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Abstract 
One of the most important dimensions of human resource management in 
reforming the administrative system, enhancing productivity, and fostering the 
growth and development of human resources is the promotion and development of 
employees' skills. This priority is explicitly emphasized in the fifth section of the 
General Policies of the Administrative System announced by the Supreme Leader. 
The purpose of this study is to identify the factors influencing the implementation 
of job rotation with the aim of realizing meritocracy within the administrative 
system. In this research, influential variables were first identified through a review 
of previous studies and then selected using the fuzzy Delphi decision-making 
method. Subsequently, these variables were modeled using a fuzzy expert system. 
Experts in the field of human resources from Iran's oil industry were selected as the 
study population, and their opinions were collected and analyzed. The findings 
were categorized into four main components: job records, behavioral competencies, 
managerial competencies, and general abilities. The results indicate that job 
records, with an effect intensity of 33.8, exert the strongest and most significant 
influence on the implementation of job rotation. Behavioral competencies, with an 
intensity of 8.05, also show a positive and significant effect. Managerial 
competencies (7.50) and general abilities (7.30) were identified as the next most 
influential factors, respectively. Based on the findings, the realization of 
meritocracy in the administrative system requires greater attention to employees' 
career prospects. In this regard, job rotation can be utilized as an effective and 
supportive mechanism to shape and promote a desirable future for human resources 
within the administrative system. 
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Extended abstract 

Purpose 

Human resources are a critical strategic asset for organizations, and their effective 

development is closely tied to job growth, skill enhancement, and the optimal use 

of human capital. Job rotation has long been recognized as a key policy and 

strategy in human resource management, contributing to employee capability 

development, job satisfaction, organizational commitment, and productivity. In 

dynamic and technology-driven environments, reliance on static and repetitive job 

assignments leads to burnout, reduced motivation, and resistance to change. In Iran, 

and particularly within the oil industry as one of the country's most strategic and 

sensitive sectors, the lack of a structured and merit-based job rotation system poses 

serious organizational, financial, and human risks. Accordingly, the purpose of this 

study is to design a comprehensive and intelligent model for the selection and 

implementation of job rotation in Iran's oil industry, grounded in meritocracy and 

aligned with national administrative policies, using a fuzzy expert system approach. 

The study seeks to answer the main question of how a job rotation model in the 

Iranian oil industry should be designed, as well as subsidiary questions concerning 

its dimensions, components, indicators, and the relative weights of its variables. 

Design/Methodology/Approach 

This research is applied in purpose and exploratory–modeling in nature, employing 

a mixed qualitative–quantitative methodology. Data were collected through library 

and documentary studies, surveys, and expert judgment. Based on prior literature, 

an initial set of 39 key variables influencing job rotation was identified across four 

dimensions: job background, general competencies, behavioral competencies, and 

managerial competencies. To refine and validate these variables, the fuzzy Delphi 

method was applied through three rounds of expert surveys, leading to consensus 

measurement and variable screening. Subsequently, a fuzzy expert system based on 

Mamdani inference was developed to model decision-making under uncertainty. 

The system utilized Gaussian membership functions, a rule base derived from 

expert knowledge, and was implemented using MATLAB software. The study 

population consisted of experts from Iran's oil industry, including senior managers, 

middle managers, and academics with substantial professional experience in human 

resource management. 

Findings 

The results of the fuzzy Delphi process led to the refinement of the initial variables, 

culminating in a final model comprising 32 effective components across four 

dimensions. These dimensions include: (1) job background (e.g., education level, 

work experience, performance appraisal, job nature), (2) general competencies 

(e.g., cognitive abilities, communication skills, computer skills, creativity), (3) 

behavioral competencies (e.g., ethical qualifications, teamwork, negotiation, 

organizational culture alignment, social influence), and (4) managerial 

competencies (e.g., decision-making ability, managerial insight, professional 

ethics, commitment). The fuzzy expert system demonstrated strong explanatory 

and predictive capability, covering the full decision space without rule gaps. Model 

validation through expert-selected test cases showed an 81% success rate in 

simulating real-world decisions. The findings indicate that higher levels of 

competencies and relevant job background are associated with more effective and 

decentralized job rotation outcomes, supporting both individual development and 

organizational productivity. 
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Limitations/Research Implications 

Despite its contributions, the study faces several limitations. The reliance on expert 

judgment and the focus on a single sector—the Iranian oil industry—limit the 

generalizability of the findings. Additionally, the complexity of the fuzzy expert 

system requires technical expertise and organizational readiness for 

implementation. Future research could extend the model to other industries, apply 

longitudinal designs to assess long-term outcomes of job rotation, or empirically 

test the model using large-scale organizational data. 

Practical Implications 

The proposed model provides a practical decision-support tool for human resource 

managers, enabling systematic and merit-based job rotation planning. By 

integrating expert knowledge with fuzzy logic, organizations can reduce subjective 

bias, improve transparency in personnel decisions, and align job rotation with 

individual career paths. In the oil industry, where operational sensitivity and human 

error costs are high, the model can enhance workforce readiness, reduce burnout, 

and improve overall efficiency. 

Social Implications 

Effective job rotation contributes to higher job satisfaction, reduced occupational 

fatigue, and stronger organizational commitment, which in turn positively affect 

employees' well-being and family life. At a broader level, implementing merit-

based and transparent human resource systems strengthens trust in public 

organizations, supports social justice, and aligns administrative practices with 

national values such as fairness, dignity, and human development. 

Originality/Value 

The originality of this study lies in its integrated approach to job rotation, 

combining meritocracy principles with an intelligent fuzzy expert system. Unlike 

previous studies that mainly examined relationships between job rotation and 

behavioral outcomes, this research focuses on the operational design and execution 

of job rotation through a comprehensive decision-support model. To the best of the 

authors' knowledge, no prior domestic or international study has proposed such a 

holistic and expert-based model tailored to the Iranian oil industry. 

 

Keywords: Job rotation, human resource management, meritocracy, fuzzy Delphi, 

fuzzy expert system, oil industry, decision support systems. 
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 چکیده
وری و ایجـاد ردـد و توسـعه     ین ابعاد منابع انسانی در زمینه اصلاح نظام اداری و افزایش بهرهتر مهماز 

هـای کیـی نظـام     . این امر در جزء پـنجم سیاسـت  است های آنان مهارته ارتقاء و توسع، نیروی انسانی
بـر اجـرای    مـثرر . هدف این پژوهش دناسـایی ووامـ    استمقام معظم رهبری  ابلاغی از سوی، اداری

سـارری در نظـام اداری اسـت. در ایـن پـژوهش بـا بررسـی         گردش دغیی با رویکـرد تققـش دایسـته   
دلاـی فـازی   گیـری   گذار دناسایی و با اسـتااده از روش تمـمیم  تأریرمتغیرهای ، هتگذدهای  پژوهش

گردید. خبرگان از صنعت نات ایران در حوزه سازی  مدل، ستم خبره فازیاز سیگیری  انتخاب و با بهره
قرار گرفتند. نتایج این پژوهش در قالب چهار مثلاه سـوابش   وتقیی  تجزیهانتخاب و مورد  منابع انسانی

بنـدی   ترین دسته های ومومی بیش های مدیریتی و توانمندی دایستگی، های رفتاری دایستگی، دغیی
یـد ایـن راب ـه اسـت و ووامـ       أیتدهنده  مقاسبه دد که نشان 33/0با  رر سوابش دغییگردید. ددت ا

مثبـت و معنـادار دارد و    تـأریر بر پیامدها  80/0های رفتاری با ددت  مثبت و معنادار دارد و دایستگی
هـای   در رتبـه  38/7های ومـومی بـا دـدت     و توانمندی 08/7مدیریتی با ددت های  ووام  دایستگی

، در نظـام اداری سـارری   تققـش دایسـته   منظـور  بـه  پژوهشاررگذار معرفی ددند. طبش نتایج بعدی و 
 م یـوب در نظـام اداری  ای  مستیزم توجه به آینده دغیی کارکنان است و جهت ترسیم و ایجـاد آینـده  

 نمود.برداری  و حامی بهره یک سیستم مثرر ونوان بهتوان از اجرای گردش دغیی  می
 

 .ینظام ادار یکی یها استیس، رانیصنعت نات ا، یردش دغیگ ها: کلیدواژه
 - :JELبندی  طبقه
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 مقدمه
های مهم و بااهمیـت و مـورد توجـه پژوهشـگران      یکی از حوزه ونوان بهمنابع انسانی 

ارتقای دـغیی کارکنـان دایسـته و     منظور بهبوده است. توانمندسازی منابع انسانی و 

 هـا  کـه اگـر مـدیران سـازمان     دـکیی  به، حاظ سرمایه انسانی کییدی و بااهمیت است

دـک   بی، م یوب اجرا نمایند صورت بهیروی انسانی را نهای نوین توسعه  نتوانند دیوه

 ,.Paderna & et al)خواهنـد دـد    رو روبه وری م یوب در سازمان با چالش ودم بهره

؛ منابع انسانی است مدیریت مسائ  در حوزهترین  دغیی یکی از اصیی ش. گرد(2020

ی آنهـا  هـا  و ویژگی ظرفیتزیرا ارربخشی منابع انسانی به ردد دغ  افراد با توجه به 

 .(Zin & et al., 2021) بستگی دارد

را در  کارکنـان هـای   مهـارت  است و توسـعه  راهبرد یک سیاست و دغیی گردش

 ,Agustian & Rachmawati) خواهد دادـت  دنبال ها به میکرد توسط درکتبهبود و

 ـ از اسـت  وبارت دغیی . چرخش(2021 یـک   در کارکنـان  بـین  مشـاغ   جـایی  هجاب

 یعنـی ، کنـد  گیـری مـی   انـدازه  وامـ   چندین از استااده با را دغیی چرخش. سازمان

