعی  یهافرصتچالش کایدن قوا ین گذشته که باعث  با به (الف)طریق بررسی کرد: 

 با تحول (ج)الاوهای موجود برای دسترسی و کنترل منابع اقتصادی، طبیهی و فکری؛  با تغییر (ب)

(. 3: 2021، 1همکاران مایورا وا و) کندیمموجود در قدرت را تقویت  یهای ابرابرساختارهای  هادی که 

برای رفع خلأ مهارتی بیاتر از آموزش  خواهندیمتوا مندسازی کارکنان جزو وظایف مدیران است. مدیران 

اغلب  ر دگانیگمیتصممنابع ا سا ی در جایااه  و توسهه  یروی کار استفاده کنند به این دلیل که شاغلین

 (. 1: 2016، 2لیو س)و قوا ین دار د   یاز به اطلاع و قبول موضوعات، رو دها، مفاهیم

 یبرا هاسازمان یاصل یهاتیمسئولاز  یکی یمنابع ا سا  کیاستراتژ یزیربر امهو  یراهبرد لیتحل

 یهاهیسرما نیترمهماز  یکی یا سا  یهاهیسرما نیاست. ا یا سا  یهاهیسرمااز  اتریهرچه ب یریگبهره

در عملکرد  یی قش بسزا آن در درازمدت، یریکارگبه حوه  یزیربر امهو  رو دیمسازمان به شمار  یاصل

 شودیممناسب باعث  کیاستراتژ یندهای بود فرا(. 14: 2021، 3)کاسوویو و همکاران سازمان خواهد داشت

منابع  یبرداربهره هاتیموقهو  هافرصتاز  توا ندیم هاسازمان ،یمنابع ا سا  کیاستراتژ تیریچارچوب مد

در این میان صرف شو د.  ،شودی مسازمان  یبرا افزودهارزش جادیمنجر به ا تاًیکه  ها یدر جها  یسازما 

 نی. اهستند روبرو یها و ماکلات مختلفتوسهه کارکنان خود با چالش ٔ  نهیدرزم یخصوص یهاشرکت

در جذب و  ییعدم توا ا ،یآموزش یهاارائه دوره یبرا یکاف یما ند  بود منابع مال یماکلات شامل عوامل

 یبه شرکت و عدم دسترس کارکنانعدم تههد  ،ازیمورد  یهانهیاستادان و متخصصان ماهر در زم ی اهدار

 یهامهارت یارتقا یبرا ارفتهیپ یهایفناّورروز و استفاده از به یهاارائه آموزش یبرا نی و یهایبه فناور

جهت  مؤثر وین و  یهایاستراتژ یریکارگبهخصوصی  یازمند  یهاشرکتاست. در این راستا کارکنان 

و  هایاستراتژ لیتحلتوسهه منابع ا سا ی خود هستند. بر همین اساس در این پژوهش به شناسایی و 

 سؤالاتاست. بر همین اساس  شدهپرداخته یاحرفه یا سا  یرویو توسهه   تیبه ترب مربوط یهااستیس

 :شودیمزیر مطرح  صورتبهپژوهش 

 ؟ا دکدم یاحرفه یا سا  یرویو توسهه   تیمربوط به ترب یهااستیسو  هایاستراتژ -

چاو ه  یاحرفه یا سا  یرویو توسهه   تیمربوط به ترب یهااستیسو  هایاستراتژ یبندتیاولو -

 است؟ 
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3 Kuswoyo et al  
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 ادبیات پژوهش -1

منابع  یوربهرهو  یمنابع ا سا  تیریمد یهایتئوردر  زیمتما یااهیجا یامروزه مفهوم توسهه منابع ا سا 

دار د که به  یا سا  منابع تیریبا آن جنبه از مد یکیرابطه  زد یتوسهه منابع ا سا  یهااستیسدارد.  یا سا 

 یو به مسائل شو دیم سازمان مربوط یا سا  هیو کارکنان و توسهه سرما یا سا  یروی  یرو یگذارهیسرما

 منظوربهکارکنان  یریادگی و وپرورشآموزش یهافرصتو فراهم آوردن  ایسازمان پو کی جادیچون ا

به  یابیدست یخردمندا ه از منابع برا استفاده یبرا یاساساً راه یوربهره. پرداز دیم یمنابع ا سا  یوربهره

 یروی  یوربهره شیافزا نیبنابرا(. 231: 1398قهرما ی  هر، ) است یسودمند نیو بالاتر جی تا نیبهتر

