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Abstract 
Purpose: Whatever cannot be measured cannot be controlled and whatever cannot be controlled cannot be managed. 
Therefore, the main issue in all organizational analyzes is performance, and its improvement requires measurement, and 
therefore an organization without a performance evaluation system is unthinkable. One of the problems of organizations 
to measure performance is determining performance evaluation indicators. This research has been carried out with the 
aim of prioritizing employee performance evaluation indicators in the strategic process of human resources management 

of Alborz province fire department. 
Methodology: This research is an exploratory research, which was conducted using the Delphi method. The statistical 
sample of the research is the number of 15 experts and specialists selected from among the employees. The main research 
criteria, including preparation, implementation and evaluation, were identified from the library method. Data analysis has 

been done using the approach of network process analysis, DEMATEL and COPRAS. 
Findings: Based on the results of the research, the implementation criterion with a normalized weight of 0.436 is the 
first priority among the criteria, the sub-criteria of ethical compliance with a final weight of 0.1276 is the first among the 
sub-criteria and the implementation of the evaluation system to increase performance. Employees are the first priority 

among the strategies. 
Originality/Value: In this study, an attempt has been made to analyze all indicators related to the evaluation of employee 
performance indicators in the strategic process of human resources, but since there are very few field studies in academic 
societies, especially domestic ones, in the field of indicators The performance of employees has been done in the strategic 
process of human resources, so future researchers can improve the designed scale by increasing the range of their studies 
by identifying and adjusting items and factors. 
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1 ANP-DEMATEL-COPRAS 

                       

 مدیریت نوآوری و راهبردهای عملیاتی 
  x-x(، xx)(، x، شماره )xدوره                                                  
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  پژوهشی نوع مقاله:

ی با منابع انسانمدیریت  کیاستراتژ ندیعملکرد کارکنان در فرآ یابیارزهای بندی شاخصاولویت

 استان البرز نشانیمطالعه موردی آتش: MCDM استفاده از رویکرد

 ،2، میثم کاویانی*1سید فخرالدین فخرحسینی
 دانشیار گروه حسابداری، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن، تنکابن، ایران1

 یرانکرج، ا ی،واحد کرج، دانشگاه آزاد اسلام ی،و حسابدار یریتگروه مد یارستادا2

 بنابراین نخواهد بود؛ پذیرامکان آن مدیریت کرد، نتوان کنترل که را چه هر و کرد کنترل توانکرد، نمی گیریاندازه نتوان که را هرچه هدف:

 سیستم بدون یک سازمان رواین از و است گیریاندازه آن مستلزم بهبود و است عملکرد سازمانی، هایوتحلیلتجزیه تمام در اصلی موضوع

 است. ملکردع های ارزیابیشاخص تعیین عملکرد، میزان گیریبرای اندازه هاسازمان مشکلات از نیست. یکی قابل تصور عملکرد ارزیابی

نشانی استان نان در فرآیند استراتژیک مدیریت منابع انسانی سازمان آتشهای ارزیابی عملکرد کارکبندی شاخصاین تحقیق با هدف اولویت
 البرز صورت گرفته است.

نفر  15 آماری تحقیق، تعداد این تحقیق یک پژوهش اکتشافی است، که با استفاده از روش دلفی انجام شده است. نمونه شناسی پژوهش:روش
ای سازی و ارزیابی، از روش کتابخانهسازی، پیادهشده است. معیارهای اصلی تحقیق شامل آمادهاز خبرگان و متخصصان از میان کارکنان انتخاب 

 .صورت گرفته است 1ای، دیمتل و کوپراسها با استفاده از رویکرد تحلیل فرایند شبکهداده وتحلیلشناسایی شدند. تجزیه
اخلاق با وزن  تیرعا یارهایرمعیز ارها،یمع نیاول در ب تیدر اولو 436/0شده با وزن نرمال یسازادهیپ اریمع ق،یتحق جیبر اساس نتا ها:یافته

 هایاستراتژ نیاول در ب تیعملکرد کارکنان، در اولو شیافزا یبرا یابیارزش ستمیس یو اجرا ارهایرمعیز نیدر رتبه نخست در ب 1276/0 یینها
 است. رفتهقرار گ

رآیند های عملکرد کارکنان در فارزیابی شاخص مرتبط با یهاشاخص یتمام تا است شده کوشش مطالعه نیا در اصالت/ارزش افزوده علمی:
کادم مجامع در یاندک اریبس یدانیم مطالعات که آنجا از اما ردیگ قرار لیتحل استراتژیک منابع انسانی مورد  در زمینه ،یخلدا ویژه به کیآ

 خود مطالعات فیط شیافزا با توانندیم یآت پژوهشگران لذا است گرفته استراتژیک منابع انسانی صورتهای عملکرد کارکنان در فرآیند شاخص
 .ندینما اقدام هاعامل و هاتمیآ لیتعد و یشناسای قیطر از شده یطراح اسیمق بهبود به

  MCDMهای ارزیابی عملکرد، رویکرد مدیریت منابع انسانی، شاخص   ها:کلیدواژه

 چکیده
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   مقدمه -1

آفرینی کنند و یک ها را قادر سازد ارزشبرخوردار باشند که آنها باید از عوامل مهمیی امروز، شرکتنامطمین، متغیر و پیچیدهدر بازارهای 
ترین مزیت توان اظهار داشت که نیروی انسانی مهممزیت رقابتی کسب نمایند. با توجه به رقابت شدید و تنگاتنگ در دنیای امروزی، می

گاه باشند که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد کنند )باربارا ؛شودشرکت محسوب میرقابتی برای هر  آراگون -بنابراین مدیران بایستی آ
منظور دستیابی به مزیت رقابتی برای همه مدیران که مدیریت منابع انسانی به ( ادعا کردند2018) 2(. علی و همکاران2020، 1و همکاران

باشد. می« مدیریت منابع انسانی استراتژیک»باطنی تبدیل شده است. در این راستا یکی از رویکردها به منابع انسانی،  سازمان به باور قلبی و
های منابع انسانی با مدیریت منابع انسانی استراتژیک رویکردی است کلی و فراگیر برای مدیریت امور کارکنان و هماهنگ کردن استراتژی

ریزی استراتژیک منابع انسانی اثر (. در این میان، عوامل متعددی بر موفقیت برنامه2019، 3مبرگ و مک گاگیاستراتژی تجاری سازمان )آ
ها ها و شرکتسازمان (. بنابراین1396)ذبیحی خرق و همکاران، ها عوامل کلیدی موفقیت شناسایی گردد دارد که لازم است با بررسی آن

-ستراتژیک منابع انسانی تمرکز دارند. مدیریت استراتژیک منابع انسانی نقش حیاتی در عملکرد سازمانای بر اهمیت مدیریت اطور فرایندهبه

مهارت و منابع  عنوان عنصر اصلی در توسعه سازمانی هستند. این تصمیمات استراتژیک، نیاز بهکند. کارکنان بهها و رضایت شغلی ایفا می
عنوان روشی به 1980و  1970های مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی در اواخر دهه(. 2018، 4کند )سارینانسانی را مشخص می

آن، مدیریت استراتژیک  (. علاوه بر2018یافت )علی و همکاران،  توسعهمتغیر و غیرقطعی برای مدیریت کارمندان در محیطی متلاطم، 
ها و ریزی شده است که قدرت برای هدایت نگرشاف سازمانی برنامههای منابع انسانی برای رسیدن به اهدمنابع انسانی شامل فعالیت

با توجه به رقابت شدید و تنگاتنگ در  ،در نتیجه (.1399محمدی و همکاران، خانرفتارهای کارکنان برای ایجاد نفوذ در محیط را دارد )
نشانی محسوب ها از جمله سازمان آتشسازمانتمامی ترین مزیت رقابتی برایتوان بیان داشت که نیروی انسانی مهمدنیای امروزی، می

گاه می که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد کنند و با ارزیابی عملکرد این منبع  باشندشود، بنابراین مدیران سازمان مذکور بایستی آ
قدرت و نیروی رقابتی قوی کسب خواهد کرد.  کلیدی، استفاده هر چه موثرتر از این مزیت رقابتی را بیاموزند. در این صورت سازمان یک

های ارزیابی عملکرد کارکنان در بندی شاخصباتوجه به مطالبی که بیان شد در این تحقیق محقق درصدد پاسخ به این سوال است؛ اولویت
 نشانی استان البرز کدامند؟فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان آتش