 .(Foroutan & et al., 2021) دغ  ادباع س ح، اضافی دانش، اضافیهای  توانایی

مدیریت و توجه ، ها ها و تغییراتی که در نتیجه ردد سریع سازمان توجه به چالش

گیـری   در تمـمیم  مـثرر مهـم و   یگـردش دـغیی وـامی   ، است به آینده دارای اهمیت

 ربـات دـغیی کارکنـانی کـه وظـایا تکـراری را انجـام       گـردد.   مدیران مقسوب مـی 

 امـروز تمـمین   فناورانهرا در مقیط پرسروت کارایی و ارربخشی مورد نیاز ، دهند می

چـه  ، وکارهـای کوچـک و بـزر     در کسـب (. 2300، کنـد )اخبـاری و زرگرانـی    نمی

و طراحی دـغ  بـا   ها  از گردش دغیی در جهت بهبود سیستم، خموصی و چه دولتی

 & Fernando)گـردد   مـی  برای افزایش ومیکـرد کارکنـان اسـتااده   ها  راهبردتوسعه 

Dissanayake, 2019). با تغییـرات سـریع در مقـیط    ها  سازمان، ویکم در قرن بیست

 ,.Jocom & et al) گـذارد  تأریر میدوند که بر ومیکرد داخیی آنها  می بیرونی مواجه

 راهبرداند که گردش دغیی یک  هاست پژوهشگران منابع انسانی دریافته . مدت(2017

 .ها است سازمان درکننده  ی قانعها برای دستیابی به ومیکرد مثرر

های اداری  . در اکثر نظاماستاصلاح در نظام اداری ، ها ین اقدامات دولتتر مهماز 

تغییـر در سـاختار اداری نشـانگر وـدم تققـش      ، یافتـه  الخمـو  توسـعه   کشورها ویی

  .(Twood, 2020)انتظارات سیاسی و اجتماوی است 

ی است که بـا توجـه بـه    نظام ادار ،مهم توسعه کشور ایرانهای  یکی از زیرساخت
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تـوجهی بـه آن سـبب     بـی ، این نظام در انجام امـور مختیـا سـازمانی    نقش گسترده

 کارکنـان هـای دولـت و رضـایت     در مسـیر تققـش برنامـه   ی ناپذیر های جبران آسیب

های ابلاغی از سوی مقام رهبـری منبعـا از    تس. در این زمینه توجه به سیاگردد می

توجـه بـه نیـروی انسـانی در دسـتور کـار       ، ای به درح زیرکیی نظام ادرهای  سیسات

 های دولتی قرار دارد: سازمان

اسلامی و کرامت انسانی و ارج های  فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزشسازی  نهادینه -

 .انسانی و اجتماویهای  نهادن به سرمایه

 .انسانی منابع ارتقای و تداوم خدمت، مقوری در جذب ودالت -

جـذب نیـروی    منظور بههای گزینش منابع انسانی  یارها و روزآمدی روشبهبود مع -

 وای  های سییقه و نگرشها  نظری متعهد و دایسته و پرهیز از تنگ، انسانی توانمند

 .ای غیرحرفه

 .سارری مبتنی بر اخلاق اسلامی در نمب و ارتقای مدیران گرایی و دایسته دانش -

تخمص و ، نسانی و بهسازی و ارتقای س ح دانشایجاد زمینه ردد معنوی منابع ا -

 ای(. الله خامنه ) وبگاه دفتر حاظ و و نشر آرار حمرت آیت های آنان مهارت

خسـتگی  ، کسـالت دـغیی  ، توان به فرسودگی دغیی می از پیامدهای ربات دغیی

جدایی اهـداف فـردی و سـازمانی و مقاومـت در مقابـ  هرگونـه       ، هویتی فرد بی، زیاد

یی اداره کرد. از دیگر مزایای برنامه گردش دغیی افـزایش تعهـد سـازمانی    تغییر دغ

پردازد. دکاف بین اهداف فردی و سـازمانی کـاهش    می کار بهاست چون فرد با ولاقه 

بـا جابجـایی کارکنـان در     دیگـر  طـرف  ازیابـد.   مـی  یافته و تعهد به سـازمان افـزایش  

 خا  بین افراد سردـکن های  و مشکلات مربوط به دغ ها  مختیا سختیهای  دغ 

رسـد. از   سختی درایط کاری به حـداق  مـی   دود و دکایات و اوتراضات نسبت به می

تـوان بـه افـزایش رضـایت دـغیی ایجـاد        مـی  دیگر پیامدهای مثبت گـردش دـغیی  

کاهش خستگی و فرسودگی دغیی کارکنان اداره کـرد )اخبـاری و   ، حساسیت دغیی

 .(2300، زرگرانی

امـا   ؛تغییر ساختار کام  یک سازمان امری بسیار مشـک  اسـت   آنچه مسیم است

توانـد در بهبـود دـرایط     اگر برنامه گردش دغیی به آرامی و سنجیده انجام دود مـی 

نسـبت  گیـری   تممیم مثرربادد. درنتیجه اگر بتوان با استااده از ابزارهای  مثررکاری 

مناسب بـرای   الگویینمودن  یداامکان پ، دناخت پیدا نمود، پذیر از دغ تأریربه ابعاد 

وری  پذیر از دغ  و افزایش بهرهتأریرگردش دغیی با هدف کنترل ووام  سازی  پیاده

 .(2082، کارکنان وجود خواهد دادت )مهاجران
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دده در راب ه با گـردش دـغیی و نقـش و جایگـاه آن در      با توجه به م الب بیان

صنعت نات ایران  ازجمیهازمانی ضروری است که در هر س، تققش اهداف هر سازمانی

به این مهـم پرداختـه   ، کشور استهای  گذارترین سازمانتأریرو ین تر مهمکه یکی از 

این سازمان با دارابودن تعداد زیادی نیرو اوم از کارمند و کـارگر در   که آنجایی ازدود. 

، رزم اسـت در هـر رسـته دـغیی    ، رسـته دـغیی تقـت ونـاوین تخممـی      08قالب 

 قرار گیرد. پژوهشجدی و مجزا مورد  صورت بهگردش دغیی ریزی  برنامه

اجرای گردش دغیی در صنعت نات ایـران یـک چـالش اساسـی اسـت و       مسئیه

و انتخاب نوع گـردش دـغیی و انتخـاب افـراد نیازمنـد گـردش       ریزی  چگونگی برنامه

و توجه به حساسـیت   . بااست بزر  سازمان مربوطههای  دغیی آن نیز یکی از چالش

توجه به این موضوع از اهمیت باریی برخوردار بـوده  ، اهمیت کار در حوزه نات و گاز

ها  آموزش ها، تربودن مسیر فعالیت رودن، و رزمه کار و تلاش کارکنان در این سازمان

تـلاش و  ، کـار ، خـاطر  دغیی است کـه کارکنـان بتواننـد بـا آسـودگی     های  و پیشرفت

در حوزه منابع انسانی و برنامه گردش دغیی نیاز بـه  رسد  می پیشرفت نمایند. به نظر

و با توجه به اهمیت کار در صنعت نات ایران که ارتبـاط مسـتقیمی    است توجه ویژه

تواند وواقب نـاگواری را   می ودم توجه و رسیدگی به این موضوع، با درآمد کشور دارد

 از باب خسارات مالی و انسانی دربردادته بادد.

بـرای انتخـاب و    الگوییو در پی طراحی  پژوهشم رح دده این با توجه مسائ  

اجرای گردش دغیی متناسب با کارکنان و مشاغ  مربوطه در صنعت و بـا توجـه بـه    

سازد با نگاه به درایط مناسب هر فـرد   می سازمان را قادر ،دود می هر رودی که ارائه

در این پـژوهش   ؛ بنابراینمسیر دغیی مناسب را ارائه نمایند، و کارراهه دغیی هر فرد

نظـام اداری کشـور منبعـا از قـانون اساسـی و      هـای   سعی دد تا توجه بـه سیاسـت  

در انتخاب نیروی انسانی متخمص و ، ابلاغی از سوی مقام معظم رهبریهای  سیاست

جامع برای  الگویی، و با استااده از روش سیستم خبرهسارری  با رویکرد نظام دایسته

وری نیـروی انسـانی    انسانی ارائه دود تا بتواند در توسعه و بهـره  گردش دغیی نیروی

اصیی پـژوهش وبـارت اسـت     پرسش، مثرر واقع دود. با توجه به توضیقات ذکر دده

های فروی پژوهش وبـارت   پرسشگردش دغیی در صنعت نات چگونه است؟  الگوی

ش دـغیی در  ها و ضریب وزنی متغیرهای مـدل گـرد   داخص، ها مثلاه، است از: ابعاد

 صنعت نات چیست؟
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 پژوهش. پیشینه 4
گـردش دـغیی در کشـورها و صـنایع     ه دربـار  ها پژوهش، های گذدته با مرور پژوهش

بـه بررسـی مسـئیه    ( 2088) 2ویوق و همکـاران : ازجمیهمختیا صورت گرفته است؛ 

 لیانا و همکاران؛ تعادل و زمانبندی گردش دغیی در سیستم تولید سیولیریزی  برنامه

گردش دغیی بر ومیکرد کارکنـان بـا هـدف گـردش      تأریر به بررسی مسئیه( 1820)