 (. 74: 1398 وری و همکاران، ) سازمان مهم بوده است ییکارا شیافزا یبرا یا سا 

 ۀدارد.  خست توسه یادیاست که ابهاد ز یاگستردهمفهوم  یاحرفه ۀتوسه دهدیم اان  فیتهار یبررس

مثل  یرسم یریادگیباشد.  یهیطب ای شدهیزیربر امه اریدعبارتبه ای یررسمیغ ای یرسم توا دیم یاحرفه

 برعکس و آگاها ه است. شدهیزیربر امه ره،یساز ده همکاران و غ یاریو مرب نگیمنتور ،یآموزش یهاکارگاه

 ،یررسمیغ هم چون مااهده، تفکر، صحبت یهر منبه قیدر هر زمان از طر یررسمیغ ای یهیطب یریادگی

 یاحرفه ۀتوسه یهامدلبه  شباهتیب(. 1: 2015، 1مارسیک و واتکینس) افتدیاتفاق م رهیو غ وخطاآزمون

 ۀمدل توسه کیتمرکز دار د  یاحرفه ۀتوسه وستاریپ یبه بالا که هر دو بر ا تها نییو پا نییبالا به پا

خودشان داشته  یاحرفه ۀدر توسه یترفهال یها قشکمک کند تا  رانیبه مد توا دیم یتهامل یاحرفه

 یسنت یتک ساحت یاحرفه ۀتوسه یهابر امهبا  سهی، در مقاهرحالبه(. 25: 2012، 2شاگریر) باشند

 یکردهای. روکنندیم ریمداوم و عمل فکورا ه درگ یریادگیرا در  رانیمد یتهامل یاحرفه ۀتوسه یهابر امه

 ،یاحرفه ۀر دیادگی یهااجتماعدر  یریادگیبه تمرکز بر فرد دار د. متقابلاً  شیگرا یاحرفه ۀبه توسه یسنت

 کهنیادر مورد  اریتا با فرد د کندیمدعوت  کنندگانشرکتاست و از  یاجتماع و یمساعکیتاربر  یمبتن

یمکار  یدر اعمال آموزش رییدر سازمان در جهت ثبات و تغ یو روا  یفرهنا ،یاجتماع یچاو ه ساختارها

 (. 5: 2015، 3فلدمن) شود ریدرگ کنند

است که وجود و  یمتهدد یازهای شیپملزومات و  ازمندیو جامع خود   یواقه یدر مهنا یاحرفهتوسهه 

تا عوامل  ا د مودهتلاش  یمطالهات متهدد نی. بنابراسازدیم ریپذامکان ق آن راق، تحهاآنحضور 

همچون عوامل  یعوامل متهدد ریمطالهات، تأث نیا .دنی ما ییکارکنان را شناسا یاحرفهتوسهه  کنندهنییته

                                                                 
1 Marsick & Watkins 
2 Shagrir 
3 Feldman 
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(، 2626: 2016، 1گودک و ایکا)ش دا  میههمچون تس یرو یو عوامل ب یمثل خودکارآمد یشخص

خلاقا ه و  یهامهارتداشتن (، 154: 2016، 2احمد و وارد)درک شده  یو کنترل رفتار یذهن یهنجارها

(، 1734: 2015، 3لاوانی )اطلاعات  یاورو فن یاا هیراواد س ،یارسا ه یارتباطات، اطلاعات و آگاه ه، وآورا 

  .قرارداد د یموردبررسکارکنان  یاحرفهرا بر توسهه  یریادگی یهافرصتحرفه و  تیذابج

بهداشت و  در بخش یمنابع ا سا  یوربهرهمدل  یبه طراح یامطالههدر ( 1401) و همکاران یبردیبا

 ،یعوامل شغل شامل یمنابع ا سا  یوربهرهبر  مؤثراست که عوامل  نیاز ا یحاک جیدرمان پرداختند.  تا

( 2021) 4یبوردولو. است یطیو عوامل مح یو اجتماع یعوامل فرهنا ،یتیریعوامل مد ،یسازما  تیحما

مطالهه  نیپرداخته است. در ا سوات در دا اااه هند لیوتحلهیتجزبر اساس  یتوسهه منابع ا سا  یبه بررس

منجر به  یاجتماع یهامهارت و یعمل یهامهارت ،یتفکر ا تقاد یهامهارتماخص شد توسهه دا ش و 

 . خواهد شد یتوسهه منابع ا سا 

 

 یشناسروش -2

ها، از  وع آمیخته همچنین، به لحاظ  وع دادهپژوهش حاضر به لحاظ هدف، کاربردی و 

و  یشامل خبرگان دا اااه یفیدر بخش ک این پژوهش کنندگانماارکتاکتاافی)کیفی/کمی( است. 

