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 انسانی منابع وریبهرهمدل  طراحی

 یرانا یمهب یشرکت سهام در

 

 4یتوران یدرح ،3یوالمحمد یزچنگ ،*2پروانه گلرد ،1یمحلات یتق
 یرانتهران، ا ،واحد تهران جنوب ،یدانشگاه آزاد اسلام ،حسابداری و مدیریتدانشکده  ی،دولت یریتمد ،یدکتر یدانشجو.1

 نویسنده مسئول(*)، تهران، ایران واحد تهران جنوب اسلامی، دانشگاه آزاد ،یو حسابدار تیریمددانشکده  ،دولتی تیریمد گروه.2

 ، تهران، ایرانواحد تهران جنوب اسلامی، دانشگاه آزاد ،یو حسابدار تیریدانشکده مد، دولتی گروه مدیریت.3

 .رانیا، تهران، تهران جنوبواحد  ی،آزاد اسلام دانشگاه ،یو حسابدار تیریدانشکده مد ،یدولت تیریگروه مد.4
 

 چکیده
 . است ،شرکت سهامی بیمه ایراندر  یمنابع انسان یورمدل بهره یپژوهش طراح نیا هدف هدف:

شرکت    نامهپرسش  طریق ازهای این پژوهش داده رویکرد: شناسی/  طراحی/ روش ستفاده از نظرات خبرگان در  و با ا

و  یمنابع انسان  یوررهبر به مؤثرعوامل  انیارتباط م یچگونگ یو بررس  ییشناسا   منظوربهآوری شد.  سهامی بیمه ایران، جمع 
 .دیاستفاده گرد DEMATEL-ISM تلفیقی کردیها، از روآن یو مدلساز یبندسطح زین

که عامل فرهنگ سازمانی بالاترین اولویت را در میان عوامل داراست و عامل    تحقیق نشان داد  نتایج :ی پژوهشهایافته

سازمان می در بهرهاثرگذارترین عامل  ،امکانات و تجهیزات بروز در محل کار شد وری  سیری  -ساختاری مدل  ،. همچنینبا تف
. باشد یدارای چهار سطح م  ،رانیا مهیب یدر شرکت سهام   یوری منابع انسان بهره عوامل مؤثر بر پژوهش بیانگر این است که 

سطح اول مدل به عوامل آموزش  صص و مهارت لازم، پا      یهادر  شتن تخ صول اخلاق  بندییضمن کار، دا و وجدان  یبه ا
سلامت روان  سمان  یکاری،  سازمان    یو ج سازمان و کار، تعهد  سازمان یکارکنان، نگرش مثبت به   ،ایمزا ، حقوق وی، فرهنگ 

ــازنده مد ــا   زاتیکار گروهی، امکانات و تجه ییتوانا با کارکنان، رانیبرقراری ارتباط س ــو و بروز در محل کار، احس مناس
قرار ، از شغل  تیرضا  ی وشغل  تیعوامل احسا  امن  وی، سوم به ترت م، در سطح دو رندکار قرار دا طیدر مح شیو آسا  یمنیا

سطح چهارم   تیدارند و در نها شاغل    در  شغل با  سو  سنگ زیربنای مدل  ، عامل انطباق و تنا قرار دارد که این عامل همانند 
 .ندینمایعمل م

آن را به همه  جینتا توانینم ،زمان خاص انجام شده است   کیدر  حاضر  پژوهش نکهیا لیبه دل ها:ها و پیامدمحدودیت

سهامی بیمه ایران باید از پایین     وری بهره با این حال، .داد میها تعمزمان شرکت  سانی  سطح مدل تحقیق منابع ان  آغاز ترین 
 گردد. راهمور شدن سایر عوامل درسطوح بالاتر فبرای بهره نهیزمشود تا 

ستفاده از         ابتکار یا ارزش مقاله: سطه ا سعی نمود به وا ضر  ضمن  DEMATEL-ISM تلفیقی کردیروتحقیق حا  ،

 ی، ارائه نماید.منابع انسان وریبهرهرا ترکیو کرده و مدلی جدید در حوزه ها آن این دو تکنیک، مزایایرفع نواقص موجود در 

 مهیصنعت ب ،یمنابع انسان یوربهره ،یمنابع انسان ،یوربهره کلمات کلیدی:

 پژوهشی نوع مقاله:
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 مقدمه
ست و آن را  یعیمفهوم وس  یوربهره  نییدانست که با هدف بهبود مستمر تب   یفراگرد فکر کیتوان می ا
ستفاده  (. Amini Khaybani & Hamdi, 2018)گردد یم سان  یرویو کارآمد از ن مؤثرا  ریبه تعب ایو  یان
 (.Khaki, 2007)باشد یاز مسائل عمده هر جامعه م یکی یانسان منابع یوربهره گرید
 یوربهره تیخصوص اهم  . درردیمورد توجه خاص قرار گ دیبا د،یتول یعنوان رکن اساس  به یانسان  یروین

سان  شرکت  یمنابع ان شان  یهاتجربه  شرکت  یوربهرهدهد که می بزرگ ن ست که باور    ییهامتعلق به  ا
سرما کرده سان  هیاند  ست و بنابرا آن هیسرما  نیتربزرگ یان  یوربهره شیکه موجو افزا ییاهدر راه نیها
سرما  یهازهیکرده و انگ یگذارهیسرما شود  می کاریروین سان  یهاهیلازم را در  . اندوجود آوردهخود به یان
 طوربه یدیو کل مؤثرلازم است که عوامل   یسطوح سازمان   یدر تمام یوربهرهبه  لین یبرا ،راستا  نیدر ا

ش  لیتحلوهیمورد تجز قیکامل و دق سا و  سازمان و   قیطر نیتا از ا رندیقرار گ یینا بتوان نقش هر فرد در 
سئول  سو ب    به یوربهره او را در قبال تیم شن نمود و با تطابق و تنا ضوح رو سئول  اراتیاخت نیو ها  تیو م
 .(Mimind, 2012برداشت ) یوربهره یارتقادر جهت  یگام
ش  نیتری، جدیوربهره عملاً ،شد  انیطور که بهمان ست که در برابر مد  یچال قرار دارد. مطالعه و  تیریا
ها آن (تیری)اعم از کارکنان و مد یمنابع انسان یهایاز توانمند تیحکا شرویپ یهاسازمان نهیشیپ یبررس
 (. Haji Karimi, 2006دارد )ها آن حاصله یدر بهبود مستمر مجموعه دستاوردهاها آن و توان
  یدیواحد تول کی ایاقتصاد، صنعت و    کی یاست که در بررس   یشاخص   نیترجیرا منابع انسانی  یوربهره
ــودمی کار بردههب ــبتاً ز توانمی امر نیا لیاز دلا (.Delmas & Peckwick, 2018) ش ــهم نس  ادیبه س
 ــیروین نه یهز هاده ن   بودن موجود زیو ن داتی از تول یاری کار در ارزش بسـ به ن کار   یرویاطلاعات مربوط 
سرما  گرید یهاو اطلاعات مربوط به نهاده ماربا آسه یمقادر شاره نمود.   هیمانند  سان  یروین وریبهرها  یان
ستفاده از منابع ن  حداکثربه یعنی سان  یرویرساندن ا  تیو رضا ها نهیکاهش هز منظوربه یعلم قیبه طر یان

 .(Delmas & Peckwick, 2018) و مصرف کنندگان رانیکارکنان، مد
 2017در سال   رانیتعداد کل شاغلان در اقتصاد ا   ران،یشده توسط مرکز آمار ا  منتشر  یآمارهابا توجه به 
سال     23.378.613برابر با  سبت به  شد   2005نفر بوده که ن صد  31/4ر ست    یدر شته ا  Statistical) دا

Yearbook of the Insurance Industry, 2017 .)دوره، رشــد  نیبا وجود رشــد تعداد شــاغلان در ا
 شیمتناسو با افزا  دهدمی صفر بوده که نشان   باًیتقرپنجم توسعه   ۀبرنام یکار طیروین یوربهرهشاخص  

ــته اســت. به ب شیاافز زین یناخالص داخل دیکار، تولیروین ــالان  تر،قیدق انیداش تعداد   ۀمتوســط رشــد س
کار از یرویسهم ن  ریاخ یهادرصد بوده است. در سال    5/1دوره  نیا یط یناخالص داخل دیشاغلان و تول 

 یکار برایروین یوربهره شیتوجه به افزا دهدمی درصــد بوده اســت که نشــان 44 یناخالص داخل دیتول
 National Iranian Productivity) باشــدمی مهم اریبســ دیتول عواملکل  یوربهرهشــاخص  یارتقا