بـه بررسـی انتقـال     (1813) 1مایک  سیمنز ؛و کیایت کاروری  بهرهدغیی بر افزایش 

 3ساتریسـنو و همکـاران   ؛کاریابی و مشکلات بیکـاری ، دغ  به دغ  با گردش دغیی

یی برای کارمندان دـرکت  گردش دغهای  به اجرای رضایت دغیی و سیستم (1813)

 .اند هپرداخت

: ؛ ازجمیـه انجـام دـده اسـت   غیی د ـبا موضوع گـردش   هایی پژوهشدر ایران نیز 

 تأریر منظور بهگردش دغیی بر نگرش دغیی کارکنان  تأریربررسی ه ( ب2088) خزائی

، سـه مثلاـه گـردش دـغیی )رضـایتمندی      بـر اسـا   گردش دغیی بر نگرش دغیی 

 الگــویه ارائــه یــک ( بــ2300)خیرخــواه و اخــوان ؛ ر کــار(نــوآوری د، کیایــت کــار

، کردن بار ارگونـومیکی فیزیکـی   حداق  منظور بهسازی چندهدفه گردش دغیی  بهینه

گردش دغیی کارکنـان   الگویه ئبه ارا( 2307)زاده و همکاران  بخشی؛ روحی و روانی

 هزاوه و زمـانی مهدوی و  ،کردن واریانس بارکاری کارکنان چندمهارته با هدف حداق 

به بررسی گردش دغیی با توجه بـه ویژگـی خوددـیاتگی نهاتـه افـراد بـر        (2088)

 اند. رضایت دغیی و تعهد سازمانی پرداخته

حوزه مورد توجه این دده در گردش دغیی آنچه تاکنون در  انجام های پژوهشدر 

ش دـغیی  در گرد مثررتر بررسی راب ه برخی متغیرهای  بیش، ویژه پژوهشگران بوده

در حوزه گردش  پژوهشبا سایر متغیرهای رفتاری و سازمانی بوده است. مرور ادبیات 

ودم توجه کافی پژوهشگران این حوزه به گردش دـغیی  دهنده  وضوح نشان به، دغیی

زیـرا ایـن کـار مسـتیزم طراحـی و سـاخت یـک سیسـتم          ؛متناسب با کارکنان است

. همچنـین موضـوع گـردش    است ر مربوطهافزا پشتیبان تممیم پیچیده به همراه نرم

 ه است. نشددغیی از زاویه اجرای گردش دغیی تاکنون بقا و بررسی 

 

                                                           
1. Ayuog 

2. Michael Simmons 
3. Sutrisno 



 2080 ستانزم ♦ 01 یاپپی ♦ 0 دماره ♦ 23سال                                                                 2221

 پژوهشخلاصه پیشینه (: 1جدول )

 ها  یافته عنوان پژوهش سال پژوهشگر

ساتریسنو و 

 همکاران
1813 

اجرای رضایت دغیی و 

گردش دغیی  سیستم

 برای کارمندان درکت

بـر رضـایت دـغیی و    مثبت گردش دـغیی   تأریر

مثبـت بـر ومیکـرد     تـأریر اجرای گردش دـغیی  

 کارکنان دارد.

مایک  

 سیمونز
1813 

انتقال دغ  به دغ  با 

کاریابی و ، گردش دغیی

 مشکلات بیکاری

در اخــراج و تــرر کــار را  یکیــ راتییــنقــش تغ

کـه چگونـه    دهـد  یو نشـان م ـ  کنـد  یمشخص م

  ی ـدر دل ی گردش دـغیی گرفتن ناهمگون دهیناد

 تی ـدر اهم یتوجه قاب  یریسوگ تواند یم ییداج

 جـاد یدـغ  ا  افتنی ـدغ  و  یجداساز یها کانال

 کند.

وبدالرزاق 

سییمان و 

 همکاران

1811 
گردش دغیی های  دیوه

 و ومیکرد کارکنان

و تعهــد  اســت ییــدأپیشــنهادی مــورد ت الگــوی

جزئـی در  هـای   سازمانی و رضایت دغیی واسـ ه 

غیی و ومیکـرد  گـردش د ـ هـای   راب ه بین دیوه

 کارکنان هستند.

تراسا نورکانیا 

 و همکاران
1811 

گردش دغیی بر  تأریر

 ومیکرد کارکنان

و کیایـت  وری  بهرهگردش دغیی موجب افزایش 

 دود. می کار

 1812 ادریس
گردش دغیی و انگیزه 

 کاری

مثبت و معناداری بـر انگیـزه    تأریرگردش دغیی 

رد کارکنـان  کاری دارد. انگیزه کاری نیز بر ومیک ـ

ریر مثبت و معناداری دارد و ومیکـرد کارکنـان   تأ

 یابد. می گردش دغیی بهبودسازی  با آماده

آگوستین و 

 راچماواتی
1812 

گردش دغیی و  تأریر

تناسب فرد با دغ  و 

تعام  کارکنان از طریش 

رضایت ای  نقش واس ه

 دغیی

گردش دـغیی و تناسـب فـرد بـا دـغ  موجـب       

ــان   ــ   ورضــایت دــغیی کارکن مشــارکت و تعام

 کارکنان را افزایش دهد.

سبط و 

 همکاران
1812 

سرمایه سازی  بهینه

انسانی با استااده از 

طراحی مدل جامع 

 هودمند گردش دغیی

کاهش استر  افـراد از طریـش گـردش دـغیی و     

 نیروی انسانیوری  بهرهافزایش 

سوتارمان و 

 همکاران
1818 

اجرای مدل گردش 

سازی  دغیی در بهینه

ومیکرد آکادمی 

 جاکارتا پرستاری

اجـرا و  ، ریـزی  برنامـه هـای   گردش دـغیی جنبـه  

ومیکـرد سـازمانی   سازی  ارزیابی را با هدف بهینه

 در نظر گرفته است.
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 ها  یافته عنوان پژوهش سال پژوهشگر

فینکو و 

 همکاران
1818 

مدل زمانبندی گردش 

دغیی جدید با توجه به 

های کارگران در  ویژگی

 های تولید سیستم

دی گردش دغیی بـا  گیری یک برنامه زمانبنکار به

ظرفیـت و  هـای   توجه به سـن کـارگران و جنبـه   

تجربه و استااده از نرخ ممرف انرژی و خسـتگی  

خواهـد  وری  بهرهسازی  منجر به حداکثر، فیزیکی

 دد.

ویوق و 

 همکاران
1818 

بررسی مسئیه 

تعادل و ریزی  برنامه

زمانبندی گردش دغیی 

 در سیستم تولید سیولی

پراتـور و زمانبنـدی بهینـه    معیارهای وابسته بـه ا 

تواند ومیکرد طراحـی   می ،گردش دغیی کراکنان

 سیول را بهبود بخشد.

 (پژوهشگرانم العات )منبع: 
 

در زمینه گردش دـغیی   پژوهشموجود در پیشینه  پژوهشیهای  با توجه به خلأ

ایـن پـژوهش بـا    ، صورت گرفته داخیی و خارجی در این حـوزه  های پژوهشو کمبود 

 کـه  آنجـا  از ؛ بنـابراین گـردد  می نو مقسوب پژوهشی، ین موضوع با این روشبررسی ا

حاضر با استااده از سیستم خبره به بررسی دقیش و دناسایی ووام  مثرر بـر   پژوهش

گـر و ارائـه    اجرا و ووامـ  مداخیـه  های  نمودن زیرساخت اجرای گردش دغیی و فراهم

سـارری   جامع با رویکرد دایسته الگوییتا کنون  ؛ بنابراینپردازد می راهبردهای مثرر

توان به نوآوری حاصـ  از ایـن    می ،داخیی و خارجی ارائه نشده است های پژوهشدر 

 پژوهش اداره نمود.

 نظری  چهارچوب. 5

 . گردش شغلی5-4
 ـ ها  گردش دغیی تنوع فعالیت جـاکردن ادواری کارکنـان در مشـاغیی کـه      هرا بـا جاب

تغییر م یش در هیچ دغیی  که حالی در، دهد می ایشافز، متممن وظایا مختیا است

یابـد   می افزایش، منظم طور بهجاکردن داغ   هبا جابها  تنوع فعالیت، گیرد نمی صورت

(Cosgel & et al., 2019) چرخشی به این معنـا   صورت به. استااده از روش انجام کار

، ای دوره صـورت  بـه یکی آور ارگونـوم  دارای ووام  زیانهای  که افراد داغ  در فعالیت

، آور اسـت  فاقـد آن نـوع از ووامـ  زیـان    های  فعالیت خود را با افرادی که در ایستگاه

کنند که در این کار از تجمع اختلارت اسکیتی وملانی )در مورد ووامـ    می تعویض

، تر در معـر  آسـیب اسـت    آور ارگونومیکی( در ومو یا قسمتی از بدن که بیش زیان

گـردش دـغیی بـرای مـدیران      .(Mohsan & et al., 2017)آید  م  میجیوگیری به و
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آگاهی از فشارهای دـغیی و نیازهـای همکـاران و زیردسـتان      منظور بهراهی  ونوان به

 .(Gustiana & et al., 2022)ارزدمند و ضروری است 

 4خبره  . سیستم5-5
هـای   سیسـتم ، ومـبی هـای   دبکه ازجمیههوش ممنووی دام  چندین زیرمجمووه 

تـرین   های خبره یکی از موفش . زیرمجمووه سیستماست و سایر موارد روباتیک، خبره
 .کلاسیک هوش ممنووی است تقریبی برای مسائ های  ح  راه