 یطهیکه مسلط به موضوع پژوهش در ح یو متخصصا خصوصی  یهاشرکتدر  منابع ا سا یحوزه 

 راستا نیدر ا. باشدیمهستند،  یاحرفه یا سا  یرویو توسهه   تیمربوط به ترب یهااستیسو  هایاستراتژ

پژوهش  یآمار ۀجامه. همچنین گرفته شد در  ظرشو ده مصاحبه عنوانبه فر با استفاده از اصل اشباع  13

در حدود  هاآنشهر تهران است که تهداد  خصوصی یهاشرکتکارکنان  یشامل تمام یدر بخش کم

 یبرا مو ه ا تخاب شد د.  عنوانبه فر  335فرمول کوکران  برهیتکبا  است. شدهگرفته فر در  ظر  2522

میدا ی از  یهامصاحبه. در بخش است شدهاستفاده و میدا ی یاکتابخا هاطلاعات از دو روش  یآورجمع

اطلاعات آماری از پرسانامه محقق  یآورجمعاستفاده شد. همچنین برای  صوتضبطو  یبردارشیف

 است.  شدهرفتهگساخته بهره 
 منظوربهپژوهش و  یفیابزار در بخش ک ییاز روا نانیحصول اطم یبرادر بخش کیفی  پژوهش در این

حوزه و  نیآشنا با ا دیارزشمند اسات از ظرتپژوهاار،  دگاهیاز د هاافتهیبودن  قیخاطر از دق ناناطمی
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2 Ahmed & Ward 
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4 Bordoloi  



 ـــــ ـــــــــــــــــــــــــ  1401 مستانز، 23، پیاپي 4 شماره، ششم؛ سال فصلنامه راهبرد سیاسي

 

260 

 

 از زمانهم طوربه نیچنهمحوزه خبره و مطلع بود د استفاده شد.  نیکه در ا یمتخصصان دا اااه

همچنین برای بررسی پایایی در این بخش از  ها کمک گرفته شد.داده ریو تفس لیدر تحل دگانکننماارکت

گفت  توانیممحاسبه شد  79پایایی بین دو کدگذار استفاده شد که با توجه به اینکه این ضریب 

، یظاهر ییاز روااز پایایی مطلوبی برخوردار است. همچنین در بخش کمی، برای بررسی روایی  هامصاحبه

و  یموردبررسو پایایی اشتراکی  کرون باخاستفاده شد. پایایی  یز با کمک ضریب آلفای  سازه و ییمحتوا

 زیر است.  صورتبهپژوهش در بخش کمی  ابزار ییایو پا ییرواقرار گرفت.  دیتائ

 ابزار ییایو پا ییاطلاعات پرسشنامه و محاسبه روا: 1جدول 

 

 یبیترک ییایپا بیکرو باخ و ضر یآلفا رایاست ز دیابهاد مورد تائ ییایگفت: پا توانیمبا توجه به جدول فوق 

؛ CR>AVE؛ CR>0.7 رایاست، ز دیهمارا مورد تائ ییاست. روا AVE>0.5 نیاست و همچن 0.7 یبالا

AVE>0.5بخش کمی، آزمون کلموگروف اسمیر وف  اان داد  یهادادهدن بررسی  رمال بو . همچنین در

 . کنندیمتوزیع  رمال پیروی  زمدل ا یهامؤلفهتمامی 

 (یو ا تخاب یباز، محور ی)کدگذار مصاحبهاز  یفیدر بخش ک هاداده لیوتحلهیتجزدر خصوص روش 

های آمار توصیفی و استنباطی از روشپژوهش  هایالؤسدر بخش کمیّ با توجه به استفاده شد. 