Report, 2018) سازمان        نیتوجه به آخر. با سط  شده تو شر س  وریبهرهآمار منت سال  APO) ییایآ ( در 
 Asian Productivityقرار دارد ) هشتم)به نفر کارگر( در رتبه  کارنیروی وریبهرهاز لحاظ  رانی، ا2018

Organization (APO), 2018.)  
صنا  یکی نیز مهیصنعت ب  س  عیاز  سوب  ایرانبزرگ  اریب   یدیمه تولیمبلغ حق ب کهیطوربه ؛شود می مح
سال   مهیصنعت ب  ست  الیارد ریلیهزار م 176/280و در حدود یبه ترت 2016در  با توجه به این  که بوده ا

ست؛     42شاخص، ایران رتبه   سو  را در میان کشورهای جهان به خود اختصاص داده ا  ایران درگر ید یاز 
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ــر  ــاخص ض ــرانهیمه و حق بیو نفوذ بیدو ش ــتیدر دن 68و  62گاه یاج، مه س  Statistical) ا را داراس

Yearbook of the Insurance Industry, 2017.) ــنعت ب کل عوامل    وریبهره روند   کی در  مه یصـ
ست  افتهیبلندمدت کاهش  سا   برکه یطوربه ؛ا شده    ا شر  سا   بر آخرین آمار منت ، 2012 هیسال پا  ا

صنعت ب  وریبهره سال   مهیکل عوامل  صدی  99٫2 رییبا تغ 2011در  ست، رقم  در که در  یهمراه بوده ا
صد  102٫8به  2012سال   سال     افتهی شافزای در ست. اما در  صد افت   89به  رییتغ زانیم نیا 2013ا در

 نیا یانیاست. در سال پا   دهیرس  ددرص  82٫9صنعت به   نیکل ا وریبهره زین 2014کرده است. در سال   
ــ ــد 67٫1با ها مهیکل ب وریبهره( هم 2016) یبررس ــت رتغیی درص  ,online ranking) همراه بوده اس

2017). 

 لیوجود پتانســ رغمیحاضــر علکه درحال دهســتن یگوناگون یهاچالش یدارا رانیدر ا مهیب یهاشــرکت
مباحث  مه،یمطرح در صنعت ب  یهااز چالش یکی .اندافتهیخود در کشور دست ن   یقیحق گاهیفراوان، به جا
سان  وریبهرهمرتبط با  ست  یمنابع ان سایی،    ها ، لذا واکاوی عقاید و دیدگاها شنا بندی و نیز سطح با هدف 
سانی  وریبهرهبر  مؤثرسازی عوامل  مدل روشی مناسو،     طریق از، رانیا مهیب یدر شرکت سهام   منابع ان

  باشد.می پژوهشله ئمسدغدغه محقق و 
 

 مبانی نظری و پیشینه
سانی  یوربهرهنه یدر زم ستفاده   با یادیتاکنون مطالعات زجهان  ران ویدر ا بر آن، مؤثرو عوامل  منابع ان ا

س ین تحقیاز فنون مختلف انجام گرفته که هدف واحد همه ا شخص  یهاتیاولو دن بهیقات ر سو   ،م متنا
سازمان برا  ست  یوربهرههر چه بهتر  یارتقا یبا هر  ها ژوهشپین ا به برخی ازبخش  نیدر ا. کارکنان ا

 :شودیپرداخته م
انه و یگراتحول ین رهبری( نشــان داد که ب2019پژوهش رحمان و همکاران )آمده از دســتبههای افتهی

ــبک رهبر  یوجود دارد، درحال  یکارکنان رابطه مثبت    یوربهره   ییبا کارا   یمعاملات، ارتباط مثبت   یکه سـ
سازمان  ،نیکارکنان دارد. همچن کند.  می ءفایا انکارکن وریبهره شیدر افزا یتوجه درخورنقش  یفرهنگ 

ــرا منظوربهکنند که می عنوان زیو همکاران ن یکاظم که  یتنها راه ایو پو دهیچینامطمئن، پ طیغلبه بر ش
 کســو دانش و مهارت اســت  طریق ازســازمان و کارکنان  یتوانمندســاز ،قرار دارد رانیمد یروشیپ
(Kazemi et al., 2011) . 
ــرا دارای عوامل  وریبهره( 2018چتری و همکاران )  ــلاح ،یمهارت ،یدانش ــرفتهیپهای تیص مورد  ش

ستا     سی قرار دادند. در همین را صل  بعُدرا در دو  یوربهره 1کویجوزف پروکونبرر س  یا  گروه، که کرد میتق
سط مد ی)درون یاول تحت عوامل داخل ستند و گروه د    رانی( بوده که تو عوامل  گریسازمان قابل کنترل ه

  (.Prokopenko, 2002) (اند که خارج از کنترل استیرونی)ب یخارج
شت که   یقیدر تحق( 2008گلرد ) ش  ییاز دو بعد کارا وریبهرهعنوان دا شک  یو اثربخ ست و  یل یت افته ا

قربانزاده  .خود در نظر گرفت قیتحق اتیرا متناســو با ادب ییهاابعاد شــاخص نیاز ا کیهر  یســ ب برا
ــخت را دارای دو بعد نرم  وریبهره( 2013)  زین( 2015داند. برادران و ولینجانی ) می افزاریافزاری و سـ

سان  یروین وریبهره که کندمی عنوان سازمانی و عوامل    می ی راان سه بعد عوامل فردی، عوامل  توان در 
 محیطی مورد بررسی قرار داد. 

                                                           
1 Prokopenko 
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ــازمانی و عوامل   وریبهرهبر  مؤثر(، عوامل 2014ابیلی و همکاران ) ــه بعد عوامل فردی، عوامل س را س
اســت که  یاصــلعامل  4 یدارا یانســان یروین یوربهره، گرید یهابا توجه به پژوهششــغلی دانســتند. 

  .(Aghaei et al., 2015) و رشد یریادگیو  یداخل یندهای، فرای، مالیند از مشتراعبارت
، یمنابع ســـازمانی را دارای عوامل مدیریت وریبهره( 2016) در پژوهشـــی دیگر شـــجاعی و همکاران

ــازمانی، انگیزانندهبر ــاز س  وریبهره( 2001) احمدیدادند. از نظر الوانی و می و بعد امکانات هاتوانمندس
 -4 ی،و نوآور تیخلاق -3 ی،رهبر وهیشــ -2ی، زشــیانگ -1 اســت: نیروی انســانی دارای هشــت عامل

سابقه   -7 ی،شناخت یتجمع یهایژگیو -6 یری،پذو رقابت یهروح -5 ی،و آموزش عموم یکاربردآموزش 
سمان    -8 ی،و تجربه کار  ی،سه عامل فرد  یرا دارا وریبهره( 2006) کیاکجوری. یو روح یسلامت ج
مان  ــاز ند یم یطیو مح یسـ مل انگ  وریبهره( 2008) نظری. دا ــیاز نظر عوا کاربرد  ی،زشـ و  یآموزش 
 .داد قرار بررسی مورد ،مهارت و شناخت شغل ی،ریگمیمشارکت در تصم ی،عموم
شان داد که  2017تحقیق پاتیل و همکاران )های یافته   ،یسازمان، شغل   ،یفرد دارای عوامل وریبهره( ن
  یمورد بررس یو کم یفیرا از دو بعد ک وریبهره( 2013ی )و صدر یفنجانچ باشد.می ی،ادراکی و آموزش

ــرقرار دادند.   ــیانگرا  وریبهرهبر  مؤثرعوامل  ( 2009پور و همکاران ) یفیشـ و  یآموزش کاربرد  ،یزشـ
ــازمان ،یفرد ،یعموم ــتهی طیو مح یتیریمد ،یس  وریبهره( معتقدند 2010اند. علامه و همکاران )دانس

ــ یاطلاعات و ارتباطات )تکنولوژ یفناوردارای عوامل  ــتم اطلاعات مدیاطلاعات؛ س و  تیریمد ت؛یریس
 باشد.می لات و نوع شغلیمانند تحص یشناختتیجمع یرهایمتغ ،(یون اداریاتوماس
ــجاع  ــازمان  زاننده یانگبر ت،ی ریمد از چهار منظر   وریبهره( نیز در تحقیقی 2016) و همکاران  یشـ   ،یسـ

 مورد بررسی قرار دادند. را ،توانمندساز، امکانات
ــهای  و دورهها  کلا  یبرگزار ،گرید یها توجه به پژوهش   با  در  یمنیا ییمقررات اجرا جاد یا ،یآموزشـ