تعریـا   گونـه  ایـن خبـره را  های  از دانشگاه استناورد سیستم 1پروفسور فیگن بام
هـای اسـتنتاج بـرای     شهودمند است که از دانش و رو ای رایانه یک برنامه»  کند می

نیاز به تجربـه و مهـارت انسـان    ، بودن مشک  دلی  کند که به ح  مسائیی استااده می
گیـری   از قابییت تممیم است که ای رایانهبنابراین سیستم خبره یک سیستم  ؛»دارند

 کند. می تقیید، افراد خبره
ادـد کـه از   تواند دـام  تجربـه و یـا دانشـی ب     می خبرههای  دانش موجود در سیستم

، و افراد دانشمند قاب  دسترسـی اسـت. اصـ لاحات سیسـتم خبـره      مجلات، طریش کتب
 روند. می کار بهمترادف  طور بهمبتنی بر دانش  سیستم مبتنی بر دانش و یا سیستم خبره

  1سالاری . شایسته5-1
ــی از  ــمیک ــر مه ــایت ین ت ــه موجــب رض ــوامیی ک ــازمان و ــی بخشــی در س ــود م ، د
ست. یعنی اینکه افراد از درون و با تمام وجود احسا  کنند کـه بـا   اسارری  دایسته

سابقه مدیریتی و تقمیلاتی کـه دارنـد. در جایگـاه    ، توجه به تجربه و تخمص کاری
همچنین افراد دیگر نیز همـین نگـاه را بـه ایـن     ، اند واقعی و دایسته خود قرار گرفته

قمـاوت را دادـته بادـند کـه ایـن      نیز ، افراد دادته بادد؛ یعنی اومای دیگر سازمان
در جایگـاه دایسـته   ، کـه دارنـد  هایی  و تخمصها  مهارتهای  افراد با توجه به تجربه

 .اند خود قرار گرفته

در این صورت است که ومیکرد افراد بهبود پیدا کرده و ارربخشی و کارایی افـراد  
هـایی   روش و هـا  فعالیـت  مجمووـه  بـه سـارری   دایسته کند. می ددت افزایش پیدا به

هـا   دایسـتگی بـرای کـار در سـازمان     بر اسـا  دود که از آن طریش افراد  می اطلاق
 انجـام هـا   و مهـارت ها  توانایی بر اسا صرفاً نیز ها  گزینش دده و پاداش و ترفیح آن

 .(2082، قربانی) گیرد می

                                                           
1. Expert system 

2. Feigenbaum 
3. Meritocracy 
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 پژوهش. روش 1
و بـا   است سازی اکتشافی و مدل، این پژوهش از حیا هدف کاربردی و از حیا اجرا

 ـ  استااده از روش اسـنادی و   ای، ی و توصـیا کیاـی بـه دـیوه کتابخانـه     دناسـی کم 

ن و متولیـان در حـوزه مـدیریت منـابع انسـانی      اپیمایشی و با نظرسنجی از متخمم

اجــرای پــژوهش مشــتم  بــر دناســایی متغیرهــای  چهــارچوبانجــام دــده اســت. 

. در گـام دوم جهـت پـایش    اسـت  پیشـین های  آمده از پژوهش دست بهگیری  تممیم

از روش دلای فازی اسـتااده گردیـد. در گـام سـوم     سازی  متغیرهای کییدی در مدل

، سیسـتم فـازی  هـای   خبره فـازی اسـتااده دـد. مجمووـه     روشاز سازی  جهت مدل

مبتنـی بـر وـدم ق عیـت و وـدم      های  مناسبی برای ح  مشک  در مقیطهای  روش

تکنیکـی مهـم در    ونوان بهسیستم خبره فازی  .استگیری  تممیمهای  دقت در حوزه

دهـد. درواقـع    ح  مایدی برای مسائ  ارائه مـی  گردد که راه هوش ممنووی تیقی می

هـای   ای کـه از دانـش و رویـه    در سیستم خبـره فـازی یـک برنامـه هودـمند رایانـه      

، استنتاجی برای مسائیی که مشـک  بـوده و نیازمنـد تخمـص خـا  انسـانی دارنـد       

آمـده از روش   دسـت  بـه اطلاوات  وتقیی  تجزیهگردد. به این منظور برای  یاستااده م

 دود. می گرفته کار بهافزار متیب  دلای فازی و سیستم خبره فازی و با استااده از نرم

درکت اصـیی و در   0مورد م العه این پژوهش صنعت نات ایران است که دام  

 0خبـره و از میـان آنهـا     11ب گردد. پس از انتخـا  می قالب وظایا مختیا مدیریت

اصیی های  خبره که اولام آمادگی نمودند در این پژوهش انتخاب گردید که از ویژگی

تقمیلات کاردناسی اردـد بـه   ، انتخاب خبرگان وبارت است از: سابقه مرتبط کاری

مدیریتی و اجرایی در مدیریت منابع انسانی و ، سرپرستیهای  بار و ادتغال در سمت

 1دـناختی خبرگـان را در جـدول     ی پژوهش در این زمینه است. آمار جمعیتیا دارا

 توان مشاهده کرد. می

 شناختی خبرگان پژوهش آمار جمعیت (:2)جدول 

 درصد فراوانی توضیحات ویژگی

 

 تقمیلات

 02 0 دکتری

 02 0 کاردناسی اردد

 20 0 کاردناسی

 288 11 ک 

 80 20 سال 10باری  سابقه اجرایی
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 درصد فراوانی توضیحات ویژگی

 11 0 سال 10تا  18ببین 

 28 1 سال 18تا  20بین 

 288 11 ک 

 سمت سازمانی

 28 1 هیئت ویمی

 81 20 مدیر اردد

 20 0 مدیر میانی

 28 1 مدیر پایه

 288 11 ک 

 (پژوهشم العات )منبع: 
 

 گیری . بررسی متغیرهای تصمیم1-4
گـذار بـر انتخـاب گـردش     یرتأرمتغیر اصیی و کییدی و  30پیشینه پژوهش  بر اسا 

هـای   ج( دایسـتگی ، هـای ومـومی   ب( توانمندی، بُعد الا( سوابش دغیی 0دغیی در 

های مدیریتی دناسایی گردید. در این مرحیه اقدام به اسـتااده   د( دایستگی، رفتاری

دلای فازی و با نظرسنجی از خبرگان صورت گرفت. از خبرگان خواسته دـد   روشاز 

 صـورت  بـه ر بودن هرکدام از متغیرها را بر انتخاب گـردش دـغیی   گذاتأریرکه میزان 

 بر اسـا  کیای تعریا نمایند. میانگین میزان اررگذاری هریک از متغیرها های  گزینه

 مقاسبه گردید. 1و  2روابط 

                                        (2راب ه )
    

    
                   

                 (1راب ه )
     

     
       ∑  

       ∑  
       ∑  

     
  

 هـای نظر نمایـانگر میـانگین     ام و iدیدگاه خبـره   ونوان به     در راب ه فوق 

تبدی  یـک  ، زدایی دود. در فازی می زدایی ازیاقدام به ف . در مرحیه بعداست خبرگان

مجمووه اوداد فازی بـه مقـادیری غیرفـازی اسـت. در ایـن پـژوهش از روش مقـدار        

زدایـی بـه روش میـانگین برابـر      زدایی استااده گردید. مقدار فازی میانگین برای فازی

 است با:

 (3راب ه )
S(A)= ½ (                

S(A)= ½ [(     ∫   
   

   
   )        ∫   

   

   
     ]   
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ــده از     ــای اســتخراج د ــه در متغیره ــایج اولی ــال نت ــس از اوم ــه دوم پ در مرحی

 هایدوم تهیه دد و به همراه نظر نامه پرسشو با توجه به توضیقات فوق  نامه پرسش

به اومای گروه خبره ، خبره و میزان اختلاف حاص  از دیدگاه سایر خبرگانقبیی هر 

حاصـ  از  زدایـی   خبرگـان در فـازی  های  میانگین دیدگاه اسا  این برارسال گردید و 

میـانگین  هـای   اختلاف سبهقامدوم مقاسبه گردید. در این فاز با  نامه پرسشبررسی 

تااده از روابط میان اوـداد فـازی میـزان    آمده از دو مرحیه اول و دوم و با اس دست به

تـر   درصـد کـم   1اجماع نظرات خبرگان مقاسبه گردید. اگر اختلاف مقاسبه دده از 

گردد و با توجه به مقاسبات اختلاف میـانگین دو   می دلای فازی متوقا فرایند، بادد

 1مرحیه اول و دوم با استااده از روابـط بـین اوـداد فـازی و میـزان حـداق  خ ـای        

 0دـدن   هـا منـتج بـه اضـافه     خبرگان پس از بررسی کییه نتایج کاایت مثلاه، درصد

( و در 1اجماوی نرسیده )جـدول   30و  32، 22، 10، 0های  مثلاه گردید و در مثلاه

منجـر بـه ایجـاد    ، مرحیه سوم ضمن اومال تغییرات مورد نیاز در متغیرهای هر بعُـد 

آنهـا بـا   های  ی هر خبره و میزان اختلافقبی هایسوم دد و به همراه نظر نامه پرسش

گروه خبرگان ارسـال گردیـد. بعـد از اخـتلاف      ءبه همه اوما، دیگر خبرگان هاینظر

میانگین دو مرحیه دوم و سوم و با استااده از روابـط میـان وـددهای فـازی و میـزان      

خبرگان مقاسبات انجام دد. نتایج سه مرحیه نظرسـنجی حاصـ  از    هایاجماع نظر

 درج گردید. 3دلای مورد بررسی و در جدول  نامه پرسش

 ها . یافته1
های گردش دغیی از طریش بررسی ادبیات موضـوع و مبـانی    ین مثلاهتر مهمپس از تعیین 