شناسی روششود. در بخش سوم، پیشینه تحقیق پرداخته میمبانی نظری و ده است. بعد از مقدمه، به تدوین ش بخشاین مقاله در پنج 
 شود. بیان میو پیشنهادات گیری خواهد آمد و در پایان، نتیجه های تحقیقیافتهمعرفی شده و در بخش چهارم،  تحقیق

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق -2

 مبانی نظری  -2-1

سازمان، به اهداف استراتژیک در  یهایآورد. در این چارچوب استراتژبهبود عملکرد سازمان فراهم می یمدیریت استراتژیک سازمان برا
دهد که اهمیت استراتژیک منابع انسانی شود. مطالعات نشان میهمه افراد سازمان قابل تفهیم می یمتوازن ترجمه و برا یوجوه کارت امتیاز

انسانی در  یصنعتی اولیه، نیرو یهاتولید کالاها و خدمات ناشی شده است. در سیستم یهااز تغییرات قابل توجه ایجاد شده در سیستم
صنعتی پیشرفته حاضر که سازماندهی تولید کالاها و شود. لیکن در جوامع رابطه با تولیدات از بعد عملیاتی یا تاکتیکی مهم قلمداد می

ها به تبع آن انسانی از بعد عملیاتی به بعد نیمه استراتژیک تبدیل شده است و سازمان یتر از حالت قبلی است، نیروخدمات پیشرفته
ها، کردها یا تکالیفی است که در سازمانکار یگیرند. مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارااز سازماندهی را به خود می یجدید یهاآرایش

ستراتژیک شود و در واقع کارکردهای مدیریت اهای سازمان اجرا میمنابع انسانی مناسب و هماهنگ برای تحقق هدفمنظور فراهم کردن به

                                                             

1 Barba-Aragón & Jiménez 

2 Ali & et al 

3 Amberg & McGaughey  
4 Sareen 
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ا نفوذ کرده تا به اهداف سازمانی توانند در مهارت، نگرش و رفتار کارکنان متناسب با شغل آنهها میمنابع انسانی بدان معناست که سازمان
  (.2003، 1دست یابند )کالینز و کلارک

 یهااست. مدل کرده  تجربه خود یریگشکل آغاز از را یاندهیفزا کالیتیور و یشناختتکامل روش انسانی، منابع كیاستراتژ تیریمد مقوله
 بر ید چندانیتأک و داشتند تمرکز تطاابق، و ییسوهم یهامؤلفهو  یقو یکپارچگی یرو بر انسانی منابع كیت استراتژیریمد نینخست

 آنها یسازادهیپ یچگونگ ازین و یو خارج یداخل مختلف عوامل لیوتحل هیتجز ها،ین استراتژیا یبندفرموله و یریگ شکل یچگونگ
 نیا لذا شودیم آن حفظ انسانی منابع قیطر از سازمان یرقابت یهاتیمز است که آن انگریب محورمنبع نگرش توسعه رفت.یپذیصورت نم

 یسازمان عملکرد حصول به منجر تواندیم یمنابع انسان كیاستراتژ تیریمد که آن ییچرا و یچگونگ جهت درك را یمهم چارچوب ،نگرش
-نقش یبه عبارت ایسازمان  كی کارکنان چگونه که موضوع نیا خصوص در یفیضع نگارش همچنان وجود نیا با است. کرده شود، فراهم

 (2013، 2شود )ذکریامشاهده می  سازند، محقق سازمان یبرا را یرقابت یهاتیمز توانندیندها میفرا نیا در یدیکل نانیآفر

 پیشینه تحقیق -2-2

مدیریت استراتژیک منابع های توسعه منابع انسانی که فقط برنیازهای جاری تمرکز دارند، با اصول کند روش( بیان می2020) 3پیوور سولج
ها و اموزش از اصول گیریو رویکرد بلندمدت مطابقت ندارند. همچنین مشارکت کارمندان در روند تصمیم پذیریانعطافانسانی در زمینه 

وری، توسعه و ( ابعاد تغییر و خلاقیت، نوآوری، استقرار فنا2020آراگون و جیمنز ) -باربارا باشد.مدیریت استراتژیک منابع انسانی می
آمبرگ و مک  عنوان ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی شناسایی کردند.تحول، علاقمندی مدیران، پایداری، توانمندی کارکنان را به

های نوین در منابع انسانی، آموزش کارگیری فناوریابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی را شامل حمایت مدیران، به (2019گاگی )
های مدیریت استراتژیک ( نشان داد شیوه2018سارین ) کارگیری منابع انسانی و اینرسی به دست آوردند.مفاهیم، راهبردها، استخدام و به

  باشد.منابع انسانی شامل استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران خسارت و پاداش می

 قابلیت یبررسی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی با نقش میانجه ( در مطالعه خود ب1401اجلی و همتی )
درصد از تغییرات  74که متغیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان  پرداختند. نتایج آنها نشان داد مدیریتی و محوریت کارآفرینانه

درصد از تغییرات قابلیت مدیریتی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به  67انی به میزان عملکرد سازمانی، مدیریت استراتژیک منابع انس
 منابع مدیریت ( در تحقیق خود با عنوان تأثیر1400متاجی و نیازیان ) .کنددرصد از تغییرات محوریت کارآفرینانه را تبیین می 57میزان 

 هاییروش و فنون به کارگیری مفهوم به انسانی منابع مدیریت در استراتژیک رویکرداند سازمان نشان داده عملکرد بر استراتژیک انسانی
 رقابتی مزیت کسب جهت در را منابع انسانی و داده نشان مناسب واکنش ناپایدار محیط برابر در آنها به اتکا با بتواند سازمان که است نوین
 فرآیند و دلفی روش رویکرد کارکنان با عملکرد ارزیابی هایشاخص بندیاولویت و ( به شناسایی1399پناه و همکاران )سلطان کند. بسیج

 متقابل درک معیار زیر و 561/0امتیاز  رجوع با ارباب با دلسوزانه ارتباط معیار دهد زیرای پرداخته و نتایج آنها نشان میشبکه تحلیل
 دهیوزن و معیارها مجموعه گرفتن درنظر با نهایت در و دادند خود اختصاصب را وزن کمترین و بیشترین ترتیببه 029/0امتیاز  با همکاران

 وتحلیل( با استفاده از روش فرآیند تجزیه1398اکبریان و نجفی ) شد. انتخاب برتر گزینه عنوانبه درون فردی معیار هاگزینه بندیرتبه و
بندی اهداف استراتژیک شرکت ملی شبکه و دیمتل، پس از ترسیم روابط علت و معلولی اهداف استراتژیک در نقشه استراتژی، اولویت

 یکی به آن مدیریت و سازمانی عملکرد امروزه صورت هر در (1398همکاران ) و مالمیر های نفتی ایران انجام شده است.پخش فرآورده
 هایبروز نوآوری و کاربردی هایزمینه در هم و تحقیقاتی هایزمینه در هم تمایل این است. شده تبدیل جذاب و توجهمورد  هایموضوع از

مرجع  نقاط از استفاده با انسانی منابع استراتژی تدوین عنوانبه خود پژوهش در (1391جلالی ) و زاده غلام است. شده منجر بسیار
 سازمان رقابتی استراتژی هسته اصلی که مشاغلی برای مناسب استراتژی که رسیدند نتیجه این به کویر فیل پرو رنگین شرکت در استراتژیک

 مدیران و کارکنان که شودموجب می متعهدانه، نگرش ثانویه است. استراتژی خدماتی مشاغل برای و متعهدانه استراتژی دهند،می تشکیل را
 است. اهدافش به دستیابی در شرکت موفقیت برای چارچوبی واقع در و کنند بهتر درک را هاسازمان اهداف و مقاصد دو، هر سازمان

                                                             

1 Collins & Clark 
2 Zakaria 

3 Piwowar-Sulej 
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 شناسي تحقیقروش -3

های عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان ق، ارزیابی شاخصین تحقیاز انجام ا ینکه هدف اصلینظر به ا
 یقات کاربردیطه تحقیتوان گفت پژوهش حاضر از نظر هدف در حیچندشاخصه است، مگیری نشانی با استفاده از رویکرد تصمیمآتش

ها، ابزارها، منظور بهبود و به کمال رساندن رفتارها، روشبه یادیقات بنیج تحقیاست که با استفاده از نتا یپژوهش یق کاربردیباشد. تحقیم
ک یدر  یتوسعه دانش کاربرد یق کاربردیشود. هدف تحقیانجام م یانسانمورد استفاده جوامع  یدات، ساختارها و الگوهایل، تولیوسا