آمد از  به دستهای آن از پرسانامه های جمهیت شناختی که دادهاست. برای توصیف ویژگی شدهاستفاده

منظور توصیف متغیرهای پژوهش از درصد، فراوا ی، جداول، اشکال و  مودار استفاده شد و همچنین به

ره گرفته شد. لازم به ذکر است که عملیات مربوط به آمار میا این، ا حراف مهیار، چولای و کایدگی به

از پژوهش  هایبرای پاسخ به سؤال در بخش استنباطیا جام شد.  Spss-21افزار توصیفی با استفاده از  رم

همچنین   یز بهره گرفته شد. SPSS-v21افزار ای با استفاده از  رمهایی  ظیر آزمون تی تک  مو هآزمون

 از فرایند تحلیل سلسله مراتبی در محیط فازی بهره گرفته شد.  هامؤلفه یبندتیاولوجهت 

 

 هاافتهی -3

4 3 2 1 AVE مؤلفه آلفای کرونباخ پایایی اشتراکی 

 یابیکارمند انتخاب و  0.895 0.758 0.512 0.315   

 وپرورشآموزش 0.925 0.891 0.587 0.452 0.455  

 یسازمانتوسعه 0.924 0.857 0.549 0.278 0.398 0.387 

 ییاجرا تیریمد 0.847 0.799 0.588 0.298 0.421 0.354 0.457
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پرداخته شد. این  هامؤلفهو  هاشاخصکه بیان شد، در این پژوهش در ابتدا به بررسی و استخراج  گو ههمان

استخراج شد. با توجه  هیکد اول 17 ،یکدگذار ندیفرا یدر طفرایند طی سه مرحله کدگذاری صورت گرفت. 

 یکدگذار ندیاستخراج شد د، در فرا هیاول یکدها یکدگذار ندیپس از هر مصاحبه و ا جام فرا نکهیبه ا

 از ظرکه  یی اد د. مار کدها لیدخ یکدگذار ندیحذف شد د و در فرا الامکانیحت یتکرار یکدها یبهد

 یبه کدها هاآن لیو تبد هیاول یکدها شیاساس پالا نیوجود داشت. بر هم هاآن یرو یادیز دیتأک تیاهم

کدهای  م،یبرای احصاء مفاهدر ادامه صورت گرفت.  هاشاخصو استخراج  یمراحل کدگذار یدر ط هیثا و

و  شدهدادهدار د، کنار هم قرار  یو مفهوم ییکه قرابت مهنا یاهیثا وو کدهای  قرارگرفته یموردبررس هیثا و

 شدهپرداخته هیکدهای ثا و یبنددستهمرحله به  نیدر ا قت،ی. در حقشدپرداخته  دیجد میبه خلق مفاه

  است.

کدها با  یبنددستهارائه پاسخ به سؤالات پژوهش،  منظوربهمضمون و  لیتحل ندیمرحله از فرآ نیدر آخر

چارچوب،  نیا. در شدا جام  زیربه شرح مذکور در جدول  هیاز کدهای ثا و شدهاستخراج میتوجه به مفاه

یم میترس هیو  اا ار کد اول هیمفهوم، کد ثا و ،یمقوله فرع ،یکدها در قالب مقوله اصل یی ها یشمای کل

 یاحرفه یا سا  یرویو توسهه   تیمربوط به ترب یهااستیسو  هایاستراتژو در گام بهدی، الاوی  گرد د

کدها در  یی ها یبنددستهحاصل از  جی.  تاشد میتنظ قیتحق یفیدر بخش ک هاداده لیتحل جیبر  تا یمبتن

 .است شدهارائه زیرجدول 

 کدها یینها یبنددسته: 2جدول 

 مقوله مفهوم کد ثانویه نشانگر کد

I1.I8.I12.I4 مراکز ارزیابی  

 یابیکارمند انتخاب و 

 

 

 

 

 

 

مربوط به  یها استیس

 یرویو توسعه ن تیترب

 یاحرفه یانسان

I9.I11.I3  بر رفتار یمبتنمصاحبه 

I10.I2 تجربیات کارکنان 

I2.I10.I9 اعتبار کارکنان 

I7.I13.I1 آموزش از راه دور  

 (سازما ی داخل یان)مرب یآموزش داخل I8.I13 وپرورشآموزش

I11.I7.I1  (سازما ی خارج انی)مرب یسپاربرونآموزش 

I6.I12 پاداش ستمیس  

 

 یسازمانتوسعه

I2.I5.I13 یتوسهه شغل 

I3.I6.I11 کیاستراتژ یزیربر امه 

I3.I10.I6 مدیریت جا این پروری 
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I12.I5.I4.I7 چرخش یهابر امه 

I4.I13.I5.I12 یساز میت 

I4.I9.I8.I11 ییاجرا تیریمد و  قاط ضهف هافرصت لیوتحلهیتجز 
I1.I6.I9 ارزیابی عملکرد 

I5.I3.I7  رقباتمرکز بر 

I2.I8.I10 ظارت بر خواست ماتریان  

 

و  یمرکز یهاشاخص ر،یدر جدول زکمی پرداخته شد.  یهالیوتحلهیتجزدر ادامه و در بخش بهدی به 

از  کیهر  نهیایو ب نهیاست. لازم به ذکر است، کم شدهداده شیمدل  ما یهامؤلفهمربوط به  یپراکندگ

 3 یبالا نیا ایم یمدل دارا یرهایمتغ یتمام ج،ی. بر اساس  تاباشدیم 5و  1 بیبه ترت ریز یرهایمتغ

 هستند.