شک های در مراقبت یگذارهیسرما  ،یدیو تول یادارهای بخش ش  دیو خر یمنیا زاتیتجه ،یپز آلات،  نیما
 (.Mas'ud Nezhad et al., 2018) است مؤثرمنابع انسانی  وریبهرهبر  دیجد یژو تکنولو زاتیتجه
 

 
 

  شناسیروش
سه    فرایند انجام این پژوهش  س  بخششامل  سایی     بخش -1 ت:بوده ا عوامل در این مرحله  عوامل:شنا

سانی  وریبهرهبر  مؤثر شدند جمع ،مرتبطهای با مطالعه ادبیات پژوهش منابع ان بدین منظور برای  .آوری 
ستی از   س ب از میان    ابتدا معیارهای غیرتکراری جمع عواملتهیه فهر شدند و  در  که عیناً عواملیآوری 

ــده بودند و یا از لحاظ مفهومی کاملاًها پژوهش ــد  تکرار ش ــان بودند یک مورد در فهرســت ذکر ش  یکس
ترین تکنیک دلفی برای تعیین مهماز در این مرحله  :شدهشناسایی عوامل غربالگری بخش -2. (1)جدول 
شد    عوامل ستفاده  سش به همین جهت  .ا سته  سازمان خبرگان  از و دش  یطراح یدلف نامهپر  تا شد  خوا
ــاخص ــانی یوربهره بعد از هر بر مؤثر یهاش ــاخص نیهمچن و ندینما مشــخص را منابع انس  یهاش
ضافه  ست یل به ا ر گرید یاحتمال ساختاری  بخش -3 ند.ینما ا ــ  طراحی مدل  سیری: ــ در این مرحله  تف
سش  سازمان تکمیل   ،DEMATEL-ISMروش  نامهپر سط خبرگان  تکنیک های س ب با انجام گام  ؛تو

 .دشطراحی منابع انسانی  وریبهرهمذکور مدل 
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 :یمنابع انسان وریبهرهبر  مؤثرعوامل  ییشناسا بخش -2-1

 استفاده شده است:  ریز یاز ابزارها قیتحق نیدر ا منابع انسانی وریبهرهبر  مؤثرجهت شناسایی عوامل 

 ( یو مجلات پژوهش ازیمورد نهای ها، کتابنامهانی)شامل پا یامنابع کتابخانه −

 و ...(  ، مقالات اسکاپو ISIمقالات  ،یعلمهای تی)سا نترنتیا −

ــان   − ــناس ها آن از ینظرخواه یبرا نامهپرســش هیو ته شــرکت بیمه ایرانمصــاحبه با خبرگان و کارش
(Kazempour & Aghajani, 2016.) 
 

 :شدهعوامل شناسایی غربالگری بخش -2-2
ــش  ــد تا درباره عوامل      اری در اخت رها، ییمتغ یینها  تأیید  و  غربالگری های  نامه  پرسـ خبرگان قرار داده شـ

 زانیدهندگان خواسته شد م  از پاسخ  ی. مطابق با روش دلفندیشده در مرحله اول، اعلام نظر نما یآورجمع
ــان دهند و چنانچه عامل د 10تا  1 یعدد ا یاز عوامل مورد نظر را با مق کی هر تیاهم لازم  یگرینش

 انی. در پاندیاضافه نما  ست ینشده است به ل   یپژوهش به آن توجه نیکه در ا ردیاست مورد توجه قرار بگ 
ــد 80) 8 یبالا  ازی که امت  ییها مؤلفه  ــو کردند، ب  درصـ ــدند.    یها عنوان مؤلفه ه( را کسـ مؤثر انتخاب شـ

ــد 80) 8 یحداقل  ازی درنظرگرفتن امت ید   یبرا (درصـ فه  تأی نا  ها بر مؤل گان   یمب ــد  یمنظر خبر  باشـ

(Kazempour & Aghajani, 2016). 
 
 ی:ریتفسـ  یمدل ساختار یطراح بخش -2-3
ــ  بندی و رسم مدل ساختاریبرای سطح تعیین معیارهای اثرگذار و اثرپذیر و همچنین منظوربه تفسیری ـ

 زیر است: این بخش به شرحهای گام استفاده شده است. DEMATEL–ISMاز روش ترکیبی 
 

 محاسبه ماتریس ارتباط مستقیم  :گام اول

ــا  بر یک معیار بر معیار دیگر(    تأثیر ارزیابی روابط میان معیارها )     نظرات خبرگان تحقیق با    اسـ
ــتفاده از طیف رتبه  تأثیربه معنی  1گذاری، تأثیربه معنی عدم  0 گردد که در آنانجام می 4تا  0بندی اسـ

باشــد. از خبرگان بســیار زیاد می تأثیربه معنی  4زیاد و  تأثیربه معنی  3متوســط،  تأثیربه معنی  2اندک، 
سته  شند که معیار    تأثیرشود  می خوا شته با بر  iیک معیار بر معیار دیگر را تعیین نمایند. یعنی اگر اعتقاد دا

ست می تأثیر jمعیار  ست آن را  گذار ا 𝑑𝑐 صورت بهبای
𝑖𝑗  شان دهند. بنابراین 𝐷ماتریب  ،ن = [𝑑𝑐

𝑖𝑗
از  [

 (..(Sepehri et al., 2019; Kazempour & Aghajani, 2016ارتباط مستقیم حاصل خواهد شد

 

(3-1) 𝐷 =

[
 
 
 
 
 𝑑𝑐

11 … 𝑑𝑐
1𝑗

… 𝑑𝑐
1𝑛

⋮ ⋮ ⋮

𝑑𝑐
𝑖1 … 𝑑𝑐

𝑖𝑗
… 𝑑𝑐

𝑖𝑛

⋮ ⋮ ⋮

𝑑𝑐
𝑛1 … 𝑑𝑐

𝑛𝑗
… 𝑑𝑐

𝑛𝑛]
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 :شودها از رابطه زیر استفاده میسنجش میزان قابلیت اطمینان داده منظوربه ،س ب
 

(3-2) g = 
1

𝑛(𝑛−1)
∑ ∑

|𝑑𝑐
𝑖𝑗(𝑝)

−𝑑𝑐
𝑖𝑗(𝑝−1)

|

𝑑𝑐
𝑖𝑗(𝑝)

𝑛
𝑗=1

𝑛
𝑖=1 × 100   

 

𝑑𝑐 تعداد خبرگان و pنرخ ناسـازگاری؛  g  که
𝑖𝑗(𝑝)،  ۀهمهای ماتریب میانگین نظرات درایه ۀدهندنشـان 

𝑑𝑐خبرگان و  
𝑖𝑗(𝑝−1)،  ۀخبرهای ماتریب میانگین نظرات خبرگان با حذف       درایه i ام وn     تعداد معیارها ،

 آید:می دستبهقابلیت اطمینان نیز از رابطه زیر  باشد.می

 

1)=قابلیت اطمینان (3-3) −
𝑔

100
) × 100 

 
ها، ( باشــد، قابلیت اطمینان به دادهدرصــد 95) قابلیت اطمینان بالای  درصــد 5کمتر از  gچنانچه مقدار 

 .(2016Aghajani,  &; Kazimpour 2013 al., te 1Chev) گیردقرار می تأییدمورد 

 

 کردن ماتریس ارتباط مستقیمنرمال :گام دوم
ستقیم  ستفاده از رابطه زیر نرمال D  ماتریب ارتباط م ست به Nشده و ماتریب   با ا  Sepehri) آیدمی د

et al., 2019; Kazempour & Aghajani, 2016). 
 

(3-4)                       
N= VD; V= min{1/max

i
∑ dij , 1/max

j
∑ dij} , i, j ∈n

i=1
n
j=1

{1,2, … , n} 
 

 محاسبه ماتریس ارتباطات کامل :گام سوم

رابطه زیر  طریق ازحاصل شد، ماتریب ارتباطات کامل    Nنرمال گشته و ماتریب   Dزمانی که ماتریب 
ست به شد بیانگر ماتریب واحد می Iاین رابطه  خواهد آمد. در د  Chev et al., 2013; Kazimpour) با

& Aghajani, 2016.) 
 