ن پژوهش ینکه در ایگر با توجه به اید ینه خاص است. از سویک زمیاما در  یو کل یز سطح گفتمان انتزاعینجا نینه خاص است. در ایزم
ان کرد که پژوهش حاضر بر اساس یتوان بیشده است، م ر پرسشنامه استفادهینظ یدانیم یهاز روشیو ن یامطالعه کتابخانه یهااز روش

 است. یشیمایپ-یفیک پژوهش توصیت و روش، یماه

های افراد نمونه آماری به سوالات مطرح شده که پاسختعداد افراد نمونه آماری در این تحقیق اهمیت چندانی ندارد بلکه از آنجایی
باشد، انتخاب افراد نمونه آماری یا همان ها میژوهش و درجه اهمیت هر یک از آنهای موثر بر پها در رابطه با شاخصدر پرسشنامه

گیری باشد، زیرا دخالت افراد غیر مرتبط به تصمیم در فرآیند تصمیمکسانی که در تصمیم گیری گروهی شرکت دارند با اهمیت می
گردد. به همین دلیل گروه انتخابی مورد نیز باعث تقلیل کارایی می مشکلاتی را به وجود خواهد آورد و عدم استفاده از افراد خبره و کاردان

نظر نشانی سابقه کار داشتند و در این زمینه با تجربه و صاحبها در سازمان آتشگیری عبارتند از کارشناسانی که سالنظر جهت تصمیم
را  ین جامعه مورد بررسیاستفاده شده است بنابراات یق در عملیع و تحقیصنا یمهندس یکردهایبودند. در مطالعه حاضر چون از رو

معیارها  یبندتیاولو یند تحلیل شبکه برایک فرایدهند. در این مطالعه از تکنل مییخبرگان و کارشناسان ارشد حوزه مورد مطالعه تشک
زا ین ریاست. همچن یکاف یه زوجسیبر مقا یمطالعات مبتن ی( معتقد است تعداد ده نفر از خبرگان برا2002)یاستفاده شده است. ساعت

کنند. یشنهاد مینفر را پ 15 یال 5اد باشد در کل ید زیعنوان مصاحبه شونده نبان نکته که تعداد خبرگان بهی( با اشاره به ا1988س )یلیو واز
 توزیع گشت.نشانی نفر از کارشناسان سازمان آتش 15با توجه به اهمیت بحث و نظرات گرفته شده پرسشنامه بین تعداد 

اطلاعات  یشود. در خصوص جمع آوریم میتقس یدانیو م یان پژوهش به دو دسته کتابخانهیاطلاعات در ا یگردآور یهاروش
پژوهش از  یهاهیا رد فرضید ییتا یاطلاعات برا یو جهت گردآور یاکتابخانه یهانه پژوهش از روشیشیات موضوع و پیمربوط به ادب

ده است. یاستفاده گرد 2و ابزار پرسشنامه 1پژوهش از مصاحبه یهاداده یآورجمع ین پژوهش برایشده است. در ااستفاده  یدانیروش م
باشد. یم ANP یعنیمورد استفاده  یسه زوجیبر مقا یمبتن یهاکیمعیارهای اصلی با استفاده از تکن یبندتیپرسشنامه خبره جهت اولو

پرسشنامه  یطراح یبرا یساعت یسه زوجیق از مدل مقاین تحقیم شده است. در ایتنظ یساعتدرجه  9ف یها بر اساس طن پرسشنامهیا
شود در جدول ین زده میاست تخم ANPارها با استفاده از اعداد که اصول یمع یت نسبین مدل اهمیشود. با استفاده از ایخبره استفاده م

 شود: یر استفاده میبه صورت ز یتاس نه درجه ساعیمق یاز دهیامت ینشان داده شده است. برا 1

 ایدرجه 9نسبت به هم، مقیاس  هاشاخصگذاری ارزش -1 جدول
Table 1- Valuation of indicators relative to each other, 9-degree scale  

  

 های پژوهشمأخذ: یافته                                                           

                                                             

1 Interview 
2 Questionire 

 توضیح jنسبت به  iوضعیت مقایسه  ارزش
 اهمیت برابر دارد. jنسبت به  iشاخص  Equally Preferred  ترجیح یکسان ۱

 تر است.کمی مهم jنسبت به  iگزینه یا شاخص  Moderately Preferredکمی مرجح  ۳

 تر است.مهم jنسبت به  iگزینه یا شاخص  Strongly Preferredخیلی مرجح  ۵

 Very stronglyخیلی زیاد مرجع  ۷

Preferred 
 است. jدارای ارجحیت خیلی بیشتری از  iگزینه 

 نیست. jمطلقاً مهمتر و قابل مقایسه با  jاز  iگزینه  Extremely Preferredکاملًا مرجع  ۹

 بینابین 6-8-۴-۲
تر نو پایی ۷، بیانگر اهمیتی زیادتر از ۸دهد مثلًا های بینابین را نشان میارزش

 است. iبرای  ۹از 
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 های تحقیقمعیارها، زیرمعیارها و شاخص - 2 جدول
Table 2 - Research criteria, sub-criteria and indicators 

 

 (2016امینی و همکاران، )مأخذ:                                                            

 یسه زوجیبر مقا یسنجد. در پرسشنامه خبره که مبتنیدهد ابزار سنجش آنچه را که درصدد سنجش آن است، مینشان م یروای
ن سنجش مورد یارها در ایمع ین چون تمامیدر نظر گرفته نشود صفر است. بنابرا ریک متغینکه یگر است احتمال ایکدیعناصر با  یتمام

 یف یسه زوجیبر مقا یمبتن یهان پرسشنامهیباشد بنابراسوالات نمی یدر طراح یخاص یریگتوجه قرار گرفته است و طراح قادر به جهت
با توجه به  یداشت از طرف یز با محاسبه شاخص سازگاریه خبره نپرسشنام یایی( پا66: 1381پور، یبرخوردار هستند. )قدس ینفسه از روای

به نام شاخص  یپرسشنامه از شاخص یبررس یباشد لذا برایم یاس ساعتیو از نوع مق یل سلسله مراتبینکه پرسشنامه بر اساس تحلیا
سات یباشد بهتر است در مقا 1/0شتر از یب یزوجسات یمقا یزان ناسازگاریکند که اگر میان میها بن شاخصیگردد. ایاستفاده م یناسازگار

گردند. لذا تمام احتمالات مرتبط یسه میگر مقایکدیعوامل مدل در نظر گرفته شده و با  ینکه در پرسشنامه تمامیل اید نظر گردد. به دلیتجد
کند لذا یسه و سنجش میصورت دو به دو مقاارها را به یمع یچون پرسشنامه تمام ین خواهد رفت. از طرفیر از بیک متغیبا در نظر نگرفتن 

ن سنجش مورد توجه قرار گرفته است یارها در ایمع یشود و چون تمامیده میمطلوب از مخاطب پرس یسوالات ممکن با ساختار حداکثر
 (.170: 1383وجود نخواهد داشت. )مهرگان،  ییایبه سنجش پا یازیباشد نسوالات نمی یدر طراح یخاص یریو طراح قادر به جهت گ

 نماد منبع نماد  معیارزیر نماد معیار
 S11 انتصاب ماموریت )+( - -
 S12 داخلی)+(نظارت بر عناصر  - -
 S13 نظارت بر عناصر خارجی )+( - -
 S14 گذاری بلند مدت )+(هدف - -
 S15 انتخاب استراتژی و نظارت )+( - -
 S21 گذاری سالیانه )+(هدف - -
 S22 گذاری )+(سیاست - -
 S23 تخصیص منابع )+( - -

 S311 )+(رعایت اخلاق 
 S312 رعایت اصول مذهبی )+(

 S321 مندی منابع )+(بهره
 S322 مسیولیت )+(

 S323 برقراری ارتباط مناسب با مشتری )+(
 S324 خلاقیت و نوآوری )+(

 S325 پذیری )+(انعطاف
 S326 ارتباط مناسب با همکاران )+(

 S327 انضباط )+(
 S328 به روز رسانی اطلاعات و مهارت )+(

 S331 توانایی اجرای کار )+(
 S332 (-سستی در کار )

 S333 کیفیت کار )+(
 S334 انگیزه )+(
 S335 آموزش )+(
 S336 مشارکت )+(
 S337 استخدام )+(

 S338 (-خسارت ) 
 S339 )+(صلاحیت 
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 های پژوهشیافته -4

 تعیین اولویت بر اساس هدف -4-1

ن منظور از نظر گروهی از خبرگان یا یاند. براسه شدهیمقا یبر اساس هدف به صورت زوج یاصل یارهایل نخست معیانجام تحل یبرا
ن با یده است. بنابرایژه محاسبه گردیر بدست آمده، بردار ویسازی مقادو نرمال ین هندسیانگیک میاستفاده شده است و با استفاده از تکن