از  مـثرر با استااده از روش دلای فازی اقدام به اجماع و اسـتخراج ووامـ    ، نظری پژوهش

 آمده در ادامه ارائه دده است: دست بهکه نتایج  طریش نظر خبرگان تعیین گردید

میانگین نظر خبرگان حاصل نظرسنجی سوم و اختلاف میانگین  (:3) جدول

 دوم و سومهای  در گام هاآمده نظر دست به

 مؤلفه ها ردیف ابعاد

میانگین فازی 

 مثلثی
(       

میانگین 

زدایی  فازی

     شده 

اختلاف 

های دوم  گام

 و سوم

ی
دغی
ش 
واب
س

 

 83/8 78/8 (80/8، 03/8 ،8/2) قمیلات فردس ح ت 2-2

 82/8 82/8 (00/8، 03/8، 03/8) ارزیابی ومیکرد سالیانه تأریر 1-2

 81/8 02/8 (30/8، 88/8، 03/8 دارابودن سابقه در مشاغ  مدیریتی 3-2
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 مؤلفه ها ردیف ابعاد

میانگین فازی 

 مثلثی
(       

میانگین 

زدایی  فازی

     شده 

اختلاف 

های دوم  گام

 و سوم

 80/8 20/8 (23/8، 38/8، 00/8) رتبه دخمی تأریر 0-2

 81/8 08/8 (00/8 ،78/8، 00/8 رتبه سازمانی تأریر 0-2

8-2 
/ مـدیر   س ح مـدیریتی )مـدیروالی  

 مدیر پایه(  میانی/
08/8 ،73/8 ،00/8) 01/8 88/8 

7-2 
دارا بــودن تجربــه فنــی در کارراهــه 

 دغیی
(00/8 ،70/8 ،03/8) 07/8 80/8 

0-2 
میــزان ارتبــاط ردــته و گــرایش    

 تقمییی با کارارهه دغیی
(00/8 ،80 ،03/8) 07/8 80/8 

 82/8 80/8 (88/8، 00/8، 8/2) میران سابقه خدمت 0-2

 81/8 00/8 (00/8، 8/8/، 00/8) میزان تجربه و سابقه در سمت فعیی 28-2

22-2 
 ـ  دادتن ومیکـرد م یـوب گذدـته   

 بین پیش
00/8 ،33/8 ،23/8) 20/8 80/8 

21-2 
ــأریر ــاتی   ت ــغ  )ومیی ــت د /  ماهی

 ستادی(
(03/8 ،73/8 ،00/8) 03/8 82/8 

23-2 
فنـی مـرتبط و   هـای   دادتن آموزش

 طی دده حین خدمت
(03/8 ،70/8 ،08/8) 00/8 80/8 

20-2 
ــزان  ــأریرمیـ ــدیت   تـ ــاز اردـ امتیـ

 ( )دایستگی نسبی
(03/8 ،73/8 ،00/8) 03/8 80/8 

ی
ند
نم
توا

 
ی 
ها

ی
وم
وم

 

 81/8 80/8 (80/8، 03/8، 00/8) رایانهدادتن مهارت  2-1

 81/8 82/8 (00/8، 03/8 ،00/8) دادتن ارتباطات 1-1

3-1 
ــی و    ــدی ذهنــ ــتن توانمنــ دادــ

 ای وظیاههای  دایستگی
00/8 ،80/8 ،03/8) 00/8 80/8 

0-1 
تخممـی  هـای   دارا بودن دایستگی

 خیش ایده و...(، )پژوهش
(00/8 ،08/8 ،00/8) 00/8 82/8 

ی
تگ
یس
دا

 
ی 
ها

ی
تار
رف

 

2-3 

ــودن دایســتگی ــومی هــای  داراب وم

قـیط کـلان   درر م، رهبـری  :مانند

 مقوری ودالت، وکار کسب

(03/8 ،88/8 ،30/8) 02/8 87/8 

1-3 

ــودن دایســتگی ــای  داراب ــاری ه رفت

فن مـذاکره و حـ     :اختماصی مانند

، راهبردیتاکر ، گروهیکار ، تعار 

(8/2 ،03/8 ،80/8) 78/8 81/8 
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 مؤلفه ها ردیف ابعاد

میانگین فازی 

 مثلثی
(       

میانگین 

زدایی  فازی

     شده 

اختلاف 

های دوم  گام

 و سوم

 ح  تعارضات و...

3-3 

ــا و  ــت معیارهـــ ــزان اهمیـــ میـــ

ــای  صــلاحیت ــیه ــومی  اخلاق و وم

 جاری(های  فش مقررات و رویه)و

(00/8 ،70/8 ،03/8) 07/8 82/8 

0-3 
اجتماوی ماننـد  های  دارابودن مهارت

 سازی گروه
(80/8 ،03/8 ،12/8) 17/8 88/8 

0-3 
دناختی ماننـد  های  دارابودن مهارت

 سازمان راهبردهایهم راستایی با 
(70/8 ،00/8 ،38/8) 38/8 81/8 

 80/8 18/8 (20/8، 30/8، 88/8) اررگذاریمیزان ناوذپذیری و  8-3

 83/8 00/8 (03/8، 80/8، 00/8) میزان دهرت فرد در درون سازمان 7-3

0-3 

رفتـاری از  هـای   دارابودن دایسـتگی 

و حـ   گیـری   تممیم، قبی  رهبری

مذاکره و متقاود ، مسئیه و ارتباطات

، کـارگروهی ، مدیریت تغییـر ، سازی

 (دهی و سازمانریزی  برنامه

(70/8 ،03/8 ،38/8) 38/8 81/8 

 81/8 00/8 (00/8، 08/8، 08/8) میزان اهمیت و توجه به فرهنگ سازمانی 0-3

28-3 
دادتن جایگاه و منزلت سازمانی بـه  

 لقاظ حوزه تممیم و اررگذاری
(08/8 ،70/8 ،03/8) 08/8 88/8 

22-3 

معیار ، میزان توجه به بافت اجتماوی

، یر ترکیب قومیقراردادن ووامیی نظ

 دغ  و تقمی 

08/8 ،73/8 ،00/8) 01/8 80/8 

21-3 
توجه بـه تغییـرات اجتمـاوی ماننـد     

 سبک کاری دیجیتال
(08/8 ،33/8 ،23/8) 27/8 87/8 

23-3 

دارابــودن ناــوذ اجتمــاوی ماننــد    

ــاق ــه، ان بـ ــذیری جامعـ ــار ، پـ فشـ

 اطاوت و رهبری، همسارن

00/8 ،80/8 ،08/8) 08/8 88/8 

 83/8 30/8 (33/8، 00/8، 70/8) دادتن چارکی ذهنی 20-3

ی
تگ
یس
دا

 
ی 
ها ی
ریت
دی
م

 

2-0 
خلاقیـت  ، دارابودن بمیرت مدیریتی

 و نوآوری
(03/8 ،08/8 ،00/8) 00/8 88/8 

 87/8 07/8 (03/8، 70/8، 00/8)اخـــلاق هــای   دادــتن دایســـتگی  1-0
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 مؤلفه ها ردیف ابعاد

میانگین فازی 

 مثلثی
(       

میانگین 

زدایی  فازی

     شده 

اختلاف 

های دوم  گام

 و سوم

 و تعهد و تعیش سازمانیای  حرفه

3-0 

دـام   گیری  دارابودن قدرت تممیم

یـا  ای  کمیتـه ، فـردی گیـری   تممیم

رسـمی یـا سیسـیه     فراینـد ، گروهـی 

 برای انتخاب(گیری  تممیم، مراتبی

(03/8 ،88/8 ،30/8) 02/8 83/8 

 87/8 00/8 (08/8، 70/8، 03/8) دارابودن مهارت مدیریتی 0-0

 80/8 28/8 (28/8، 38/8، 00/8) دارابودن تقمیلات فنی 0-0

 (پژوهشات منبع: )م الع
 

مثلاـه   30مجمـوع  در، روش دلای فازی بر اسا نظرسنجی  گامطی سه پس از 

در هـم  نیـز  لاه ثدو مو ، ددمثلاه جدید اضافه  سه، پژوهش دناسایی دده از ادبیات

 0در  گـردش دـغیی  بر  مثررمثلاه  31 درنهایتو  ،حذف دده مثلا 0و  گردیدادغام 

 .مشخص گردید، بُعد

 ـ ؛ بنـابراین گـردد  مـی  ارائه 3در جدول ، دلای فازی دفرایننتیجه نهایی  منظـور   هب

دقیـش و  ، درسـت  نظـر و همچنین دادتن  گرد دغیی مثرربیان دااف مااهیم ووام  

، آینـده  هـای  پـژوهش در  کننـدگان مختیـا   برای اسـتااده  های مثرر لاهثیکسان از م

 صـورت  به، بوطهخبرگان مر هایموضوع و نظر بر اسا  ادبیاتها  لاهثهریک از این م

را ملاحظـه   یـن تعـاریا  تـوان ا  می 3 در جدولکه  گردیدومییاتی و کاربردی تعریا 

 نمود.