(3-5) T= N+ 𝑁2 + ⋯+ 𝑁ℎ = 𝑁(𝐼 − 𝑁)−1, 𝑤ℎ𝑒𝑛 ℎ → ∞ 
 

 شود:نشان داده می 𝑇𝐶وسیله معیارها شمرده شود که با تواند بهمیماتریب ارتباط کامل 
 

                                                           

1. Chiu. 
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(3-6) 

 

 تأثیرشدت و جهت  :گام چهارم
جداگانه مطابق با رابطه زیر  صــورتبههای ماتریب ارتباط کامل در این گام مجموع ســطرها و ســتون 

 (.Sepehri-rad et al., 2019; Kazempour & Aghajani, 2016) گرددمحاسبه می

 

(3-7) 

 

(3-8) 

 

شان 𝑟𝑖  شاخص  سطر  ن ستون   𝑐𝑗ام و  iدهنده مجموع  شاخص     jبیانگر مجموع  ست.  𝑟𝑖ام ا + 𝑐𝑗  از
سطر     صل جمع  ستون   iحا ست بهام  jام و  شاخص بیانگر میزان اهمیت معیار  i=jآید )می د ام  i(. این 

𝑟𝑖مشابه شاخص    طوربهباشد.  می − 𝑐𝑗     حاصل تفاضل جمع سطرi   ام و ستونj  دهنده ام بوده و نشان

شد. در حالت کلی، چنانچه  می iپذیری معیار تأثیرگذاری و یا تأثیر 𝑟𝑖با − 𝑐𝑗  ( شد  i(، معیار i=jمثبت با

𝑟𝑖گذار اســت. چناچه تأثیریا ام جز دســته معیارهای علی  − 𝑐𝑗 ( منفی باشــدi=j معیار ،) i گروه  وجزام
 (.Sepehri-rad et al., 2019; Kazempour & Aghajani, 2016) پذیر استتأثیرمعیارهای 

 

 عوامل وزن تعیین: پنجم گام
 : (Dalala et al., 2011) کنیمیمجهت تعیین وزن نهایی عوامل نیز از روابط زیر استفاده 

 

(3-9) 𝜔𝑖 = ((𝑟𝑖 + 𝑐𝑖)
2 + (𝑟𝑖 − 𝑐𝑖)

2)
1
2 

(3-10) 𝑊𝑖 =
𝜔𝑖

∑ 𝜔𝑖
𝑛
𝑖=1

 

 

 تشکیل ماتریس اثر یکپارچه :گام ششم
ــل جمع ماتریب ارتباط کامل با ماتریب همانی یا واحد               ــتبه ماتریب اثر یک ارچه، از حاصـ  آید می دسـ

(Shen et al., 2018:) 
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(3-11) 𝐻 = 𝑇𝑐 + 𝐼 = [ℎ𝑖𝑗]𝑛×𝑛
  

 باشد.می در رابطه فوق ماتریب همانی یا واحد Iکه 
 

 محاسبه حد آستانه و تشکیل ماتریس قابلیت دسترسی :گام هفتم
صمیم   لازم  ست ت ستانه    ا ستانه در نظر بگیرند. ارزش آ گیرندگان برای فیلترکردن اثرات جزئی، یک حد آ

(γ ،)تأثیرنظر خبرگان و یا از میانگین اعداد ماتریب  اســـا  بر ( یک ارچهH )آید. ماتریب می دســـتبه
 :(Shen et al., 2018) آیدمی دستبهفرمول زیر  اسا  بر( نیز Kقابلیت دسترسی )

 

(3-12) 
𝐾 = [𝐾𝑖𝑗]𝑛×𝑛

 

{
𝐾𝑖𝑗 = 1, if ℎ𝑖𝑗 ≥ γ (i, j = 1,2, … , n)

𝐾𝑖𝑗 = 0, if ℎ𝑖𝑗 < γ (i, j = 1,2, … , n)
 

 

 هاتعیین سطح شاخص :گام هشتم
ــطح معیارها دو  ــتیابی )  برای تعیین سـ تعریف کرده و  ( راciAو مجموعه مقدم )  (ciRمجموعه قابل دسـ

ــتراک  ــ ب اش ــتبهرا ها آن س ــت. آورده  دس ــر   ۀبدین ترتیو مجموعاس ــتیابی برای هر عنص قابل دس
یک ظاهر شده باشند و مجموعه    صورت بهماتریب دستیابی نهایی  های که در آن سطر  تای اس مجموعه

شتراک این  دست بهیک ظاهر شده باشند. با    صورت بهها ای است که در آن ستون  مقدم مجموعه آوردن ا

ــترک ) ۀمجموعدو مجموعه،  𝑅𝑐𝑖مش  ∩ 𝐴𝑐𝑖 ــتبه(   ــری که در آن دس  مجموعهها خواهد آمد. عناص
دهند. با حذف می مشترک با مجموعه قابل دستیابی یکسان است، سطح اول اولویت را به خود اختصاص      

 (.Shen et al., 2018) شودیم عناصر تعیین ۀاین عناصر و تکرار این مرحله برای سایر عناصر سطح هم
 

 تفسیریـ  ترسیم مدل ساختاری :گام نهم
شــود. روابط بین متغییرها نیز با توجه به ماتریب قابلیت می شــده ترســیمســطوح تعیین اســا  برمدل  

 (.Shen et al., 2018) گرددمی ( تعیینK) دسترسی
 

 هایافته و هاداده تحلیل

 عوامل:شناسایی  : مرحلهبخش اول
شاخص  ق،یتحق اتیمحتوا از ادب لیگرفته و تحلصورت  یابا توجه به مطالعه کتابخانه  مؤثرهای عوامل و 

 باشد:می ریبه شرح جدول ز یمنابع انسان وریبهرهبر 
 

 آنهای ی و شاخصمنابع انسان وریبهرهبر  مؤثرعوامل  -1 جدول
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 قاتیتحق هاشاخص عوامل

 عوامل شغلی

 (2017و همکاران ) ینیعابد ،(2015) یو عزت انیقتیحق ضمن کار یهاآموزش

 (2017و همکاران ) ینیعابد (،1996) اقدسی یاستفاده از فنون گردش شغل

 یکیفیت زندگی کار
ــوکی و ک ن(، 2011) یطاهر  ــ ،(2006ر )ویسـ ته یسـ و  وا

 (2015) همکاران

 احسا  امنیت شغلی
و  انیــقت  ی حق   ،(2009) یاعظم وزیر   (، 2004) زادهبهرام  
 (2015) یعزت

 (2009) ی(، اعظم وزیر2004) زادهبهرام شغلبودن چالشی

 (2009) یوزیر (، اعظم2006ر )ویسوکی و ک ن انطباق و تناسو شغل با شاغل

 (2006ر )(، ویسوکی و ک ن1998ر )کرام رضایت از شغل

 (2018) یاکیو تر نیدیآ، (2016) یبیو حب یقهرمان عملکردد بازخورو  یابیارز

 فردی عوامل

 تجربه کاری
ــاعتچ ــوری   (2001(، الوانی و احمدی ) 2007) یسـ عاشـ

 (2016، جورج )(2015) یو عزت انیقتیحق(، 2013)

 (2009) یاعظم وزیر ،(2013) یعاشور وظایف در حین انجامبودن  یقاطع و جد

 داشتن تخصص و مهارت لازم
س   ، (2015) یو عزت انیقتی(، حق2001د )نژاجانعلی ستا  ایآنا

 (2016کاتو و بودهار )، (2015) و همکاران

 (2013) ی(، عاشور2006) آقاگلزاده یبه اصول اخلاقی و وجدان کار یپایبند

 سلامت روانی و جسمانی کارکنان
کارا زارع ــوکی و ک ن2000ن )ی و هم  ،(2006ر )(، ویسـ
 (2016همکاران )نژاد و یارجمند

 (2013بردبار )(، 2009) یریاعظم وز تناسو سن کارکنان با شغل آنان

 (2013بردبار ) (،2007) یساعتچ لاتیسطح تحص

 سازمانی عوامل

 نگرش مثبت به سازمان و کار
  یو عزت انی قتیحق ،(2007) هواگ (،2007) ســـاعتچی

(2015) 

 تعهد سازمانی
ــت ــوکی و ک نر ) (،1995ر )نیاسـ (، طــاهری 2006ویسـ
 (2011(، شکارچی و رجبی )2011)

 یفرهنگ سازمان
ش  یحورعل ، (2015) و همکاران واتهیس ، (2012) انیو نقا

 (209رحمان و همکاران )

 مزایا حقوق و
حقیقتیان   (،2015(، آقایی و همکاران )  2013ژانگ و لیو ) 
 (2016(، کاتو و بودهار )2015) و عزتی

 (2015) یو عزت انیقتیحق، (2013) یعاشور ارتباط سازنده مدیران با کارکنان یبرقرار

 یسبک رهبر
کان  یقیصــــد ،(2016) جورج کاران )  یبو ، (2018و هم

 (2019رحمان و همکاران )

 مشارکت کارکنان
سوکی و ک ن 2009) یاعظم وزیر  انیقتیحق ،(2006ر )(، وی
 (2017و همکاران ) ینیعابد، (2015) یو عزت