 مدل یهامؤلفه یفیآمار توص: 3جدول 

 مؤلفه میانگین انحراف معیار چولگی کشیدگی

 یابیکارمند انتخاب و  3.294 0.713 0.613 -0.519

 وپرورشآموزش 3.218 0.700 0.619 -0.515

 یسازمانتوسعه 3.423 0.740 0.467 -0.437

 ییاجرا تیریمد 3.265 0.925 0.278 -0.858

 

مدل پرداخته شد. در این قسمت با توجه به  یهامؤلفهپس از بررسی و توصیف متغیرها، به بررسی وضهیت 

در  ظر گرفتیم. در ادامه  3ای است، ارزش عددی برای مقایسه با آماره تی را عدد درجه 5اینکه مقیاس 

 فرض صفر و پژوهش برای این سوال آورده شده است:

H0: µ = 3 

H1: µ ≠ 3 

 ای در جدول زیر آورده شده است. تیجه آزمون تی تک  مو ه

 
 بررسی وضعیت موجود منظوربهای : آزمون تی تک نمونه4جدول 

 

 بعد

 3ارزش آزمون = 

 از اختلاف % 95فاصله اطمینان  میانگین .Sig مقدار تی
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 حد بالا حد پایین 

 3.371 3.217 3.294 0.000 84.568 یابیکارمند انتخاب و 

 3.293 3.142 3.218 0.000 84.114 وپرورشآموزش

 3.503 3.343 3.423 0.000 84.617 یسازمانتوسعه

 3.364 3.165 3.265 0.000 64.565 ییاجرا تیریمد

 

باشد و بنابراین می 0.05کمتر از  هامؤلفهشود، سطح مهناداری در همه طور که در جدول مااهده میهمان

 ،اریدعبارتبه شود.رد و فرض پژوهش تأیید می هامؤلفهدرصد اطمینان برای این  95فرض صفر با 

 مثبت هستند( است.  یکه اعداد نیا ایدر حد مطلوب )با توجه به اختلاف م هامؤلفه نیا تیوضه

برای از تکنیک سلسله مراتبی فازی بهره گرفته شد.  هامؤلفهبندی  اولتکه بیان شد، جهت  گو ههمان

ا د. مقایسه زوجی مقایسه شده صورتبههدف  بر اساسا جام تحلیل سلسله مراتبی فازی مهیارهای اصلی 

مقایسه شو د. بنابراین اگر در یک  دودوبه صورتبهزوجی بسیار ساده است و تمامی عناصر هر خوشه باید 

مهیار وجود دارد بنابراین  4مقایسه صورت خواهد گرفت. چون  عنصر وجود داشته باشد  nخوشه 

 برابر است با: شدها جامهای تهداد مقایسه

 
 

است. دیدگاه خبرگان با استفاده از مقیاس  شدها جاممقایسه زوجی از دیدگاه گروهی از خبرگان  6بنابراین 

است. سپس دیدگاه  شدهیگردآورفازی کمی شده است. ابتدا دیدگاه خبرگان با طیف  ه درجه ساعتی 

فازی از روش میا این  AHP درروشاست. برای تجمیع دیدگاه خبرگان  شدهخبرگان فازی سازی 

است. با توجه به  تایج حاصل از تجمیع دیدگاه خبرگان ماتریس مقایسه زوجی  شدهاستفادههندسی 

 است؛ ارائهقابلجدول زیر  صورتبه

 

 هامؤلفه یزوج سهیمقا سیماتر: 5جدول 

  C1 C2 C3 C4 

C1 1 1 1 0.911 0.751 0.585 1.339 1.101 0.853 1.321 0.983 0.704 

C2 1.709 1.331 1.098 1 1 1 1.005 0.804 0.667 1.088 0.916 0.730 



 ـــــ ـــــــــــــــــــــــــ  1401 مستانز، 23، پیاپي 4 شماره، ششم؛ سال فصلنامه راهبرد سیاسي