ت یب اهمیده است. اعداد بدست آمده ضریژه محاسبه گردیر بدست آمده، بردار ویسازی مقادو نرمال ین هندسیانگیک میاستفاده از تکن
ش داده شده است. نرخ یز نمایژه نی( ارایه شده و بردار و3شده در جدول ) انجامدهد. محاسبات یرا نشان م یاصل یارهایک از معیهر 

 مطلوب است.  یزوج یهاسهیدهد مقایبدست آمده است که نشان م 00422/0ز ین یناسازگار

رج در جدول، ها است. بر اساس ارقام مندهای ارزی گزینه مناسبی برای تامین مالی اسلامی بانکپس از آن و با اختلاف اندکی، سپرده
ی سهامداران با اختلاف قابل توجهی به ترتیب سومین و چهارمین روش گذاری و سرمایههای سرمایهتامین مالی از طریق صندوق

دهد که دیگر ( نشان می5های خصوصی هستند. علاوه بر این، جدول )پیشنهادی تامین مالی اسلامی نظام بانکی با تاکید بر بانک
مالی اسلامی از جمله سهام موقت، گواهی سپرده، ضمانت و عاملیت، خرید و فروش دین و اوراق، صکوک، منابع دولتی، های تامین روش

بدست  0.09بندی، میزان ناسازگاری معادل گیرند. در این اولویتهای بعدی قرار میالمللی و بازار آتی به ترتیب در اولویتمنابع بین
های موجود و در جهت ها نیست. با این وجود، با توجه به تعدد گزینهنیازی به تجدید نظر در قضاوتآمده است و بیانگر آن است که 

های جدیدی قرار گرفته و عملیات هایی که به لحاظ اهمیت و ساختار تقریبا یکسان هستند، در گروهبندی، روشافزایش دقت در اولویت
پرسشنامه تکمیل شده  30های تامین مالی اسلامی با استفاده از بندی روشاولویت شود. مرحله نخستی دوم انجام میمجددا در مرحله

های برتر یاد شده در شش گزینه آزمون انجام شد. پس از آن با دریافت بازخوردهای و تحلیل دیدگاه خبرگان، روشخبره در مرحله پیش
های پایانی پیشنهاد شده به خبرگان حذف شدند. با های آتی از گزینهالملل و بازاراصلی تخلیص شد و سه گزینه منابع دولتی، منابع بین

ها از طریق منابع دولتی با تغییر تدریجی رویکرد دولت در خصوص مشارکت و مساعدت رسد روش تامین مالی بانکاین وجود، به نظر می
ی در شرایط رفع تحریم از اولویت بیشتری برخوردار المللمندی از منابع مالی بینهای دولتی و نیز بهرههای خصوصی به برنامهبانک

 خواهند شد.

 تعیین اولویت معیارهای اصلی بر اساس هدف -3 جدول               
Table 3- Determining the priority of the main criteria based on the ojective 

 

 های پژوهشمأخذ: یافته                                                                                                      

 284/0سازی با وزن نرمال شده در اولویت اول، معیار آماده 436/0سازی با وزن نرمال شده پیاده معیاربر اساس بردار ویژه به دست آمده، 
 .در اولویت آخر قرار دارند 279/0در اولویت دوم و معیار ارزیابی با وزن نرمال شده 

 DEMATELالگوی روابط بین متغیرها با تکنیک  -4-2

ان یبه ب یشتریکه متخصصان قادرند با تسلط ب یمتل استفاده شده است. به طوریک دیارها از تکنیان معیانعکاس ارتباطات متقابل م یبرا
س یمتل )ماتریك دیس حاصله از تکنیان عوامل بپردازند. لازم به ذکر است که ماترینظرات خود در رابطه با اثرات )جهت و شدت اثرات( م

که از یزمان دهد.یش میرها را نمایمتغ یدهد و هم اثرپذیری و اثرگذاریهم رابطه علی و معلولی بین عوامل را نشان م (،یارتباطات داخل
 شود.یساده نظرات آن کارشناسان حاصل م ین حسابیانگیاز م Mا یم یس ارتباط مستقیشود ماتریدگاه چند کارشناس استفاده مید

 Mماتریس ارتباط مستقیم:  - 4جدول 

Table 4 - Direct correlation matrix: M 

 ارزیابی سازیپیاده سازیآماده  

 بردار ویژه میانگین هندسی ارزیابی سازیپیاده سازیآماده 
 284/0 872/0 952/0 697/0 1 سازیآماده

 436/0 339/1 672/1 1 434/1 سازیپیاده

 279/0 856/0 1 598/0 050/1 ارزیابی
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 533/2 867/1 000/0 سازیآماده

 733/2 000/0 000/2 سازیپیاده

 000/0 667/2 533/2 ارزیابی

     های پژوهشمأخذ: یافته                                                            

ن یبزرگتر (4)دهد. براساس جدول یل میرا تشک kن عدد سطر و ستون یشود. معکوس بزرگتریها محاسبه مسطرها و ستون یتمامابتدا جمع 
 س نرمال شود.یشود تا ماترین عدد ضرب میر جدول بر معکوس ایمقاد یاست و تمام 267/5عدد 

M* 0.190 =N  190.0
267.5

1

max

1

1






n

j

ija

k

 

 (N)ماتریس نرمال شده -5 جدول
Table 5- Normalized matrix (N) 

N ارزیابی سازیپیاده سازیآماده 

 481/0 354/0 000/0 سازیآماده

 519/0 000/0 380/0 سازیپیاده

 000/0 506/0 481/0 ارزیابی

     های پژوهشمأخذ: یافته                                                        

س یس نرمال کرده و ماتریماتر یمنها یس همانیشود. سپس ماتریل میتشک (I) یس همانیابتدا ماترس ارتباط کامل یمحاسبه ماتر یبرا
 شود:یس معکوس ضرب میس نرمال در ماتریت ماتریشود. در نهایحاصل معکوس م

 
1

T N I N


    
 (T)ماتریس ارتباط کامل  -6 جدول

Table 6- Complete correlation matrix (T) 
 ارزیابی سازیپیاده سازیآماده 

 494/3 143/3 874/2 سازیآماده
 687/3 039/3 308/3 سازیپیاده

 548/3 557/3 538/3 ارزیابی

     های پژوهشمأخذ: یافته                                       

نظر کرده و شبکه روابط صرف یتوان از روابط جزیین روش مید شدت آستانه محاسبه شود. با ایبا (NRM)ن نقشه روابط شبکه ییتع یبرا
 یش داده خواهد شد. براینما NRMاز مقدار آستانه بزرگتر باشد در  Tس یر آنها در ماتریکه مقاد یم کرد. تنها روابطیقابل اعتنا را ترس

ر یمقاد ین شد، تمامییه شدت آستانه تعمحاسبه شود. بعد از آنک Tس یر ماترین مقادیانگیاست تا م یمحاسبه مقدار آستانه روابط کاف
بدست  354/3ن مطالعه شدت آستانه برابر یشود. در ایدر نظر گرفته نم یآن رابطه عل یعنیکه کوچکتر از آستانه باشد صفر شده  Tس یماتر

  ر است:یدار به صورت ز یروابط معن ین الگویآمده است. بنابرا

 زیرمعیارها داریالگوی روابط معنی -7 دولج
Table 7- The pattern of significant 

relationships of sub-criteria 

 

 الگوی روابط علی زیرمعیارها -8 جدول

Table 8- Pattern of causal relations of sub-

criteria 

 
Final ارزیابی سازیپیاده سازیآماده 

 494/3 * * سازیآماده

 687/3 * * سازیپیاده

  D R D+R D-R 

 -209/0 231/19 720/9 511/9 سازیآماده

 296/0 773/19 739/9 034/10 سازیپیاده
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 های پژوهشمأخذ: یافته                                                           

 
 داد روش دیمتل برای معیارهادکارتی بروننمودار مختصات -1شکل 

Figure 1 - Cartesian coordinate diagram of the output of the DEMATEL method for criteria 

ار ارزیابی از ین اساس معیمدل است. برا یارهایگر معیار بر دیآن مع یرگذاریزان تاثینشانگر م (D)( جمع عناصر هر سطر 8در جدول )
ستم یس یهار عاملیآن عامل از سا یرپذیریزان تاثیهر عامل نشانگر م یبرا (R)برخوردار است. جمع عناصر ستون  یرگذاریتاثن یشتریب