 (2017)  و همکاران یپوتر(، 2002)چاپمن و آلخاووده  (TQMمدیریت کیفیت کل )

 یکار گروه توانایی
 ،(2003) (، الیب و دیک2001د )نژا(، جانعلی2000) زارع
 (2017و همکاران ) ینیعابد

 (2015) یو عزت انیقتیحق(، 1391)زمانلو  قیو تشو هیتنب

 یطیمح عوامل

مناسو و بروز در محل  امکانات و تجهیزات
 کار

ــتونیو 2002) چاپمن   و  نییکویســـان ،(2006) (، اسـ
 (2014) ساراکانه

 (2013) ی(، عاشور2004) زادهبهرام احسا  ایمنی و آسایش در محیط کار

 زان نور، سر و صدا،یط کار )میت محیفیک
 ه و...(یرطوبت و تهو

 (2016نژاد و همکاران )یارجمند ،(2013) یعاشور
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 و همکاران( محلاتی...)  یمنابع انسان یورمدل بهره یطراح

 (2009) ی(، اعظم وزیر2009ن )و همکاراپور ینصیر محیط فیزیکی کاربودن  جالو و جذاب

 ارائۀ خدمات اجتماعی
 یاعظم وزیر    ،(2003ن )(، چن و همکــارا   2000) زارع
(2009) 

 (2009) ی(، اعظم وزیر2003ن )چن و همکارا بهداشت روانی محیط کار

 خدمات رفاهیبودن فراهم
 یاعظم وزیر    ،(2003ن )(، چن و همکــارا   2000) زارع
(2009) 

 (2011ن )(، کاظمی و همکارا2009) یاعظم وزیر حمایتی میان کارکنان در سازمان ءوجود جو

 (2009) ی(، اعظم وزیر2003ن )چن و همکارا در محیط کاربودن محترم

 (2009) ی(، اعظم وزیر1995ر )استین کارکنانروابط نزدیک و صمیمانه میان 

 
 عوامل: غربالگری دوم: مرحله بخش
 ران،یا مهیب ی، در شـرکت سـهام  با اسـتفاده از روش دلفی  (،1شـده در جدول ) شـناسـایی  عوامل در ادامه 

سا   در شرکت بیمه ایران  وریبهرهبر  مؤثرعنوان عوامل عامل به 15تعداد  غربالگری شد که  شدند   ییشنا
 ( قابل مشاهده است.2که در جدول شماره )

 
 رفته در تحقیق و نام معادلشانکارعوامل به -2جدول 

 علامت اختصاری شاخص عوامل

 عوامل شغلی

 1C ضمن کار یهاآموزش

 2C احسا  امنیت شغلی

 3C انطباق و تناسو شغل با شاغل

 4C رضایت از شغل

 عوامل فردی

 5C داشتن تخصص و مهارت لازم

 6C یبه اصول اخلاقی و وجدان کار یپایبند

 7C سلامت روانی و جسمانی کارکنان

 عوامل سازمانی

 8C نگرش مثبت به سازمان و کار

 9C تعهد سازمانی

 10C فرهنگ سازمانی

 11C مزایا حقوق و

 12C ارتباط سازنده مدیران با کارکنان یبرقرار

 13C یتوانایی کار گروه

 عوامل محیطی
 14C امکانات و تجهیزات مناسو و بروز در محل کار

 15C احسا  ایمنی و آسایش در محیط کار

 

 

 :یریتفسـ  یمدل ساختار یمرحله طراحبخش سوم: 

 (Dمحاسبه ماتریس ارتباط مستقیم ) :اولگام 
 قابل مشاهده است. (3گام میانگین نظرات خبرگان تحقیق در جدول )در این 

 
 نفر از خبرگان( 15( )میانگین نظر DMماتریب ارتباط مستقیم ) -3جدول 
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 سازی ماتریس ارتباط مستقیمنرمال :دومگام 

طه )     با راب طابق  جدول      2م گان ) یانگین نظرات خبر ماتریب م ماتریب   2(  مال کرده و آن را   N( را نر
 نامیم.می

 

 (N) ماتریب نرمال -4 جدول
N C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15

C1 0/000 0/058 0/073 0/059 0/087 0/054 0/053 0/063 0/056 0/068 0/056 0/058 0/065 0/034 0/051

C2 0/053 0/000 0/049 0/076 0/044 0/059 0/066 0/080 0/076 0/054 0/044 0/070 0/058 0/037 0/071

C3 0/058 0/065 0/000 0/087 0/068 0/049 0/076 0/066 0/059 0/056 0/066 0/058 0/065 0/041 0/075

C4 0/051 0/076 0/075 0/000 0/080 0/068 0/076 0/085 0/076 0/065 0/070 0/075 0/070 0/061 0/073

C5 0/073 0/066 0/070 0/068 0/000 0/048 0/054 0/059 0/053 0/056 0/063 0/053 0/058 0/046 0/063

C6 0/044 0/053 0/034 0/048 0/029 0/000 0/068 0/061 0/070 0/061 0/051 0/051 0/056 0/044 0/046

C7 0/049 0/053 0/046 0/054 0/049 0/059 0/000 0/065 0/065 0/058 0/056 0/068 0/065 0/032 0/056

C8 0/048 0/065 0/056 0/068 0/042 0/065 0/056 0/000 0/071 0/075 0/058 0/063 0/070 0/031 0/071

C9 0/048 0/058 0/046 0/076 0/046 0/065 0/054 0/073 0/000 0/070 0/054 0/068 0/061 0/037 0/059

C10 0/059 0/053 0/042 0/054 0/053 0/065 0/056 0/080 0/063 0/000 0/041 0/070 0/071 0/048 0/049

C11 0/039 0/059 0/068 0/059 0/070 0/048 0/059 0/063 0/059 0/049 0/000 0/063 0/056 0/041 0/056

C12 0/046 0/061 0/049 0/071 0/051 0/053 0/054 0/059 0/066 0/063 0/039 0/000 0/059 0/046 0/068

C13 0/054 0/065 0/051 0/063 0/066 0/044 0/068 0/068 0/068 0/066 0/056 0/070 0/000 0/032 0/053

C14 0/053 0/046 0/053 0/061 0/066 0/034 0/044 0/051 0/037 0/042 0/037 0/044 0/044 0/000 0/046

C15 0/051 0/073 0/053 0/071 0/051 0/051 0/065 0/071 0/059 0/059 0/051 0/061 0/048 0/053 0/000 
 

 (CTمحاسبه ماتریس ارتباط کامل معیارها ) :سومگام 

 نماییم:میمحاسبه ها ( ماتریب ارتباط کامل را برای شاخص3مطابق با رابطه )
 

 
 (CTماتریب ارتباط کامل معیارها ) -5جدول 

DM C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 SUM

C1 0/000 2/267 2/867 2/333 3/400 2/133 2/067 2/467 2/200 2/667 2/200 2/267 2/533 1/333 2/000 32/733

C2 2/067 0/000 1/933 3/000 1/733 2/333 2/600 3/133 3/000 2/133 1/733 2/733 2/267 1/467 2/800 32/933

C3 2/267 2/533 0/000 3/400 2/667 1/933 3/000 2/600 2/333 2/200 2/600 2/267 2/533 1/600 2/933 34/867

C4 2/000 3/000 2/933 0/000 3/133 2/667 3/000 3/333 3/000 2/533 2/733 2/933 2/733 2/400 2/867 39/267

C5 2/867 2/600 2/733 2/667 0/000 1/867 2/133 2/333 2/067 2/200 2/467 2/067 2/267 1/800 2/467 32/533

C6 1/733 2/067 1/333 1/867 1/133 0/000 2/667 2/400 2/733 2/400 2/000 2/000 2/200 1/733 1/800 28/067

C7 1/933 2/067 1/800 2/133 1/933 2/333 0/000 2/533 2/533 2/267 2/200 2/667 2/533 1/267 2/200 30/400

C8 1/867 2/533 2/200 2/667 1/667 2/533 2/200 0/000 2/800 2/933 2/267 2/467 2/733 1/200 2/800 32/867

C9 1/867 2/267 1/800 3/000 1/800 2/533 2/133 2/867 0/000 2/733 2/133 2/667 2/400 1/467 2/333 32/000

C10 2/333 2/067 1/667 2/133 2/067 2/533 2/200 3/133 2/467 0/000 1/600 2/733 2/800 1/867 1/933 31/533

C11 1/533 2/333 2/667 2/333 2/733 1/867 2/333 2/467 2/333 1/933 0/000 2/467 2/200 1/600 2/200 31/000

C12 1/800 2/400 1/933 2/800 2/000 2/067 2/133 2/333 2/600 2/467 1/533 0/000 2/333 1/800 2/667 30/867

C13 2/133 2/533 2/000 2/467 2/600 1/733 2/667 2/667 2/667 2/600 2/200 2/733 0/000 1/267 2/067 32/333

C14 2/067 1/800 2/067 2/400 2/600 1/333 1/733 2/000 1/467 1/667 1/467 1/733 1/733 0/000 1/800 25/867

C15 2/000 2/867 2/067 2/800 2/000 2/000 2/533 2/800 2/333 2/333 2/000 2/400 1/867 2/067 0/000 32/067

SUM 28/467 33/333 30/000 36/000 31/467 29/867 33/400 37/067 34/533 33/067 29/133 34/133 33/133 22/867 32/867
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TC C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 r