 

264 

 

C3 1.172 0.909 0.747 0.726 1.244 0.433 1 1 1 1.231 1.000 0.812 

C4 1.420 1.017 0.757 1.370 1.091 0.919 1.231 1.000 0.812 1 1 1 

 

و سپس   شدهمحاسبه سطر هر فازی جمع ،آمدهدستبه زوجی هایمقایسه ماتریس تاکیل از پس

ترجیحات هر مهیار،  یساز رمالشود. برای مجموع عناصر ستون ترجیحات مهیارهای اصلی محاسبه می

باید مجموع مقادیر آن مهیار بر مجموع تمامی ترجیحات )عناصر ستون( تقسیم شود. چون مقادیر فازی 

باید محاسبه شود. مهکوس مجموع شود. هستند بنابراین جمع فازی هر سطر در مهکوس مجموع ضرب می

ارهای اصلی هستند. در گام  هائی وزن فازی و  رمال شده مربوط به مهی آمدهدستبههریک از مقادیر 

برای تهیین  شدها جامو محاسبات عدد کریسپ صورت گرفته است. محاسبات  به دستزدائی مقادیر فازی

 است؛ 6جدول  صورتبهاولویت مهیارهای اصلی 

 

 هامؤلفه شدهمحاسبهاوزان نرمال  یزدائ یفاز: 6جدول 

Crisp X1max X2max X3max Deffuzy Normal 

 0.241 0.252 0.245 0.248 0.252 یابیکارمند انتخاب و 

 0.257 0.269 0.260 0.264 0.269 وپرورشآموزش

 0.240 0.251 0.251 0.248 0.245 یسازمانتوسعه

 0.263 0.275 0.265 0.270 0.275 ییاجرا تیریمد

 

 توان گفت:با توجه به  تایج بدست آمده می

 دارای بالاترین اولویت است. 0.263شده با وزن  رمال یی اجرا تیریمد

 در اولویت دوم قرار دار د.  0.257با وزن  رمال شده  وپرورشآموزش

 در اولویت سوم قرار دارد. 0.241با وزن  رمال شده  یابیکارمند ا تخاب و 

 قرار دارد. چهارم تیدر اولو 0.240با وزن  رمال شده  یسازما توسهه

باشد و بنابراین می 1/0از  ترکوچکبدست آمده است که  012/0 شدها جامهای  رخ  اسازگاری مقایسه

 اعتماد کرد. شدها جامهای توان به مقایسهمی
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 یریگجهینتبحث و  

و توسهه  تیمربوط به ترب یها استیو س هایاستراتژ لیتحلکه ملاحظه شد، در این پژوهش به  گو ههمان

استراتژی برای  4خصوصی شهر تهران پرداخته شد. بر اساس  تایج،  یهاشرکتدر  یاحرفه یا سا  یروی 

 توسهه منابع ا سا ی شناسایی شد که به شرح زیر است:

 اعتبارو  کارکنان اتیتجرب، بر رفتار یمبتن مصاحبه، یابیمراکز ارزشامل  مؤلفهاین  :یابیکارمند انتخاب و 

افراد  کهیطوربههاست، به عموم و جذب آن یشغل یهااعلام فرصت یبه مهنا یابیکارمند  است. کارکنان

باز در  یهاتیموقه یبرا یجذب منابع ا سا  ندِیفرا یابیکارمند شو د.  یاستخدام متقاض یبرا یادیز

اشاره  یازما س ایکار در شرکت  یبرا شدهدییو ا تخاب افراد تأ یگرجذب، غربال ندیسازمان است که به فرا

را  یکارمند یریکارگدرخواست به ریکه مد شودیشروع م یزما  یابیکارمند  ندی، فراطورمهمولبهدارد. 

 .ا دازدیم انیبه جر شود،یم یخال ندهیدر آ است شدهینیبشیپکه  یتیموقه ایماخص  تیموقه کی یبرا

استخدام افراد  ای یضرورریاستخدام غ نهی. هزشودیم دهیسنج شیهاانیشرکت با سود و ز کیرشد  زانیم

 باذارد. یمنف یریبر شرکت تأث توا دیمناسب م ا

 آموزشو  (یداخل سازما  انی)مرب یآموزش داخل، آموزش از راه دورشامل  مؤلفهاین  :وپرورشآموزش

 باشدیم یا سا  یرویمنابع سازمان   نیترمهمو  نیازموثرتر یکی است. (یخارج سازما  انی)مرب یسپاربرون