ر و تاثر عامل مورد نظر یزان تاثی، م(D + R) یبرخوردار است. بردار افق یریرپذیزان تاثیسازی از بیشترین مار پیادهین اساس معیاست. برا
ن اساس یستم دارد. برایر عوامل سیبا سا یشتریشتر باشد، آن عامل تعامل بیب یعامل D + Rهرچه مقدار  دیگرستم است. به عبارت یدر س

رها برخوردار است. یر متغین تعامل با سایسازی از کمترمورد مطالعه دارند. معیار آماده یارهایر معین تعامل را با سایشتریمعیار ارزیابی ب
محسوب  یر علیک متغیر یمثبت باشد، متغ D - Rاگر  یدهد. بطور کلیهر عامل را نشان م یرگذاری، قدرت تاث(D - R)یبردار عمود

 باشد.سازی معلول میسازی علی و معیارهای ارزیابی و آمادهشود. معیارهای پیادهیباشد، معلول محسوب م یشود و اگر منفیم

 ANPهای مدل با تکنیک اولویت نهایی شاخص -4-3

س موزون یه )ناموزون(، سوپرماتریس اولید سوپرماتریبا ANPک یمدل با تکن یاصل یهاارها و  شاخصیزیرمع یت نهایین اولوییتع یبرا
محاسبه  DEMATELو  یسه زوجیک مقاین نمودار در مراحل مختلف تکنیک از ارکان ایس حد محاسبه شود. هریت سوپرماتریو در نها

شده  یژن طراحیافزار سوپردسمدل که با نرم یها در ساختار نهاین دادهیس ناموزون با وارد کردن این ساختار سوپرماتریشده است.بنابرا
 باشد.یاست، قابل مشاهده م

س موزون جمع یشود. در سوپرماتریل میس موزون )نرمال( تبدیس ناموزون به سوپرماتریبا استفاده از مفهوم نرمال کردن، سوپرماتر
ت یژن استخراج شده است. در نهایافزار سوپردسس موزون مطالعه حاضر از نرمیشود. سوپرماتریک میها برابر با ستون یعناصر تمام

آنقدر ن عمل ید. ایآیس موزون بدست میعناصر سوپرماتر یس حد با توان رساندن تمامیشود. سوپرماتریس حد محاسبه میسوپرماتر
س برابر صفر خواهد بود و تنها یسوپرماتر یهاهیدرا ین حالت تمامیه هم شود. در ایس شبیعناصر سوپر ماتر یشود تا تمامیتکرار م

شود. براساس محاسبات صورت گرفته و یه تکرار میسطر مربوط به آن درا یشود که در تمامیم یارها عددیرمعیمربوط به ز یهاهیدرا
 یاصل یارهایزیرمع یت نهاییارها مقدور است. اولویرمعیارها و زیمع یت نهایین اولوییژن تعیافزار سوپردس، برونداد نرمس حدیسوپرماتر

 م درآمده است. یبه ترس 9س حد در جدول یبا اقتباس از سوپرماتر

 های تحقیقاولویت نهایی زیرمعیارها و شاخص -9 جدول           

Table 9- The final priority of research sub-criteria and indicators 

C1

C2

C3

-0.300

-0.200

-0.100

0.000

0.100

0.200

0.300

0.400

19.000 19.500 20.000 20.500 21.000 21.500

 -087/0 373/21 730/10 643/10 ارزیابی  * 557/3 538/3 ارزیابی
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 های پژوهشمأخذ: یافته                                                           

 محاسبه شده است.  ANPک یمدل با تکن یاصل یارهایک از زیرمعیهر یشده وزن نهاین با توجه به محاسبات انجام یبنابرا

  در رتبه نخست قرار دارد.  1276/0شاخص رعایت اخلاق با وزن نهایی 
  در رتبه دوم قرار دارد. 1128/0زیرمعیار هدف گذاری سالیانه با وزن نهایی 
  سوم قرار دارد. در رتبه 1022/0زیرمعیار انتصاب مأموریت با وزن نهایی 
  در رتبه چهارم قرار دارد. 0919/0شاخص سیاست گذاری با وزن نهایی 
  در الویت آخر قرار دارد. 0063/0در نهایت صلاحیت با وزن نهایی 

های مربوط به بهبود عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان تکنیک دلفی برای انتخاب گزینه -4-4

 نشانیآتش

های مورد نظر داده شد. سپس توسط خبرگان این حوزه که از ای شامل گزینهطبق این تکنیک نخست به هریک از اعضای گروه پرسشنامه
ها مورد بررسی قرار گرفت. برای غربال اولیه کارشناس انتخاب شده بودند و با کلیه امور اشنا بودند طبق روش دلفی تک تک گزینه 15

راند  2حذف شدند. تکنیک دلفی در  4های با امتیاز زیر باشد و گزینهمی 7تا  1شده امتیازات تخصیص داده شده بین های شناسایی گزینه
 باشد. ( قابل مشاهده می10ادامه یافت و در راند دوم با دستیابی به توافق نهایی متوقف شده است. نتایج حاصل از تکنیک دلفی در جدول)

 نهایی تکنیک دلفی خلاصه نتایج راند -10 جدول

Table 10 - Summary of the results of the final round of the Delphi technique        
 

 های پژوهشمأخذ: یافته                       

 رتبه وزن نهایی نماد زیرمعیار و شاخص رتبه وزن نهایی نماد زیرمعیار و شاخص
 S325 016/0 18 انعطاف پذیری S11 102/0 3 انتصاب ماموریت

 S326 015/0 19 ارتباط مناسب با همکاران S12 058/0 6 نظارت بر عناصر داخلی
 S327 013/0 21 انضباط S13 029/0 12 بر عناصر خارجینظارت 

 S328 008/0 26 به روز رسانی اطلاعات و مهارت S14 032/0 11 هدف گذاری بلند مدت
 S331 040/0 8 توانایی اجرای کار S15 023/0 14 انتخاب استراتژی و نظارت

 S332 026/0 13 سستی در کار S21 113/0 2 هدف گذاری سالیانه
 S333 019/0 16 کیفیت کار S22 092/0 4 سیاست گذاری
 S334 015/0 20 انگیزه S23 039/0 10 تخصیص منابع
 S335 012/0 22 آموزش S311 128/0 1 رعایت اخلاق

 S336 011/0 23 مشارکت S312 063/0 5 رعایت اصول مذهبی
 S337 009/0 24 استخدام S321 045/0 7 بهره مندی منابع

 S338 009/0 25 خسارت S322 040/0 9 مسیولیت
 S339 006/0 27 صلاحیت S323 022/0 15 برقراری ارتباط مناسب با مشتری

         S324 017/0 17 خلاقیت و نوآوری

 میانگین 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 راهکار/ کارشناس
 7/5 5 6 7 5 7 7 5 5 5 5 7 5 5 5 7 آموزش کارکنان

 1/6 5 6 7 5 7 7 5 6 7 7 7 7 5 5 5 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری
 7/5 6 6 5 5 6 5 5 7 5 5 6 7 5 7 5 سازی محیط کارزیبا
 6 6 6 5 6 7 5 6 6 7 5 6 7 6 7 5 های ابتکاری برای پاداشاعمال روش

 7/5 5 5 7 5 5 6 6 5 6 6 7 5 6 7 5 اعمال تنبیه در صورت تخطی از وظایف
گاهی   7/5 5 6 7 6 6 5 5 5 6 6 5 6 7 5 5 کارکناننصب بنر، توزیع بروشور و جزوه برای افزایش آ

گاهی کارکنان  7/5 5 6 7 5 7 7 5 5 5 5 7 5 5 5 7 برپایی جلسه، همایش و سمینار برای افزایش آ
 1/6 5 6 7 5 7 7 5 6 7 7 7 7 5 5 5 بازرسی دوره ای و مدون

 7/5 6 6 5 5 6 5 5 7 5 5 6 7 5 7 5 اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان
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 کندال استفاده شده است:  یب توافقیدگاه کارشناسان از ضرید یمحاسبه هماهنگ یبرا

 ضریب توافق کندال -11 جدول

Table 11- Kendall's coefficient of agreement 

 

 های پژوهشمأخذ: یافته                                                           

 های مربوط به بهبود عملکرد کارکنان با استفاده از تکنیک کوپراسبندی گزینهالویت

نشانی از مطالعه حاضر برای انتخاب بهترین گزینه مربوط به بهیود عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان آتشدر این 
اند. بنابراین ماتریس امتیازدهی ها شناسایی گردیدهها و زیرمعیارهای اصلی و گزینهتکنیک کوپراس استفاده شده است. حال، شاخص