C1 0/196 0/262 0/226 0/241 0/213 0/201 0/194 0/235 0/228 0/245 0/242 0/189 0/210 0/181 0/236 0/924

C2 0/235 0/233 0/232 0/258 0/209 0/204 0/197 0/235 0/238 0/265 0/243 0/191 0/212 0/186 0/224 0/957

C3 0/252 0/287 0/199 0/259 0/228 0/213 0/202 0/248 0/248 0/266 0/256 0/197 0/219 0/198 0/243 0/997

C4 0/244 0/271 0/231 0/213 0/198 0/213 0/206 0/237 0/237 0/248 0/238 0/190 0/205 0/188 0/229 0/960

C5 0/230 0/273 0/217 0/252 0/177 0/206 0/205 0/236 0/220 0/246 0/236 0/186 0/200 0/178 0/221 1/044

C6 0/238 0/273 0/222 0/258 0/215 0/177 0/207 0/245 0/235 0/255 0/245 0/194 0/209 0/186 0/226 1/078

C7 0/254 0/293 0/241 0/271 0/233 0/228 0/180 0/257 0/250 0/272 0/258 0/201 0/220 0/199 0/245 1/148

C8 0/258 0/288 0/250 0/272 0/237 0/231 0/224 0/211 0/244 0/269 0/256 0/204 0/220 0/196 0/249 1/148

C9 0/260 0/288 0/246 0/266 0/216 0/217 0/207 0/249 0/202 0/264 0/254 0/204 0/213 0/199 0/238 1/091

C10 0/266 0/310 0/254 0/280 0/246 0/228 0/220 0/261 0/251 0/241 0/280 0/224 0/244 0/222 0/266 1/477

C11 0/264 0/311 0/249 0/281 0/241 0/233 0/218 0/250 0/246 0/279 0/232 0/232 0/243 0/224 0/261 1/470

C12 0/224 0/273 0/207 0/246 0/204 0/209 0/195 0/226 0/226 0/250 0/250 0/164 0/221 0/199 0/231 1/315

C13 0/239 0/295 0/229 0/259 0/222 0/207 0/199 0/235 0/232 0/270 0/267 0/217 0/190 0/203 0/237 1/384

C14 0/264 0/304 0/250 0/268 0/226 0/227 0/216 0/250 0/243 0/279 0/275 0/231 0/247 0/176 0/245 1/452

C15 0/287 0/323 0/269 0/295 0/244 0/241 0/233 0/267 0/266 0/300 0/286 0/234 0/255 0/226 0/228 1/529

c 0/928 1/053 0/887 0/971 1/078 1/059 1/023 1/198 1/151 1/619 1/590 1/303 1/399 1/248 1/468 
 

 ( قابل مشاهده است.5چهارم و پنجم در جدول )های نتایج گام
 

 

 و اولویت عوامل تأثیرمحاسبه شدت و جهت  -5جدول 
عوامل شاخص

علامت 

اختصاری
r c r+c r-c ωi Wi اولویت

آموزش های ضمن كار c1 0/924 0/928 1/852 -0/003 اثرپذیر 1/852 0/051 15

احساس امنیت شغلی c2 0/957 1/053 2/011 -0/096 اثرپذیر 2/013 0/056 12

انطباق و تناسب شغل با شاغل c3 0/997 0/887 1/884 0/110 اثرگذار 1/887 0/052 14

رضایت از شغل c4 0/960 0/971 1/931 -0/011 اثرپذیر 1/931 0/054 13

داشتن تخصص و مهارت لازم c5 1/044 1/078 2/122 -0/034 اثرپذیر 2/122 0/059 11

پایبندی به اصول اخلاقی و وجدان كاری c6 1/078 1/059 2/137 0/020 اثرگذار 2/137 0/059 10

سلامت روانی و جسمانی كاركنان c7 1/148 1/023 2/171 0/125 اثرگذار 2/175 0/060 9

نگرش مثبت به سازمان و كار c8 1/148 1/198 2/346 -0/051 اثرپذیر 2/346 0/065 7

تعهد سازمانی c9 1/091 1/151 2/242 -0/060 اثرپذیر 2/243 0/062 8

فرهنگ سازمانی c10 1/477 1/619 3/096 -0/142 اثرپذیر 3/099 0/086 1

حقوق و  مزایا c11 1/470 1/590 3/060 -0/120 اثرپذیر 3/063 0/085 2

برقراری ارتباط سازنده مدیران با كاركنان c12 1/315 1/303 2/617 0/012 اثرگذار 2/617 0/073 5

توانایی كار گروهی c13 1/384 1/399 2/784 -0/015 اثرپذیر 2/784 0/077 4

امکانات و تجهیزات مناسب و بروز در محل كار c14 1/452 1/248 2/700 0/204 اثرگذار 2/708 0/075 5

احساس ایمنی و آسایش در محیط كار c15 1/529 1/468 2/997 0/060 اثرگذار 2/997 0/083 3

عوامل شغلی

عوامل محیطی

عوامل سازمانی

عوامل فردی

 
 

 (𝑯تشکیل ماتریس اثر یکپارچه ) :ششمگام 
(، ماتریب اثر یک ارچه، از حاصل جمع ماتریب ارتباط کامل با ماتریب همانی یا واحد  9با توجه به رابطه )

 آید:می دستبه
 
 

 (Hماتریب اثر یک ارچه ) -6جدول 
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H C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15

C1 1/2265 0/3191 0/3059 0/3394 0/3272 0/2910 0/3146 0/3515 0/3276 0/3266 0/2858 0/3255 0/3239 0/2166 0/3101

C2 0/2765 1/2660 0/2850 0/3558 0/2895 0/2976 0/3280 0/3685 0/3479 0/3165 0/2759 0/3380 0/3191 0/2207 0/3297

C3 0/2948 0/3423 1/2530 0/3814 0/3264 0/3020 0/3528 0/3735 0/3485 0/3327 0/3098 0/3433 0/3404 0/2347 0/3480

C4 0/3151 0/3831 0/3494 1/3345 0/3645 0/3463 0/3831 0/4235 0/3952 0/3708 0/3393 0/3894 0/3753 0/2741 0/3769

C5 0/2930 0/3252 0/3019 0/3454 1/2462 0/2835 0/3146 0/3470 0/3230 0/3144 0/2905 0/3195 0/3161 0/2264 0/3192

C6 0/2352 0/2758 0/2354 0/2874 0/2390 1/2056 0/2898 0/3082 0/3006 0/2830 0/2469 0/2810 0/2783 0/1990 0/2672

C7 0/2562 0/2953 0/2637 0/3141 0/2752 0/2787 1/2453 0/3321 0/3159 0/2990 0/2685 0/3155 0/3048 0/2017 0/2955

C8 0/2714 0/3257 0/2901 0/3473 0/2874 0/3013 0/3185 1/2938 0/3426 0/3335 0/2872 0/3313 0/3288 0/2142 0/3285

C9 0/2657 0/3130 0/2754 0/3475 0/2844 0/2953 0/3101 0/3544 1/2690 0/3225 0/2784 0/3289 0/3148 0/2158 0/3115

C10 0/2724 0/3031 0/2678 0/3225 0/2857 0/2904 0/3061 0/3542 0/3225 1/2526 0/2617 0/3249 0/3188 0/2209 0/2972

C11 0/2522 0/3070 0/2888 0/3251 0/2989 0/2726 0/3070 0/3364 0/3166 0/2962 1/2206 0/3162 0/3024 0/2133 0/3015

C12 0/2572 0/3074 0/2707 0/3341 0/2810 0/2766 0/3014 0/3328 0/3218 0/3076 0/2571 1/2563 0/3044 0/2175 0/3106

C13 0/2746 0/3218 0/2828 0/3388 0/3054 0/2795 0/3246 0/3527 0/3352 0/3221 0/2825 0/3333 1/2600 0/2127 0/3084

C14 0/2312 0/2556 0/2407 0/2843 0/2604 0/2244 0/2537 0/2822 0/2555 0/2509 0/2224 0/2588 0/2526 1/1471 0/2532

C15 0/2692 0/3267 0/2820 0/3436 0/2894 0/2831 0/3191 0/3529 0/3249 0/3132 0/2755 0/3229 0/3027 0/2296 1/2559 
 

 (𝐊) یدسترس یتقابل یسماتر یلمحاسبه حد آستانه و تشک :هفتم گام

ستانه میانگین اعداد ماتریب     سبه حد آ ست به( را Hیک ارچه ) تأثیردر این گام ابتدا برای محا آوریم، می د
سا   برس ب   سی )   10رابطه ) ا ستر سبه K( ماتریب قابلیت د گردد. با توجه به میانگین اعداد می ( محا