سازمان خود فراهم  یرا برا یمتنوع و فراوا  و منابع ایسازمان را پو توا دیمباشد  و توا ا شدهتیتربکه اگر 

 ا دخودآموخته یرسم لاتیکه افراد در دوره تحص ییهامهارتکه اطلاعات و  هیفرض نیرش به اا  با .دی ما

و  یکارآمد یبرا یاصل راهکار نیبنابرا .باشند شکارآمد و اثربخ ،دوره خدمت انیتا پا توا ندی ملزوماً 

 ارش که  مهارت، دا ش و مند ظام یعبارت است از فراگیری، آموزش  یروی ا سا ی است. آموزش اثربخا

یمتغییر آ چه کارکنان  یمهنا آموزش به درواقعباشد.  یخاص در یک محیط شغل یقابلیت کاربرد یدارا

از  کهیطوربهبا همکاران و سرپرستان است،   سبت به کار خود و تهاملاتاان هاآنعملکرد   حوو  دا ند

 یالهیوس عنوانبهآموزش همواره . عملکرد سازمان بهبود یابند کارکنان و یسطح شایستا ،طریق آن

 یکی زیو فقدان آن   ردیگیمقرار  مد ظر تیریماکلات مد عملکرد و حل تیفین در جهت بهبود کئمطم

در  یاساس فهیوظ کی. آموزش شودیمو باعث رکود سازمان  باشدیمسازمان  و حاد هر یاز مسائل اساس

از  یهر سطح . کارکنان درباشدی م ی اد تماماست و موقت و  ایایمداوم و هم ندیفرآ کی و هاسازمان

و کسب  یریادگیآموزش و ج محتا (ردستیز ای ریمد) دهیچیمااغل پ ایسازمان اعم از مااغل ساده  حسط

و  هاروشکه باشد  هر  وعام دادن کار خود از جا  بهتر یهمواره برا دیهستند و با دیجد یهامهارتو  شدا 
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اطلاعات و  کند، لازم است دایپ رییهر وقت شغل کارکنان تغ نکهیو مضافاً ا ندیکسب  ما یدیاطلاعات جد

 یآموزش و بهساز یاجرا .ردیفراباشغل مربوطه را  فیوظا زیآمتیموفق یابقا یبرا یدیجد یهامهارت

را  تاانیالهمؤثر ف طوربه یطو مح یسازما  راتییتا افراد بتوا ند متناسب با تغ شودیمسبب  یا سا  یروی 

 . ندیفزایخود ب ییادامه داده و بر کارا

 نیجا ا تیریمد، کیاستراتژ یزیربر امه، یشغل توسهه، پاداش ستمیسشامل  مؤلفهاین  :یسازمانتوسعه

منابع  تیریمد فیاز وظا یکی ، یسازما توسههدر بحث  است. یساز میتو  چرخش یهابر امه، یپرور

بر رفتار افراد  یرگذاری ظارت و تأث منظوربه توا ندیم رانیا سا ى، اداره  ظام جبران خدمات است. مد

فردى و سازما ى، از طراحى مناسب  ظام جبران خدمات استفاده کنند.  ظام  یوربهره شیسازمان و افزا

منظور،  ظام  نیا سا ى منجر شود. براى ا روىی  ورشبه جذب، حفظ و پر توا دیمجبران خدمت مناسب 

 یمنابع ا سا  تیریاز ارکان  ظام جامع مد یکی عنوانبهآور باشد. جبران خدمت  زهیا ا دیجبران خدمت با

و  هاماوقپرداخت حقوق و دستمزد،  یاست. جبران خدمت کارکنان شامل سه جزء اصل ردتوجهمو

به از دست رفتن مبالغ هنافت  توا دیم ،یتیریمد یارتباط یهاتوجه  کردن به کا الهمچنین  .استیمزا

ها، به در شرکت یپرور نیجا ا یهاطرح جادی. اداشته به د بالرا  یمنجر شود و  رخ خروج  امطلوب

 یزیربر امه یوقفه چیکرد که ه نیتضم توانیطرح م نی. با استفاده از اکندیها کمک معملکرد بهتر آن

یو سازمان را قادر م دهدیکارمندان را کاهش م ی رخ استهفا یپرور نیجا ا اتفاق  خواهد افتاد. یا اده

 خود ادامه دهد. یهاتیوقفه، به فهال جادیو بتوا د بدون ا ردیکارمندان قرار  ا یاستهفا ریکه تحت تأث سازد