 دلفی فازی فرایندشده از  خذأنهایی نتیجه  (:4)جدول 

 ابعاد
برچسب 

 ها مؤلفه
 تعاریف ها مؤلفه

ی
دغی
ش 
واب
س

 

 پذیربودن س ح تقمیلاتتأریر س ح تقمیلات فرد   

 ارزیابی ومیکرد سالیانه تأریر   
دارابودن میزان اررگذاری بـرای گـردش   

 دغیی

   
دارابـودن ســابقه در مشــاغ   

 مدیریتی
 بودن در حوزه کاری ای حرفه

 بودن رتبه سازمانی فرد / پایین بار رتبه سازمانی تأریر   
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 ابعاد
برچسب 

 ها مؤلفه
 تعاریف ها مؤلفه

   
/  والی س ح مدیریتی )مدیر

 / مدیر پایه( مدیر میانی

س ح ارزیـابی انجـام دـده در     باربودن

مرکــز توســعه مــدیریت از لقــاظ رتبــه 

 / پایه( / میانی ارزیابی )مدیروالی

   
دارابــودن تجربــه فنــی در   

 کارراهه دغیی

در مسـیر   مـثرر دادتن تجربـه مایـد و   

 دغیی

   
میزان ارتباط ردته و گرایش 

 تقمییی با کارارهه دغیی

قمـییی  بودن میزان ان باق ردته تمثرر

 با مسیر دغیی

 میران سابقه خدمت   
لقــاظ  دادــتن ســوابش خــدمتی بــه   

 یکار بهتجر

   
ــابقه در   ــه و س ــزان تجرب می

 سمت فعیی

ی و طول خـدمت  کار بهتجر تأریرمیزان 

 در حوزه کاری مرتبط

    
 ماهیت دغ  )ومییـاتی  تأریر

 / ستادی(

دادتن دغ  ومییاتی و یا سـتادی   تأریر

 وع گردش دغییدر ن

    
فنی مرتبط های  دادتن آموزش

 دده حین خدمت و طی

ــأریر ــدن دوره ت ــای  گذران ــرتبط و ه م

 موردنیاز دغیی

    
امتیـاز اردـدیت    تأریرمیزان 

 )دایستگی نسبی(

باربودن میـران امتیـاز نمـره اردـدیت     

 حاص  از ووام  دغیی

ی
ند
نم
توا

 
ی 
ها

ی
وم
وم

 

 انهرایدادتن مهارت     
باربودن س ح مهـارت فـرد در رایانـه و    

 افزارهای مرتبط دغیی استااده از نرم

 ارتباطات دادتن    
برخورداری از ارتباط و تعام  با کارکنان 

 و ووام  انسانی

    
دادــتن توانمنــدی ذهنــی و 

 ای وظیاههای  دایستگی
 برخورداری از هوش و استعداد

    
تخممی های  دارابودن دایستگی

 خیش ایده و...(، )پژوهشی
پـردازی و انجـام    دادتن خلاقیت و ایده

 پژوهشیهای  فعالیت

ی
تگ
یس
دا

 
ی 
ها ی
تار
رف

 

    

ــودن دایســتگی  هــای  داراب

درر ، رهبـری  :ومومی مانند

ــار مقــیط کــلان کســب ، وک

 مقوری ودالت

وکــار و  توانــایی مــدیریت و دــم کســب

مــدیریتی و هــای  برخــورداری از ســبک

 حیه ودالترو
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 ابعاد
برچسب 

 ها مؤلفه
 تعاریف ها مؤلفه

    

ــودن دایســتگی  هــای  داراب

فن  :رفتاری اختماصی مانند

کـار  ، مذاکره و حـ  تعـار   

ح  ، راهبردیتاکر ، گروهی

 تعارضات و...

توانایی استااده از فن مذکره قوی و کار 

 راهبردیمن ش  وتقیی  تجزیهو  گروهی

    

ــا و    ــت معیاره ــزان اهمی می

ــلاحیت و  اخلاقــیهــای  ص

 ومومی

اخلاقـی و  هـای   خورداری از صلاحیتبر

 جاری(های  )وفش مقررات و رویه ومومی

    
هـــای  دارابـــودن مهـــارت 

 سازی گروهاجتماوی مانند 

ــایی در  ــهتوان ــار ب ــارتک ــای  بردن مه ه

 اجتماوی

    

هـــای  دارابـــودن مهـــارت 

 دناختی 

ــایی  ــهدادــتن توان ــار ب ــردگیری ک  راهب

 سازمان

هـای   راهبـرد راسـتایی بـا    هم

 سازمان
 برای رسیدن به اهداف

    
میزان دـهرت فـرد در درون   

 سازمان

برخورداری از دخمیتی مقبوب م ابش 

 با رفتار سازمانی

    

ــودن دایســتگی  هــای  داراب

ــری   ــ  رهب ــاری از قبی ، رفت

و ح  مسئیه و گیری  تممیم

مـذاکره و متقاوـد   ، ارتباطات

، مـــدیریت تغییـــر، ســـازی

ــارگروهی ــهبرنا، ک ــزی  م و ری

 دهی( سازمان

مبتنـی بـر   ای  دادتن رفتار حرفه توانایی

دناخت مسئیه و ، گیری تممیم، رهبری

 دهی و سازمانریزی  برنامه

    
ــه  میــزان اهمیــت و توجــه ب

 فرهنگ سازمانی

ــر اصــول   ــه فرهنــگ مبتنــی ب توجــه ب

 سازمان

    

دادــتن جایگــاه و منزلــت   

ــه  ــازمانی ب ــوزه   س ــاظ ح لق

 اررگذاریتممیم و 

برخورداری از جایگاه سازمانی بـا توجـه   

 گیری به دادتن قدرت تممیم

ــازمانی در  میـــزان توجـــه بـــه بافـــت      ــیت س ــورداری از دخم برخ
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 ابعاد
برچسب 

 ها مؤلفه
 تعاریف ها مؤلفه

ــراردادن ، اجتمــاوی ــار ق معی

، ووامیی نظیر ترکیـب قـومی  

 دغ  و تقمی 

ــد    ــازمانی همانن ــگ س ــه فرهن ــه ب توج

 قومیت

    

 :ننددارابودن ناوذ اجتماوی ما

فشـار  ، پـذیری  جامعه، ان باق

 اطاوت و رهبری، همسارن

دناخت نسبت به بافت جامعه و ان باق 

 پذیری و غیره دادن آن با جمعه

 باربودن چارکی ذهنی دادتن چارکی ذهنی    

ی
تگ
یس
دا

 
ی 
ها

ی
ریت
دی
م

 

    
، دارابودن بمـیرت مـدیریتی  

 خلاقیت و نوآوری

مـدیریتی و  ی هـا  برخورداری از توانـایی 

 پردازی و ایدهها  خلاقیت

    
اخـلاق  هـای   دادتن دایستگی

 و تعهد و تعیش سازمانیای  حرفه

و تعهـد و  ای  از اخلاق حرفـه گیری  بهره

 تعیش سازمانی

    

گیری  دارابودن قدرت تممیم

، فـردی گیری  دام  )تممیم

 فراینـد ، یا گروهـی ای  کمیته

، رســمی یــا سیســیه مراتبــی

 برای انتخاب(گیری  یمتمم

فردی و یـا  های  گیری توانایی در تممیم

 های رسمیفرایندگروهی و مشارکت در 

 توانایی دادتن مهارت مدیریتی دارابودن مهارت مدیریتی    

 (پژوهشنتایج )منبع: 
 

 سیستم خبره فازیسازی  الگو. 1-4
توابـع   -2از:  انـد  ارتوب ـونمـرهای مهـم سیسـتم خبـره فـازی      ، با توجه به این الگو

پایگـاه   -3، متغیرهـای ورودی سیسـتم  سـازی   فـازی  -1، ومویت متغیرهای ورودی

داده کاربر. در جهت طراحی یـک   -0موتور استنتاج فازی و  -0، دانش و قواود فازی

بـر  ، سیستم خبره فازی مبتنی بر هوش ممنووی در انتخاب و اجرای گردش دـغیی 

الـا(   :متغیـر ورودی دـام    31بعُـد بـا    0قسمت قبیی آمده در  دست بهنتایج  اسا 

ــغیی  ــوابش د ــدی، س ــای  ب( توانمن ــومیه ــتگیپ، وم ــای  ( دایس ــاریه ( ت، رفت

مدیریتی و یک متغیر خروجی بـا ونـوان انتخـاب کارکنـان و اجـرای      های  دایستگی

 .(2گردش دغیی در نظر گرفته دده است )دک  
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 پاردایمی پژوهش الگوی (:1)شکل 

 

هـای   یافته از تـایعی از مشخمـه در مجمووـه    تعمیم، مویت مجمووه فازیتابع و

درجه تعیش ومـو بـه مجمووـه هـدف     دهنده  بادد. در من ش فازی نشان می کلاسیک

سـازی   الگـو هـای   است. در این پـژوهش از تـابع ومـویت گوسـی در ارزیـابی ورودی     

رت و هوش ممـنووی  کاربردهای تابع گوسی در آمار و احتما دلی  بهاستااده گردید. 

از این تابع استااده دـده اسـت. کـه     پژوهشالخمو  در تابع ومویت در این  و ویی

 دود: زیر تعریا می صورت به

                                                                     (3راب ه )
 

      

    

گردد.  وددی اوییر مقسوب می eحقیقی و ضریب رابت  a, b, cدر این فرمول     

ارتاـاع  کننـده   تعیـین  aبودن  های متقارن دده است که با رابت دک  این تابع زنگول

انقراف معیار و میزان کشیدگی زنگوله است. در جدول  cمرکز قیه و  bقیه منقنی و 

ازی به همـراه اوـداد ف ـ  های  نام متغیرهای ورودی و خروجی و مقادیر زبانی ورودی 0

 تخمیص داده دده درج گردید.