به شــرح جدول زیر  Kباشــد، بر این اســا  ماتریب می ،3651/0ماتریب فوق، حد آســتانه برابر با عدد 
 است:
 

 (K) دسترسی قابلیت ماتریب -7 جدول
K C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15

C1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

C2 0 1 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0

C3 0 0 1 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0

C4 0 1 0 1 0 0 1 1 1 1 0 1 1 0 1

C5 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

C6 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0

C7 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0

C8 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0

C9 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0

C10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0

C11 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0

C12 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0

C13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0

C14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0

C15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 
 

 هاشاخص سطح تعیین: هشتم گام
 :( قابل مشاهده است8در جدول ) هشتمهای گامنهایی  جینتا
 
 

 ها تعیین سطح شاخص -8جدول 
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Ri Si اشتراک سطح

C1 1 1 1 1

C2 2 2,4 2 2

C3 3 3 3 4

C4 4 3,4 4 3

C5 5 5 5 1

C6 6 6 6 1

C7 7 4,7 7 1

C8 8 2,3,4,8 8 1

C9 9 4,9 9 1

C10 10 4,10 10 1

C11 11 11 11 1

C12 12 4,12 12 1

C13 13 4,13 13 1

C14 14 14 14 1

C15 15 4,15 15 1 
 

 تفسیریـ  ساختاری مدل ترسیم: نهم گام
 شود:می ( ترسیم8گام ل )شده در مرحله قبسطوح تعیین اسا  برمدل پژوهش 

صص و مهارت لازم   ، (C1ضمن کار )  یهاآموزشسطح اول:   − شتن تخ به  یبندیپا، (C5) دا
نگرش مثبت به ، (C7ن )کارکنا یو جســمان یســلامت روان، (C6) یو وجدان کار یاصــول اخلاق
  (C11) ایمزا حقوق و، (C10) یفرهنگ ســـازمان، (C9) یتعهد ســـازمان، (C8ر )ســـازمان و کا

مد     یبرقرار نده  ــاز باط سـ نا     رانیارت کارک نا  ،(C12ن )با  نات و   ، (C13) یکار گروه  ییتوا کا ام
 .(C15ر )کا طیدر مح شیو آسا یمنیاحسا  ا، (C14ر )مناسو و بروز در محل کا زاتیتجه

 (C2) یشغل تیاحسا  امن سطح دوم: −

 (C4ل )از شغ تیرضاسطح سوم:  −

 (C3ل )انطباق و تناسو شغل با شاغ سطح چهارم: −
در اگر گردد، بدین صورت که  می ( تعیینKروابط بین متغییرها نیز با توجه به ماتریب قابلیت دسترسی )   

ستون )ارتباط عوامل ب   سطر و  صفر در نظر گرفته تقاطع  شد؛     می ر خودش  شته با شود(، عدد یک وجود دا
 (:1بیانگر ارتباط عوامل با یکدیگر است )شکل 
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ول
  ا
سط

وم
 د
 
سط

عوامل شغلی عوامل فردی عوامل سازمانی عوامل محیطی

آموزش های ضمن كار
(C1)

داشتن تخصص و مهارت لازم
(C5)

پایبندی به اصول اخلاقی و وجدان كاری
(C6)

سلامت روانی و جسمانی كاركنان
(C7)

نگرش مثبت به سازمان و كار
(C8)

سازمانی تعهد  

(C9)

سازمانی فرهنگ  

(C10)

و مزایا حقوق  

(C11)

برقراری ارتباط سازنده مدیران با كاركنان
(C12)

توانایی كار گروهی
(C13)

احساس ایمنی و آسایش در محیط كار
(C15)

انطباق و تناسب شغل با شاغل
(C3)

احساس امنیت شغلی
(C2)

امکانات و تجهیزات مناسب و بروز در محل كار
(C14)

وم
 س
 
سط رضایت از شغل

(C4)

رم
ها
 چ
 
سط

 
 تفسیری پژوهشـ  مدل ساختاری -1شکل 

 

   یریگجهینت
سان  یوربهره یمدل مفهوم یطراح صل یمستلزم   رانیا مهیب یدر شرکت سهام   یمنابع ان و  یافتن عوامل ا
 وریبهرهنشـــان داد که مدل  قیتحق جینتاباشـــد. یمها آن نیارتباط ب ین رابطه و برقراریرگذار در ایتأث

. در ســطح اول مدل به عوامل باشــدیچهار ســطح م یدارا رانیا مهیب یدر شــرکت ســهام یمنابع انســان
ــص و مهارت لازم، پا   یهاآموزش ــتن تخص ــمن کار، داش ــول اخلاق یبندیض   ،یو وجدان کار یبه اص

  ،یفرهنگ ســازمان ،یتعهد ســازمان کار،کارکنان، نگرش مثبت به ســازمان و  یو جســمان یســلامت روان
مناسو    زاتیامکانات و تجه ،یکار گروه ییتوانا با کارکنان، رانیارتباط سازنده مد  یبرقرار ا،یمزا حقوق و

ــا یمنیو بروز در محل کار، احســا  ا ــوم به ترت طیدر مح شیو آس ــطح دوم، س   ویکار قرار دارند، در س
سا  امن  ضا  یشغل  تیعوامل اح سطح چهارم عامل انطباق و   تینها قرار دارند و در شغل، از  تیو ر در 

شاغل قرار دارد که ا     شغل با  سو  سنگ ز  نیتنا لازم  ،نی. بنابراندینمایمدل عمل م یربنایعامل همانند 
سطوح   عوامل در ریورشدن سا  بهره یبرا نهیبا عامل مذکور شروع شود تا زم   یمنابع انسان  وریبهرهاست  

 .دبالاتر فراهم گرد
 توان کرد:می مقایسه تحقیق حاضر با تحقیقات پیشین به موارد زیر اشارهدر رابطه با 

انطباق و تناسو  ی، شغل  تیاحسا  امن ، ضمن کار  یهاآموزشدر خصوص عوامل شغلی، چهار عامل    −
شاغل    ضا و  شغل با  شغل  تیر سط خبرگان   از  ش ین نتایا .دش  تأییدتو ر کرام یاز پژوهش ها یج با بخ
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سوکی و  1998) ستونیو  2006ر )ک ن(، وی   ،(2009) ی(، اعظم وزیر2004) زادهبهرام، (2006) (، ا
 دارد. یهمخوان، (2015) یو عزت انیقتیحقو  (2017و همکاران ) ینیعابد

ــازمانیدر خصــوص عوامل  - ــش ،س ــازمان و کار ش ــازمان، تعامل نگرش مثبت به س   فرهنگی، عهد س
ــازمان  ــازنده مد    یرقرار، بای و مزا حقوقی، سـ  تأیید  و توانایی کار گروهی، مورد    با کارکنان    رانیارتباط سـ
ش ین نتایا گرفت.خبرگان  ست  یهااز پژوهش یج با بخ   (،2001د )نژا(، جانعلی2000) زارع (،1995ر )نیا

ــاعتچی یک  (،2007) سـ ــوکی و ک نر ) ،(2003) الیب و د طاهری   ،(2007) هواگ(، 2006ویسـ
ــکارچی و 2011) ــ یحورعل ،(2011رجبی )(، ش ــور(، 2013) ، ژانگ و لیو(2012) انیو نقاش  یعاش
کاتو و  ،(2015) یو عزت انیقتیحق، (2015) و همکاران واتهیســ (،2015، آقایی و همکاران )(2013)

 دارد. یهمخوان (2019رحمان و همکاران )و  (2017و همکاران ) ینیعابد ،(2016بودهار )

احسا  ایمنی   و  مناسو و بروز در محل کار  امکانات و تجهیزاتعامل  دو محیطیدر خصوص عوامل   -
سایش در محیط کار  ش ین نتایا .خبرگان گرفت تأییدمورد  ،و آ (،  2002ن )چاپم یهااز پژوهش یج با بخ

ستون  سان 2006) و یا ساراکانه  نییکوی(،  شور 2004) زادهبهرام، (2014) و    یهمخوان( 2013) ی(، عا
 دارد.
 