 یافق عمدتاً مااغل مختلف سازمان است که  انیکارکنان در م ییجاجابه یبه مهن یچرخش شغلاز طرفی 

 ن،یچنهم شود؛یمقام محسوب  م عیو ترف افتدیسطح اتفاق م کیمااغل موجود در  انیدر م یهنیاست، 

ا تقال  یبرا یعال یکار راه نیا. گرد دیخود بازم یبه شغل اصل یاست و افراد پس از مدت یاغلب موقت

کارمند  کی، مثالعنوانبه. شودیمنجر م یا سا  یهیخاص است که به ا باشت سرما یهادا ش و مهارت

 ا دازچامبه  استتوا سته ماغول به کار بوده و  یمتفاوت یهادر  قش رایرا آموخته، ز دیتول ندیتمام فرا

 یبرا یخوبمختلف را تجربه کنند تا بتوا ند به یهابخش دیبا رانیماابه، مد طوربهکند.  دایدست پ یکامل

 یاز متخصصان منابع ا سا  یاریاستفاده کنند. بس اتیتجرب نیارشد آماده شو د و از ا تیریمد تیموقه

در خارج از  یها، چرخش شغلمهارت نیا یریگشکل یبرا یعال راهکیکار را  دار د. وکسب یهامهارت

 است. یبخش منابع ا سا 

و  بر رقبا تمرکز، عملکرد یابیارز، و  قاط ضهف هافرصت لیوتحلهیتجزشامل  مؤلفهاین  یی:اجرا تیریمد

 تیریمد یاصل فیاز وظا یکیعملکرد  یابیارزدر بحث مدیریت اجرایی، است.  انیبر خواست ماتر  ظارت
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 یاز موضوعات جذاب پژوها یکی هاسالاست و کماکان پس از گذشت  یدر درون هر سازما  یمنابع ا سا 

 ادییدارای اثرات مثبت ز نکهیا رغمبهعملکرد ،  یابی ظام ارز کیاست که  لیدل نیبه ا تیجذاب نیاست. ا

و منصفا ه ا جام  اود تبهات  قیدق صورتبه کهیدرصورت یول ست،کارکنان ا یدهجهتو  تیبرای هدا

بوده که  زی  تیاهم نیهم واسطهبه. آوردیم دیپد یسازما  یها ظامرا در درون  یتوجهجالب یمنف

. ا ددادهعملکرد توجه  اان  یابیمهطوف به ارز یو عاطف یزشیا ا ،یاستیبه عوامل س یمحققان مختلف

 یابیهدف ارز ارید یا ی. به بشودیما جام  هاآن قاط ضهف و قوت  ییشناسا منظوربهعملکرد  یابیامروزه ارز

در کاور ما،  یاز مباحث اساس یکی نکهیدر همه ابهاد است. با توجه به ا یا سا  روییعملکرد پرورش  

 رانیبرای کارکنان، مد یماکلات جادیخود باعث ا نیاست، که ا هاسازمانعملکرد در  یابیارز ستمیفقدان س

در سازمان  یریگمیتصمبازخورد و  ستمیس دیدرست و مف یریکارگبهو  یشده است لذا طراح هاسازمانو 

 یازهیا ا یماتر ازی  . از طرف دیار،گردد یوربهره شیسازمان و افزا ندهاییفرآ هیباعث بهبود کل توا دیم

است.  یماتر یریگمیتصممحرکه  ازی  نی. همکندیم بیخدمات ترغ ایمحصول  دیاست که او را به خر

یاو م یاصل زهیبه ا ا یارزش بخا ایحل ماکلات او  یبرا یرا فرصت یماتر ازیها اغلب ا واع  شرکت

 .دا ند

منابع ا سا ی است. بر این اساس  یاحرفهاستراتژی توسهه  نیترمهم ییاجرا تیریمد تایج  اان داد 

 :شودیمپیانهاد 

خصوصی در تهران، به شناسایی  قاط ضهف و قوت خود پرداخته و  یهاشرکتمدیران و مسئولین  -

 در این راستا از تکنیک سوآت بهره بایر د.

ارتباطی اجتماعی، از  یازهای  یهاساما هبا ایجاد ارتباط با ماتریان و استفاده از  شودیمپیانهاد  -

 ماتریان آگاه شو د.

ارزیابی عملکرد، کارکنان و اهداف سازما ی را ارزیابی  یهاساما هبا استفاده از  شودیمپیانهاد  -

 عملکرد کنند. 
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