ها و زیرمعیارها تشکیل شده است. برای امتیازدهی انتخاب بهترین گزینه براساس هر معیار از طیف لیکرت نه اخصها براساس شگزینه
( 12ها با توجه به میانگین ساده نظرات کارشناسان در جدول)ها براساس شاخصدرجه استفاده شده است. نمره متناسب به هر یک از گزینه

 ارایه گردیده است:

 گیری تکنیک کوپراسماتریس تصمیم -12 جدول 
Table 12- Decision matrix of COPRAS technique 

 مقدار معناداری آزادیدرجه ضریب کندال تعداد کارشناسان تعداد گویه 
 000/0 8 447/0 15 9 راند اول
 000/0 5 623/0 15 6 راند دوم

  
آموزش 
 کارکنان

مشارکت کارکنان در 
 تصمیم گیری

های اعمال روش
 ابتکاری برای پاداش

اعمال تنبیه در 
صورت تخطی از 

 وظایف

برپایی جلسه، همایش 
و سمینار برای افزایش 

گاهی کارکنان  آ

ارزشیابی اجرای سیستم 
برای افزایش عملکرد 

 کارکنان
S11 07/5 93/4 27/3 53/5 4/5 07/6 
S12 6/5 13/6 67/6 8/5 27/6 8/5 
S13 47/4 27/4 67/3 73/4 93/4 27/6 
S14 53/6 2/7 93/3 27/7 67/6 4/6 
S15 33/6 87/5 6/5 27/6 07/6 73/5 
S21 53/6 73/6 47/6 27/7 13/7 27/6 
S22 73/4 87/5 6/6 87/5 6/6 13/5 
S23 2/5 33/5 33/5 13/6 93/5 6/5 

S311 47/5 47/5 27/5 47/6 07/6 6 
S312 87/6 73/6 67/6 7 13/7 4/6 
S321 53/4 47/5 67/5 5 33/5 27/5 
S322 8/4 93/4 47/4 53/4 87/4 73/4 
S323 53/5 13/5 6/5 07/5 47/5 33/5 

S324 93/4 2/4 27/4 67/4 53/5 6/4 
S325 53/5 87/4 73/5 53/5 4/5 93/4 
S326 07/5 07/4 27/4 33/4 47/4 53/4 
S327 27/5 53/5 67/4 07/5 07/5 47/4 
S328 07/5 33/5 2/5 73/5 73/4 73/4 
S331 73/5 33/5 4/5 13/5 87/4 87/4 
S332 4/5 93/4 87/4 93/4 87/4 8/4 

S333 6/4 87/4 33/5 53/5 5 13/5 

S334 27/5 33/4 73/4 2/5 73/4 2/5 

S335 4/4 47/4 2/5 33/5 2/5 73/4 

S336 87/4 87/4 6/5 87/5 73/4 07/5 

S337 47/4 73/3 2/3 4/4 2/5 13/5 
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 های پژوهشمأخذ: یافته

س شده موزون، هر یک از عناصر ماتریس تصمیم گیری را بر مجموع ستون خود تقسیم کرده تا ماتریسی بی یمقایس بیه ماتریحال برای ته

 ضرب کرده تا ماتریس بی مقیاس شده موزون بدست آید. ANP_DEMATELمقیاس بدست آید، سپس در وزن بدست آمده از تکنیک 

𝑑𝑖𝑗 =
𝑞𝑖

∑ 𝑥𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1

𝑥𝑖𝑗  

 تکنیک کوپراس جدول بی مقیاس موزون -13 جدول

Table 13- Weighted scaleless table of COPRAS technique 

 

 های پژوهشمأخذ: یافته                                                           

S338 7 53/6 33/6 53/6 6/6 33/5 

S339 8/6 13/6 13/6 53/6 53/6 2/5 

  
آموزش 
 کارکنان

مشارکت 
کارکنان 

در 
تصمیم 
 گیری

اعمال 
های روش

ابتکاری 
 برای پاداش

اعمال تنبیه 
در صورت 
تخطی از 

 وظایف

برپایی جلسه، 
همایش و 

سمینار برای 
گاهی  افزایش آ

 کارکنان

اجرای سیستم 
برای ارزشیابی 

افزایش عملکرد 
 کارکنان

+ S11 017/0 017/0 011/0 019/0 018/0 02/0 
+ S12 009/0 01/0 011/0 009/0 01/0 009/0 
+ S13 004/0 004/0 004/0 005/0 005/0 006/0 
+ S14 005/0 006/0 003/0 006/0 006/0 005/0 
+ S15 004/0 004/0 004/0 004/0 004/0 004/0 
+ S21 018/0 019/0 018/0 02/0 02/0 017/0 
+ S22 012/0 015/0 017/0 015/0 017/0 014/0 
+ S23 006/0 006/0 006/0 007/0 007/0 007/0 
+ S311 02/0 02/0 019/0 024/0 022/0 022/0 
+ S312 011/0 01/0 01/0 011/0 011/0 01/0 
+ S321 007/0 008/0 008/0 007/0 008/0 008/0 
+ S322 007/0 007/0 006/0 006/0 007/0 007/0 
+ S323 004/0 003/0 004/0 003/0 004/0 004/0 

+ S324 003/0 003/0 003/0 003/0 003/0 003/0 
+ S325 003/0 002/0 003/0 003/0 003/0 002/0 
+ S326 003/0 002/0 002/0 002/0 003/0 003/0 
+ S327 002/0 002/0 002/0 002/0 002/0 002/0 
+ S328 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 
+ S331 007/0 007/0 007/0 007/0 006/0 006/0 
_ S332 005/0 004/0 004/0 004/0 004/0 004/0 

+ S333 003/0 003/0 003/0 003/0 003/0 003/0 

+ S334 003/0 002/0 002/0 003/0 002/0 003/0 

+ S335 002/0 002/0 002/0 002/0 002/0 002/0 

+ S336 002/0 002/0 002/0 002/0 002/0 002/0 

+ S337 002/0 001/0 001/0 002/0 002/0 002/0 

_ S338 002/0 001/0 001/0 001/0 002/0 001/0 

+ S339 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 
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شود، بدین صورت که های مثبت و منفی جداگانه محاسبه میهای منفی و مثبت هر گزینه، شاخصرای محاسبه مجموع شاخصب
 شود.های مثبت ومنفی محاسبه میبرای هر گزینه مجموع شاخص

 

 

 

 های منفی و مثبتمجموع شاخص -14 جدول

Table 14- The total of negative and positive indicators 

 -Sj+ Sj  هاگزینه
 006/0 156/0 آموزش کارکنان

 006/0 159/0 مشارکت کارکنان در تصمیم گیری

 006/0 152/0 های ابتکاری برای پاداشاعمال روش

 006/0 168/0 اعمال تنبیه در صورت تخطی از وظایف

گاهی کارکنان  006/0 169/0 برپایی جلسه، همایش و سمینار برای افزایش آ

 005/0 162/0 اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان

 های پژوهشمأخذ: یافته                                       

 محاسبه گردید: Qjاز فرمول زیر  استفادهبندی برترین گزینه در ابتدا با برای اولویت

𝑄𝑗 = 𝑆𝑗
+ +

∑ = 1𝑆𝑗
−𝑛

𝑗

𝑆𝑗
−∑ = 1

1
𝑆𝑗
−

𝑛
𝑗

 

 .محاسبه گردید Njسپس با استفاده از فرمول زیر مقدار 

Nj =
Qj

Qmax
× 100 

 Njو  Qjها با محاسبه بندی گزینهاولویت -15 جدول
Table 15- Prioritizing options by calculating Qj and Nj 

 

 

 های پژوهشمأخذ: یافته                                                           

عملکرد کارکنان در فرآیند های مربوط به بهبود های فوق برای رتبه بندی گزینهاز فرمول Njبا توجه به محاسبات انجام شده و محاسبه 

 نشانی داریم:استراتژیک منابع انسانی سازمان آتش

 رتبه بندی Sj+ Sj- Qj Nj  هاگزینه
 6 67/85 08/5677 006/0 156/0 آموزش کارکنان

 5 27/93 3/6180 006/0 159/0 کارکنان در تصمیم گیریمشارکت 
 2 97/94 9/6292 006/0 152/0 های ابتکاری برای پاداشاعمال روش

 4 27/93 3/6180 006/0 168/0 اعمال تنبیه در صورت تخطی از وظایف
گاهی کارکنان  3 97/93 5/6226 006/0 169/0 برپایی جلسه، همایش و سمینار برای افزایش آ