 یکاربرد شنهاداتیپ
 :گرددمی ر ارائهیز یشنهادهایپ قیتحقهای با توجه به یافته

سان  وریبهرهدر  مؤثرعوامل  نیتراز مهم یکی .1 سهام    یمنابع ان شرکت  سان  یروین رانیا مهیب یدر   یان
ست بنابرا  سئولا  نیآن ا سهام   نم شناخت    دیبا رانیا مهیب یشرکت  در آن  مؤثرو عوامل  وریبهرهضمن 

 . ندیرا فراهم نما یمنابع انسان وریبهره ژهیوو به یوربهره شیلازم جهت افزاهای نهیزم

سا   بر .2 شاغ      عامل( 1شکل )  ا شغل با  سو  شد می مدل مورد نظر یربنایز، (C3ل )انطباق و تنا ؛  با
  قیتحق نیبه هدف ا یابیدســت یبرا قدم نیعامل در حکم اول نیا دیبا وریبهره یارتقای که برایطوربه

سئولا  مورد توجه ست   می عامل موجو نی. توجه به اردیگ قرار نم سطوح  یابیشود که د سه  یبعد به   لیت
 شود. انجام خود یبه خوددستیابی به عوامل بعدی موارد  یشود و در بعض

 شود: می شنهادیپ ریانطباق و تناسو شغل با شاغل موارد زجهت برقراری شرایط مطلوب در زمینه 
  یاســـتراتژ اســـا  بررا با دقت و  نشیگز و انتخاب ی،ابیکه مراحل کارمند ییهاوهیاســـتفاده از شـــ -

 .انجام دهد ییگراتخصص
ــاحبهها آزمون یبرگزار - ــتخدامهای و مص ــد و تبع ییایو پا ییکه از حداکثر روا یاس   ضیبرخوردار باش

 .مورد طبقات خاص حذف گردد درها و مصاحبهها تست
 .و شاغل لاصل تناسو شغ یاجرا -
ــ یروهایو پرورش ن تیترب - ــص و جا لکردهیتحص  نییپا ییکه کارا یافراد یبه جاها آن ینیگزیمتخص
 .ستینها آن یو سواد کار یآن متناسو با دانش فن گاهیسازمان دارند و جا یبرا
ش کاربه - شاغل    یمعرف وهیبردن  ش    یمعرف :شغل و  شغل رو ست که   یو اعلام  ست  طریق ازا های  آن پ
سان  یروین که ویترت نیشود بد می به همه همکاران اعلام یخال سا   یخالهای پست  یان شنا کرده و  ییرا 

  یروهاین افتنی یبرا یمؤثرکه روش  دارندیارسال م  یسرپرستان واحدها   یس ب مکتوب آن را به تمام 
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ست   سازمان ا شده   یمعرف یدهانامزهای تیو قابلها یتوانمند یابیارز طریق از یسالار سته یشا  ؛خبره در 
 .ترستهیو انتخاب افراد صالح و شا یتیریمد یهاو پست یمشاغل سازمان یتصد یبرا
مشتمل بر  ها آن و سنجش  یریگابزار اندازه ،شده ءصا اح یهاتیو قابل هایاز توانمند کیمتناسو با هر   -

ــناخت روان یها آزمون :ریمعتبر نظهای  از آزمون یامجموعه  ــتعداد آزمون  یشـ و  یتعامل های  هوش و اسـ
 ی.درجه موردسنج 360 یابیارز ینقش کارگروه یفایمانند مصاحبه ا یکسر

 

معقول، قابل  یهارا با روش یفرد مناسب دیتوان استنباط نمود که ابتدا بامی قیتحق نیا جینتا اسا  بر .3
ــد یبرا یدفاع و علم ــغل انتخاب کن کی یتص ها،  نگرش ،یکلام ،یبدن یهامهارت دیو در ادامه با میش

لازم را  تی(، تا بتواند صــلاح(C1)ضــمن کار های )آموزش میاموزیرا به او ب ازیدانش و اطلاعات مورد ن
را با صرف وقت    تیتوان صلاح می کند. اما چگونه دایپ یسازمان  اتیاز ح ینقش خود در بخش  یفایا یبرا
شخص به او آموخت؟ جهت بازده  نیحال در بالاترنیکمتر و درع نهیو هز  شتر یهرچه ب یحد توان بالقوه 
شته و به عبارت    وندش می یمعرف ییهاضمن کار، افراد به دوره های آموزش بنا  یکه با شغل آنان تناسو دا

 تیرا با موفق یدوره آموزش  نیکه ا یشوند و افراد می یمعرف یآموزش  یهابه دوره یشغل  یهابه ضرورت 
شرا       شته در  سر گذا شت  ساو  طیپ سبت به افراد   یم شوند و به مد  ییاز نمره بالا گریکدین  رانیبرخوردار 

ست  می هیتوص    یهاآموزش رایز ؛رندیبگ یرا جد یآموزش ضمن خدمت و بازآموز  خدام،شود آموزش بدو ا
ــ یها دوره یفراوان دارد. قبل از برگزار  تأثیر  یوربهره شیدر افزا زیمدت ن کوتاه    یها و کلا  یآموزشـ

ش  یسنج ازین دیضمن خدمت با  شود تا ا  یآموز سابقه      ها و کلا ها دوره نیانجام  ست و  سو با پ متنا
برخوردارند  یریادگی یبرا یبهتر یکه کارکنان از آمادگ یالامکان در ســاعات اداریکارکنان باشــد. و حت

ــ یهادوره یبرگزار. ردیانجام پذ ــ یآموزش ــص ــغل یهاآزمون یبرگزار ،یتخص مهارت  شیافزا یبرا یش
  :زیکارکنان و ن

  لیکارکنان جهت ادامه تحص قیتشو -
 و دانش لازم  یتجربه کار یکنندگان دارابا شرکتها دوره یمحتوا هینظارت در ته -
  رانیفراگ اتیو خصوصها یژگیهماهنگ و متناسو با و ییبا محتوا یو مواد آموزش یدوره آموزش -
سو با نوع فعال  یمدت اجرا نییتع - شرا      تیدوره متنا سازمان،  سالت   ینیبشیکنندگان، پشرکت  طیو ر
 شود.می شنهادیمجرب و کارآزموده پ دیلازم و انتخاب اسات لاتیتسه
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Abstract 

Objective: The purpose of this study is to design a human resource productivity 

model in Iran Insurance Company. 

Design/ Methodology/ Approach: The data of this research were collected through 

a questionnaire and using the opinions of experts in Iran Insurance Company. In 

order to identify and investigate the relationship between the factors affecting the 

productivity of human resources and their leveling and modeling, the integrated 

approach DEMATEL-ISM was used. 

Research Findings: The results showed that the organizational culture factor has 

the highest priority among the factors and the factor of facilities and equipment 

updated in the workplace is the most effective factor in organizational productivity. 

Also, the structural-interpretive model of the research indicates that the factors 

affecting the productivity of human resources in Iran Insurance Company have four 

levels. In the first level, the model addresses the factors of on-the-job training, having 

the necessary expertise and skills, adhering to work ethic and conscience, mental and 

physical health of employees, positive attitude towards organization and work, 

organizational commitment, organizational culture, salaries and benefits, 

constructive communication Managers are with employees, ability to work in a team, 

appropriate facilities and equipment and updating in the workplace, feeling safe and 

comfortable in the workplace, in the second and third levels are the factors of job 

security and job satisfaction, respectively, and finally in The fourth level is the factor 

of adaptation and appropriateness of the job to the employee, which acts as the 

cornerstone of the model. 

Limitations & Consequences: Because the present study was conducted at a 

specific time, its results could not be generalized to all times. However, the 

productivity of human resources of Iran Insurance Company should start from the 

lowest level of the research model to provide the basis for the efficiency of other 

factors at higher levels. 

Practical Consequences: The present study, in addition to identifying, leveling and 

determining causal relationships between factors; Has provided a way to improve 

the productivity of human resources in Iran Insurance Company in the form of a 

structural-interpretive model. 

Innovation or value of the Article: The present study tried to combine the 

advantages of these two techniques by using the integrated approach of DEMATEL-

ISM, while eliminating the existing shortcomings in these two techniques and 

present a new model in the field of human resource productivity. 
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