ای هدایستگی

 مدیریتی

های دایستگی

 رفتاری ومومی

 مهارت مدیریتی

 بمیرت مدیریتی

 تقمیلات مدیریتی

 تقمیلات فنی

 تجربه مدیریتی

 مهارت زبان

 مهارت رایانه

 های ذهنیتوانمندی
 

پایگاه 

 دانش خبره

 سوابش دغیی

های توانمندی

 ومومی

 تقمیلات

 رتبه دخمی

 رتبه سازمانی

 تجربه فنی

 ردارزیابی ومیک

 چارکی ذهنی

 ناوذپذیری و اررگذاری

 گیریقدرت تممیم

 سازیگروه

 فن مذاکره و ح  تعار 
 

بینی پیش

 گردش شغلی
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 متغیر زبانی تابع عضویت متغیرهای ورودی (:5) جدول

 [    ]پارامتر  نماد تابع عضویت مقادیر زبانی منبع نحوه ارزیابی نام متغیر

 سوابش دغیی
لیلا و جیدکا 

(1820) 

 Low (8 28) پایین

 Medium (08  28) متوسط

 High (288   28) بار

های  ندیتوانم

 ومومی

فرانچسکو و 

 (1818همکاران )

 Low (8   18) پایین

 Medium (08  28) متوسط

 High (288  18) بار

های  دایستگی

 رفتاری

سوفیا و همکاران 

(1820) 

 Low (8  18) پایین

 Medium (08  28) متوسط

 High (288  18) بار

های  دایستگی

 مدیریتی

پوپکا و همکاران 

(1820) 

 Low (8  18) پایین

 Medium (08   20) متوسط

 High (288  18) بار
     

، پـایین ، مقادیر زیانی 3ومومی را به های  توان متغیر توانمندی می نمونه ونوان به

( 18 8ومومی دارای پـارامتر ) های  متوسط و بار تقسیم نمود. متغیر زبانی توانمندی

ومـومی  هـای   متغیر زبـانی توانمنـدی  ، ز طیا ارزیابیاز مرک 18یعنس احراف معیار 

. متغیـر  است 08از امتیاز  28( به معنی انقراف معیار 28  08متوسط دارای پارامتر )

از  18( بـه معنـی انقـراف معیـار     18  288رای پـارامتر ) اومومی بار دهای  توانمدی

تـا   8دد بـین  . با توجه به س ح تعریا متغیرهـای ورودی و ـ است 288امتیاز نهایی 

در جهــت ارزیــابی متغیرهــای ورودی و  ؛ بنــابرایندر نظــر گرفتــه دــده اســت 288

در نظر گرفته دـد   288تا  8طراحی گردید که در آن امتیاز ای  نامه پرسش، خروجی

کیاـی از خبرگـان    صورت به، مذکور نامه پرسشبر  و از خبرگان نظرسنجی دد. ولاوه

، متغیرها از منظر متغیرهای کلامی در س ح )کـم پرسیده دد که  سثالبرای ارزیابی 

بـرای انجـام    2زیاد( بررسی گردد. در این پژوهش از تـابعی بـه دـک  زنـگ    ، متوسط

و بـر مبنـای    اسـا   ایـن  بـر اسـتااده دـد.   سـازی   الگـو متغیر خروجی در بندی  س ح

 س ح تعریا گردید. 0، برای متغیر خروجی، متغیرهای ورودی و قوانین تدوین دده

                                                           
1. Bell Shaped 
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 مقادیر زبانی متغیر خروجی گردش شغلی (:6)ول جد

 عددهای فازی مثلثی تعریف و مفهوم متغیرهای زبانی متغیرهای زبانی

 خییی کم
کدام از اهداف اجرای گردش دـغیی   به هیچ

 یابیم. دست نمی، مدنظر
(10  28  8 8) 

 کم

به میـزان کمـی از اهـداف اجـرای گـردش      

زیادی  یابیم و فاصیه دست می، دغیی مدنظر

 تا رسیدن به اهداف خواهیم دادت.

(00  30  10  20) 

 متوسط

 به بخشی از اهداف اجرای گردش دـغیی دسـت  

حاصـ   ، یابیم لیکن بعمی از اهـداف مـدنظر   می

حاص  دده اگر چـه موفقیـت   ه گردد )نتیج نمی

 .گردد لیکن قاب  پذیرش است( مقسوب نمی

(80 00  00  30) 

 زیاد
دست ، دغیی مدنظر به اهداف اجرای گردش

 کنیم. پیدا می
(00  70  80  00) 

 خییی زیاد
تر از اهداف اجـرای گـردش    به نتایجی بیش

 کنیم. دست پیدا می، دغیی مدنظر
(288 288 08 70) 

     

یعنی تمرکز کام  نسـبت   ،س ح برای ارزیابی گردش دغیی )کم(ترین  در ضعیا

، تمرکز جهت اجرای گـردش دـغیی   به داغ  در سازمان تا بارترین س ح یعنی ودم

، کنترل و توسعه )خییی زیاد( است. میانگین نظر خبرگان به دک  اوداد فازی گوسی

 درج دد. 0دام  مقدار متغیر خروجی سیستم تعیین گردید که نتایج در جدول 

سیستم خبره فازی مـورد   الگویدر تابع ومویت دک  زنگ متغیر زبانی خروجی 

 مشاهده است. ب قا 1ارزیابی در دک  
 

 
 تابع عضویت متغیر زبانی خروجی گردش شغلی (:2) شکل
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سیستم خبره فـازی از سیسـتم    الگویدر این پژوهش برای طراحی ، اسا  این بر

توانـد   می استنتاج ممدانی استااده گردید. این سیستم به ویت امکان تاسیر از قوانین

نماید. از دیگر نتـایج اسـتااده از    تممیم استاادههای  از سیستمای  در س ح گسترده

 2چنـد ورودی و یـک خروجـی    صـورت  بـه این سیستم دارابودن قدرت بیـانی بـار و   

هـای   سـری مجمووـه   دده است. سیستم استنتاج فازی ممدانی که از یکسازی  پیاده

غیرخ ـی و   صـورت  بـه نماید و خروجی هر قـانون را   می قانون استااده ونوان بهفازی 

کند. در این فاز پایگاه قواود فازی با استااده از متغیرهای ورودی زبانی  یم فازی ارائه

دود که با توجـه بـه اینکـه ایـن      ایجاد می آنگاه ـ  خبرگان که با قاوده اگر هایو نظر

نظـر و دانـش   ، پایگاه دانش، ی در نظر گرفته دده استکم  ـتققیش یک روش کیای  

حمـوری   صـورت  بـه گیـری   تمـمیم قواوـد   بـر اسـا   دود که  می خبرگان مقسوب

دود. همچنـین تعـداد قواوـد برابـر اسـت بـا        می استخراج و در طراحی مدل استااده

میزان س ح هر متغیر به توان متغیرهای ایجاد دده و درنتیجه با توجه بـه الگوهـای   

قاوـده ایجـاد و    02و دانش خبرگان از قواود کییدی استااده دده که بـا  سازی  بهینه

بعدی گویای قواود تعریا دده اسـت و   و نموادرهای سهسازی  الگواز  خروجی حاص 

 را پودش داده است.گیری  تمامی فمای تممیم

این تعداد قواود مبتنی بر پاسخگویی ک  ، انجام ددهسازی  الگواز نظر خبرگان و 

 اسا  متغیرهای ورودی و خروجی از طراحی و تعریا قوانین فازی بر . بعداست الگو

 ن مدل نهایی را استخراج نمود.توا می

خبرگان در تدوین قواود فازی اقـدام بـه تشـکی  یـک      هایدر جهت تجمیع نظر

در سیسـتم مـورد    مـثرر پن  دد و کییات توضیح داده دد. سـسس قواوـد کییـدی و    

رفتار سیستم طراحـی  ، مرحیه و با افزودن قواهد به مرحیه صورت بهتوافش قرار گرفت و 

ــرار مــورد ، الگــوو در صــورت وجــود نقــص در خروجــی   گرفــت و مــورد بررســی ق

از قواوـد  ای  نمونـه  7ذف گردیـد. در جـدول   ح ـو در انتها اصلاح و یـا   وتقیی  تجزیه

 درج دده است.گیری  تممیم
  

                                                           
1. MISO 
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 نمونه قانون و قواعد طراحی سیستم خبره گردش شغلی (:7) جدول

 آنگاه

)گردش 

 شغلی(

مدیریتی های  و شایستگیهای عمومی  توانمندی، اگر )سوابق شغلی

شماره  رفتاری(های  و شایستگی

 قانون
گردش 

 شغلی
 سوابق شغلی

های  توانمندی

 عمومی

های  شایستگی

 مدیریتی

های  شایستگی

 رفتاری

 2 کم کم کم کم خییی کم

 1 کم متوسط کم کم خییی کم

 3 کم زیاد کم کم خییی کم

 0 متوسط کم کم کم خییی کم

 0 سطمتو متوسط کم کم کم

 8 متوسط زیاد کم کم کم

 7 زیاد کم کم کم کم

 0 زیاد متوسط کم کم کم

 0 زیاد زیاد کم کم متوسط

 28 کم کم کم متوسط خییی کم

 22 کم متوسط کم متوسط خییی کم

 21 کم زیاد کم متوسط خییی کم

 23 متوسط کم کم متوسط خییی کم

 20 متوسط متوسط کم متوسط کم

 20 متوسط دزیا کم متوسط کم

 28 زیاد کم کم متوسط کم

 27 زیاد متوسط کم متوسط متوسط

 20 زیاد زیاد کم متوسط متوسط

 20 کم کم کم زیاد خییی کم

 18 کم متوسط کم زیاد خییی کم
 

 الگو. اعتبارسنجی 1-5
داکثر و ح ـسیسـتم ارزیـابی حـداق و سیسـتم      الگـوی  بـر اسـا    الگـو اوتبارسنجی 