 1 100 07/6626 005/0 162/0 اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان
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 .اجرای سیستم ارزشیابی برای افزایش عملکرد کارکنان در اولویت اول قرار دارد 

 های ابتکاری برای پاداش در اولویت دوم قرار دارد.اعمال روش 

 در اولویت سوم قرار دارد برپایی جلسه، همایش و سمینار برای افزایش آگاهی کارکنان 

 .اعمال تنبیه در صورت تخطی از وظایف در اولویت چهارم قرار دارد 

 .مشارکت کارکنان در تصمیم گیری در اولویت پنجم قرار دارد 

 .آموزش کارکنان در اولویت ششم قرار دارد 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه -5

نشانی استان ارزیابی عملکرد کارکنان در فرآیند استراتژیک منابع انسانی سازمان آتشهای بندی شاخصاز انجام این تحقیق اولویت هدف
صه می شاخ صمیم گیری چند ستفاده از رویکرد ت ضر چون از روالبرز با ا شد. در مطالعه حا شده یق در عملیتحق یکردهایبا ستفاده  ات ا

ز گروه خبرگان بر اساس یمطالعه ن یدهند. در هر یک از فازهال میینشانی تشکرا خبرگان سازمان آتش ین جامعه مورد بررسیاست بنابرا
ها استفاده شده است. شاخص یبندتیاولو یل شبکه برایند تحلیک فراین شده است. در فاز اول مطالعه از تکنییک مورد استفاده تعیتکن

های مربوط به یی با استفاده از تکنیک کوپراس گزینهها سنجیده شده است. در فاز نهادر فاز بعدی با تکنیک دیمتل روابط درونی شاخص
سازمان آتش سانی  ستراتژیک منابع ان شانی رتبهبهبود عملکرد کارکنان در فرآیند ا صول اطمبندی مین  یو روای یایینان از پایشود. بعد از ح

شنامه موجود به صلپرس شنامه در بین خبیها، به توزداده یگرد آور یعنوان ابزار ا ب ین ترتیرگان حوزه مورد مطالعه پرداخته شد و به اع پرس
 شد.  یل و پاسخ به سوالات پژوهش گردآوریه و تحلیه جهت پردازش، تجزیخام اول یهاداده

شاخصیشده در زم یگردآور یهال دادهیه و تحلیپس از تجز سازمان نه ارزیابی  سانی  ستراتژیک منابع ان های عملکرد کارکنان در فرآیند ا
بندی باشد و بهره گیری از روش کوپراس برای رتبهیم (ANP)ل شبکه یق حاضر که استفاده از مدل تحلیتحق یشنهادیپ ینشانی الگوآتش

د و از ین گردییگوناگون تع یهااز خبرگان با تخص  ص یبیقرار گرفت. پنل مورد نظر بر اس  اس ترک یهای بهبود عملکرد مورد بررس  گزینه
ست. پس از تع 15به حجم  یانمونه ستفاده شده ا ستفاده آن ین روابط داخلییموضوع مورد مطالعه و تع یارهایترین معن مهمیینفر ا ها با ا
ند یک فرایارها از تکنیمع یبندتیش  ود. جهت اولویش  ده، پرداخته م یش  ناس  ای یارهایک از معیهر  یبندتیمتل، به اولویک دیاز تکن

 استفاده شده است. (ANP)ل شبکه یتحل

در  436/0سازی با وزن نرمال شده بندی معیارهای اصلی پژوهش پرداخته شد که بر اساس نتایج حاصله معیار پیادهدر گام اول به اولویت
شده اولویت اول، معیار آماده شده  284/0سازی با وزن نرمال  آخر قرار در اولویت  279/0در اولویت دوم و معیار ارزیابی با وزن نرمال 

سه سازگاری مقای سبه نرخ نا شده که دارد. با محا شان داد که م 0422/0های انجام  ست آمد ن شده اعتماد  یهاسهیتوان به مقایبد انجام 
 کرد.

ت زیر معیارهای ین اولوییتع یس  ه قرار گرفتند. محاس  بات انجام ش  ده برایمورد مقا یمطالعه به ص  ورت زوج یارهایرمعیدر گام بعدی ز
شده  سازیدهآما صاب ماموریت با وزن نرمال  شان داد زیر معیار انت صر داخلی با وزن  420/0ن در اولویت اول، زیر معیار نظارت بر عنا

در اولویت س  وم، زیر معیار نظارت بر  131/0گذاری بلندمدت با وزن نرمال ش  ده در اولویت دوم، زیر معیار هدف 237/0نرمال ش  ده 
صر خارجی با وزن نرم شده عنا شده  117/0ال  ستراتژی و نظارت با وزن نرمال   094/0در اولویت چهارم و در نهایت زیرمعیار انتخاب ا

شده برا سبات انجام  سالیانه با ت زیر معیارهای پیادهین اولوییتع یدر اولویت آخر قرار دارد. محا شان داد زیر معیار هدف گذاری  سازی ن
در اولویت دوم و در نهایت زیرمعیار  377/0گذاری با وزن نرمال ش  ده زیر معیار س  یاس  تدر اولویت اول،  463/0وزن نرمال ش  ده 

ت زیر معیارهای ارزیابی ین اولوییتع یدر اولویت س  وم قرار دارد. محاس  بات انجام ش  ده برا 160/0تخص  یص منابع با وزن نرمال ش  ده 
شخص کرد زیرمعیار اخلاقی با وزن نرمال شده  در اولویت دوم و در  342/0ل، زیرمعیار فرآیند با وزن نرمال شده در اولویت او 371/0م

 در اولویت آخر قرار دارد. 287/0نهایت زیرمعیار کارایی با وزن نرمال شده 
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ت شاخصین اولوییتع یشود، محاسبات انجام شده براهای زیرمعیارهای دارای شاخص پرداخته میبندی شاخصدر مرحله بعد به رتبه
در اولویت اول و شاخص رعایت اصول مذهبی  670/0معیار اخلاقی مشخص کرد شاخص رعایت اخلاق با وزن نرمال شده های زیر 

شده  شده برا 330/0با وزن نرمال  سبات انجام  شاخصین اولوییتع یدر اولویت دوم قرار دارد. محا شخص ت  های زیر معیار فرآیند م
شاخص بهره شدهکرد  سیول 259/0 مندی منابع با وزن نرمال  شاخص م شده یدر اولویت اول،  در اولویت دوم،  227/0ت با وزن نرمال 

شده  شتری با وزن نرمال  سب با م شده  124/0شاخص برقراری ارتباط منا شاخص خلاقیت و نوآوری با وزن نرمال  سوم،  در اولویت 
شاخص انعطاف 098/0 شده در اولویت چهارم،  سب با همکاران با در اولوی 091/0پذیری با وزن نرمال  شاخص ارتباط منا ت پنجم، 

شده  شده  086/0وزن نرمال  ضباط با وزن نرمال  شاخص ان شم،  ش شاخص به روز  073/0در اولویت  در اولویت هفتم و در نهایت 
ت یاولون ییتع یدر اولویت آخر قرار دارد. در نهایت محاس  بات انجام ش  ده برا 043/0رس  انی اطلاعات و مهارت با وزن نرمال ش  ده 

در اولویت اول، شاخص سستی کار  287/0های زیر معیار کارایی مشخص کرد شاخص توانایی اجرای کار با وزن نرمال شده شاخص
شده  شده  165/0با وزن نرمال  شاخص کیفیت کار با وزن نرمال  شاخص انگیزه با وزن نرمال  122/0در اولویت دوم،  سوم،  در اولویت 

در اولویت پنجم، ش اخص مش ارکت با وزن نرمال ش ده  083/0رم، ش اخص آموزش با وزن نرمال ش ده در اولویت چها 099/0ش ده 
در  061/0در اولویت هفتم، شاخص خسارت با وزن نرمال شده  064/0در اولویت ششم، شاخص استخدام با وزن نرمال شده  075/0

 لویت آخر قرار دارد.در او 043/0اولویت هشتم و در نهایت شاخص صلاحیت با وزن نرمال شده 

متل اس  تفاده ش  د. بدین ش  کل که در ابتدا ماتریس روابط ارتباط یک دیارها از تکنیان معیانعکاس ارتباطات متقابل م یدر گام بعدی برا
زان یشترین مسازی از بیار پیادهیبرخوردار است. مع یرگذارین تاثیشتریار ارزیابی از بیها تشکیل گردید. بر اساس نتایج معمستقیم معیار

ست. معیار ارزیابی ب یریرپذیتاث سایشتریبرخوردار ا ن تعامل با یسازی از کمترمورد مطالعه دارند. معیار آماده یارهایر معین تعامل را با 
 باشد.سازی معلول میسازی علی و معیارهای ارزیابی و آمادهرها برخوردار است. معیارهای پیادهیر متغیسا

صل یارهایمع یت نهایین اولوییتع یدر گام بعدی برا سوپرماتریس اولیسوپرماتر ANPک یمدل با تکن یا س موزون و در یه )ناموزون(، 
س حد، مشخص گردید شاخص رعایت اخلاق یس حد محاسبه گردید. براساس محاسبات صورت گرفته و سوپرماتریت سوپرماترینها

ست، زیرمعیار هدف گذا 1276/0با وزن نهایی  سالیانه با وزن نهایی در رتبه نخ صاب مأموریت با  1128/0ری  در رتبه دوم، زیرمعیار انت
در رتبه چهارم و در نهایت ص  لاحیت با وزن نهایی  0919/0گذاری با وزن نهایی در رتبه س  وم، ش  اخص س  یاس  ت 1022/0وزن نهایی 

 در الویت آخر قرار دارد. 0063/0

سازمان آتشگزینه مربوط به بهبود عملکرد  9در گام بعدی  سانی  ستراتژیک منابع ان سان مطرح کارکنان در فرآیند ا شنا سط کار شانی تو ن
های نهایی برای تکنیک عنوان گزینهگزینه از بین آنها انتخاب ش  د و به 6گردید که با اس  تفاده از تکنیک دلفی طی دو راند غربال ش  ده و 

 کوپراس معرفی گردید. 

شیابی برای افزایش عملکرد کارکنان در اولویت گیری از تکنیک کدر نهایت با بهره ستم ارز سی شد که اجرای  سیده  وپراس به این نتیجه ر
گاهی کارکنان در اولویت اول، اعمال روش های ابتکاری برای پاداش در اولویت دوم، برپایی جلس  ه، همایش و س  مینار برای افزایش آ

هارم، مشارکت کارکنان در تصمیم گیری در اولویت پنجم و آموزش کارکنان سوم، اعمال تنبیه در صورت تخطی از وظایف در اولویت چ
 در اولویت ششم قرار دارد.

 توان گفت:در مقایسه نتایج تحقیق حاضر با تحقیقات پیشین می

کارکنان از  همسو با تحقیق حاضر به این نتیجه رسیدند که عواملی چون استخدام و ارتباط بین ( در تحقیق1398شاه منصوری و نوایی )
 باشد.های پر اهمیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی میشاخص

خود همس  و با تحقیق حاض  ر به این نتیجه رس  ید که رعایت اص  ول اخلاقی و مذهبی و انض  باط از  ( در تحقیق1399محمدی )خان
 باشد.های مهم مدیریت استراتژیک منابع انسانی میشاخص
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های و کیفی برای مطالعه بهترین شیوهدر تحقیق خود متفاوت با تحقیق حاضر از یک طرح پژوهشی اکتشافی کمی (2016آلویا و جولی )
 اطلاعات استفاده کردند. وتحلیلمدیریت استراتژیک منابع انسانی در آموزش عالی در عربستان سعودی برای تجزیه

سان منابع تیریمد تأثیر یابیارز برای یتحقیق انجام ( با2013حمید ) ضر در سازمان عملکرد بر یان  نیا به تونس متفاوت با تحقیق حا
 یابیارز و مشارکت اطلاعات، تسهیم آموزش، جبران خدمات، انتخاب، شامل یانسان منابع راهبردی تیریمد ابعاد که افتی دست نتیجه

 باشد.عملکرد می

 باشد:پیشنهادات کاربردی حاصل از نتایج فوق به شرح ذیل می

ست قرار دارد. بنابراین می  • ست مدیران آتششاخص رعایت اخلاق در رتبه نخ شانی بهتوان گفت: لازم ا منظور ارتقای عملکرد کاکنان ن
و از این طریق تمایل و انگیزه ایشان را در ایفای نقش محوله  بپردازندای و در پی آن ارتقای عملکرد سازمان، به ترویج فرهنگ اخلاق حرفه

کارگیری نیروی انسانی مقید به رعایت کاری در آن افزایش دهند. برخی از راهکارهای افزایش رعایت اخلاق در کارکنان شامل بهو عدم کم
ه رعایت اخلاقیات و قانون و همچنین تدوین منش  ور ها، آموزش عملی اخلاق توس  ط افراد مقید و پایبند باخلاقیات و قانون در س  ازمان

 باشد.اخلاقی برای کارکنان می

ش  ود که بتواند به توان گفت: موفقیت در هر س  ازمان وقتی حاص  ل میزیرمعیار هدف گذاری س  الیانه رتبه دوم قرار دارد. بنابراین می•  
س ست یابد. برای این منظور لازم ا شده خود د صلهاهداف از پیش تعیین  صورت فا ساله مورد ارزیابی ت تا اهداف کلان به  های زمانی یک

که هدف واضحی برای کارکنان تعریف نشود،  صورتیقرار گیرند تا عملکرد کارکنان نیز بر اساس آن برنامه ریزی و صورت پذیرد چراکه در 
شد. لذا  شان ایجاد نخواهد  ستیابی به آن هدف در ای شانی در هدفانگیزه لازم برای تلاش جهت د سازمان آتش ن ست  های گذاریلازم ا

 سالیانه خود موارد ذیل را در نظر گیرد:

 اهدافی انتخاب شوند که موجب انگیزش در کارکنان شوند.  -
باشند با شرایط و اهداف بلندمدت تر باشند، وابسته به زمان گیری باشند، قابل دستیابی باشند، مرتبط اهداف مشخص باشند، قابل اندازه  -

 و زمان پایانی برای دستیابی به آنها وجود داشته باشد.
 اهداف ثبت و مستندسازی شودند.  -
 نقشه راه برای دستیابی به این اهداف ترسیم گردد.  -

ن لذا لازم اس  ت س  ازماتوان گفت: اجرای س  یس  تم ارزش  یابی برای افزایش عملکرد کارکنان در اولویت اول قرار دارد. بنابراین می•  
ریزی نماید و از این طریق نش  انی ض  من ایجاد بخش مدیریت منابع انس  انی، نس  بت به ارزیابی دوره ای عملکرد کارکنان خود برنامهآتش

ن کند و بدین ترتیب یآورد و الزامات آموزش  ی آینده کارکنان را تعیبهبود عملکرد کارکنان فراهم  یرا برا یمش  خص   یعملکردبازخورد 
 ش دهد.یکارکنان را افزا یورزش و بهرهیل نماید و انگیارکنان را فراهم و تسهموجبات توسعه ک

سازمان آتشتوان گفت: های ابتکاری برای پاداش در اولویت دوم قرار دارد. بنابراین میاعمال روش•  ست مدیران  شانی به جبران لازم ا ن
صرف می سازمان  ستای نیل به اهداف  شویق آنها و زحماتی که کارکنان آنها در را سبت به ت شان، ن کنند و به تلافی خلاقیت و ابتکارات ای

 اعطای پاداش به افراد دارای عملکرد مثبت اقدام نمایند. 

منظور ایجاد یک سیستم بهبود مستمر بهتوان گفت: ارزیابی از بیشترین تأثیرگذاری و تعامل در بین معیارها برخوردار است. بنابراین می•  
سازمان د ست. این ر زمینهدر  ضروری ا شغول به کار در مجموعه،  سانی م ستم ارزیابی از نیروهای ان سی ی عملکرد کارکنان، وجود یک 

های مختلف گردیده و با برطرف نمودن آنها، موجبات پیشرفت در عملکرد کارکنان و ارزیابی موجب شناسایی مشکلات موجود در بخش
 رد. آونهایتاً عملکرد سازمان را فراهم می

های مهم در سیستم مدیریت، یکی از بخشتوان گفت: برخوردار است. بنابراین می یادیار زیبس یریرپذیزان تأثیسازی از مار پیادهیمع•  
های تعیین شده در جهت دستیابی به خط مشی و چشم انداز سازمان است. برای این کار باید ضمن سازی اهداف و سیاستاجرا و پیاده
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های مختلف کاری اس  تفاده نمود تا بتوانند با حداکثر کارآیی و ص  یص منابع مورد نیاز، از افراد مجرب و کارش  ناس در زمینهتأمین و تخ
 سازی اهداف سازمان گام بردارند.عملکرد ممکن در زمینه پیاده

 تشکر و قدردانی

 اند کمال تشکر و قدردانی را داریم. مقاله همکاری داشته که در تکمیل پرسشنامه این نشانی البرزآتش سازمان از تمامی کارشناسان خبره

 منابع مالی
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