مورد بررسی و ارزیـابی  ، انتخاب دد الگو آزمونسییه خبرگان برای و هکه بهایی  نمونه

ید أیدده توسط خبرگان مورد تسازی  دبیههای  داده، الگواز طراحی  واقع گردید. بعد
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 8 بر اسـا   الگوحداق  ورودی و خروجی های  با توجه به داده، قرار گرفت. همچنین

دده و ارزیابی  سازی ا نتایج دبیهس ح مختیا مورد آزمون قرار گرفت تا در مقایسه ب

 02موفقیـت  ، ارائـه گردیـد   الگـو  آزمـون که توسط خبرگان بـرای  هایی  نمونه، واقعی

که دام   الگوهای  زیر خروجیهای  را نشان داده است. در دک سازی  درصدی دبیه

اسـت نمـایش داده دـده اسـت.     گیری  مختیا متغیرهای ورودی تممیمهای  ترکیب

افـزار متیـب    از نـرم  الگـو و اجـرای  سـازی   پیـاده ، است بـرای طراحـی  رزم به توضیح 

هـای رفتـاری و    دایسـتگی ، 3 در دک سازی  دده است. در خروجی دبیهگیری  بهره

دود که ابتدا خروجی تمام  بینی گردش دغیی مشاهده می سوابش دغیی و س ح پیش

نکه هرچه میزان قوانین وجود ندارد و ای دهد و خلأ را پودش میگیری  فمای تممیم

بینی گـردش دـغیی    رفتاری و سوابش دغیی افزایشی بادد س ح پیشهای  دایستگی

کنـد. ایـن    ه سمت انتخاب گردش دغیی وـدم تمرکـزی حرکـت مـی    ب نیز افزایشی و 

هـای   هـای ومـومی و دایسـتگی    تـوان بـرای دو متغیـر توانمنـدی     مـی  موضوع نیز را

ه هر دو برای گـردش دـغیی ضـروری و    تاسیر نمود ک گونه این 0مدیریتی در دک  

 گذار است. تأریر

 
 های رفتاری و سوابق شغلی اساس دو متغیر شایستگی برالگو عدی بُ خروجی سه (:3) شکل
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های عمومی و  اساس دو متغیر توانمندی برالگو عدی بُ خروجی سه (:4) شکل

 های مدیریتی شایستگی
 

 گیری نتیجه
بخش زیـادی از بودجـه کشـور     تأمینی است که در صنعت نات ایران سازمانی دولت

بادـد. منـافع    مـثرر تواند در اقتمـاد کشـور بسـیار     بادد و از این طریش می دخی  می

تواند ضـمن   حال می دروین، ها در بُعد نیروی انسانی سازمان گونه اینحاص  از تقویت 

هـای   خـش منافع میی کشور از طریش تجهیـز نیـروی انسـانی مـورد نیـاز در ب      تأمین

وابسته را فراهم نماید. یکـی  های  وکارهای سایر درکت موجبات ردد کسب، تخممی

هـای   دیـدگاه ، ین مسائیی که در تدوین و طراحی گردش دـغیی وجـود دارد  تر مهماز 

، هـا دارای معایـب   متااوتی است که برای تقیی  آن وجود دارد. هریک از این تقییـ  

نـوع   بـر اسـا   ضروری است تـا   دند؛ بنابراینبا میمزایا و مقدوده کاربردی خاصی 

، درایط حاکم بر آنها و بـا درنظرگـرفتن متغیرهـای مختیـا    ، زمینه فعالیت، سازمان

 بتوان مدل مناسبی را برای انتخاب نوع رویکرد گردش دغیی انتخاب کرد.

هـای فرضـیه و    در خمو  بقا گردش دـغیی نـوع آزمـون    پژوهشدر پیشینه 

م البی ونوان گردید که در ایـن  ، دده ای استاندارددده و انجامه نامه پرسش صورت به

سیستم هوش  الگویطراحی  بر اسا بار بر مبنای نظر خبرگان و  پژوهش برای اولین

پیشـنهاد گردیـده اسـت کـه در      الگـویی ی و کیاـی  کم های  ممنووی مبتنی بر داده

ش انتخـاب نیروهـای   رو، اسـتاندارد  صورت بهتواند بر اسا  آن  صنعت نات ایران می

تابعه طراحی نمایـد. در ایـن پـژوهش بـا     های  مستعد برای مشاغ  خود را در درکت

در گردش دغیی دناسایی و با اسـتااده   مثررمتغیرهای ، های پیشین بررسی پژوهش
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، 33/0متغیر سوابش دغیی با امتیـاز   0گیری دلای انتخاب گردید که از روش تممیم

و  08/7هـای مـدیریتی بـا امتیـاز      دایسـتگی ، 80/0متیـاز  های رفتاری با ا دایستگی

بینـی و انتخـاب گـردش دـغیی      جهـت پـیش   38/7های ومومی با امتیـاز  توانمندی

 ترتیب اولویت دناسایی دد. به

در انتخاب گردش دـغیی در صـنعت ناـت     تأریرترین  متغیر سوابش دغیی با بیش

بـر گـردش    مـثرر هـای  لاههای متعددی در خمو  مث نقش اساسی را دارد. پژوهش

، بهینه صورت بهدغیی انجام دده است. صنعت نات ایران وظیاه دارد مشاغ  خود را 

هـای خیـش ارزش نیـروی انسـانی در قالـب       پیشـران ، مدیریت نماید. به همین دلیـ  

کنند و موانـع خیـش ارزش    ها نمود پیدا می توانمندی، ها هایی همانند دایستگی مثلاه

ووامیی نظیر ایجـاد   ؛ بنابراینبادند همین رویکرد قاب  دناسایی میدر صنعت نات با 

اسـتعدادهای  های  بستری برای دناسایی و مشارکت کارکنان جهت ارزیابی در زمینه

هـای رفتـاری را    های آنان را در نظـر گرفـت. دایسـتگی    بندی توانمندی ویژه و س ح

هـای ومییـاتی را    ه در برنامـه های فردی و خیش اید توان از ووامیی نظیر توانمندی می

های تابعه صنعت نات در این بعُـد   هایی جهت ارزیابی کارکنان در درکت برای ملار

 پیشنهاد نمود.

های مـدیریتی در انتخـاب گـردش     در بُعد دایستگی ،های پژوهش م ابش با یافته

وری  هسازمان در مراح  بهر، اینکه هر میزان دلی  به ،بادند می دغیی در جایگاه سوم

های فردی  های نیروهای متخمص در دایستگی نیازمند استااده از توانایی، خود بادد

بـه تـدوین   صـرفاً  و صـنعت ناـت    است،گری  همچون توانمندی مدیریتی در تممیم

را در  تـأریر هـای ومـومی چهـارمین     نمایـد. توانمنـدی   میهای کلان آن اقدام  برنامه

توجـه ویـژه بـه افـراد بـا رویکـرد        ؛ بنابرایندبینی و انتخاب گردش دغیی را دار پیش

گـردد.   تاویض اختیار به افراد با سابقه بار و ومیکرد م یوب در این بُعد پیشنهاد مـی 

طـور   هگیری یک راهبرد باارزش بادد که بکار بهتواند نتیجه  های ومومی می توانمندی

 های بهتر صورت پذیرد. گیری به دیوهکار بهموازی و با نتیجه 

های فردی و ومیکرد در این  توانمندی، های فردی ووامیی مث  دایستگی نابراینب

نوع فرهنگ سازمانی در انتخاب گـردش دـغیی نقـش مهـم و      گردد. بُعد پیشنهاد می

هـای مناسـب در صـنعت رزم     کییدی دارد. با دارابودن توان رزم برای تنظیم واکنش

مزیت و برتری بـرای سـازمان مقسـوب    ، ها است و با اجرا بهنگام و سریع آن واکنش

صـنعت بایـد سـروت ومـ  دادـته بادـد.       ، گردد. برای دست یافتن به این برتری می

ای بـرای هـدایت    وسییه ونوان بهکید بر فرهنگ سازمانی أدادن به راهبردها و ت اهمیت
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اسـت. ایـن    مـثرر اجرای گردش دغیی و جیوگیری از ممانعـت در اجـرای آن بسـیار    

 ـبینی و انتخاب گردش دغیی در صنعت ناـت را ارا  کمی برای پیش یالگوپژوهش  ه ئ

 نموده است.

دهـد کـه نتـایج     هـای مـرتبط نشـان مـی     مقایسه این پژوهش با سایر پـژوهش 

گـردش دـغیی بـا نتـایج بسـیاری از      دهنـده   اجـزای تشـکی    تأریرپژوهش از نظر 

( و 1813)ساتریسـنو و همکـاران    ازجمیـه ، هـا  پـژوهش ها و دسـتاوردهای   پژوهش

وری از طریـش گـردش    بـر بهـره   تـأریر ( و از نظر 1813) نو همکارا مایک  سیمونز

و تراسـانوکانیا و  ، (1811) و همکـاران  هـای وبـدالرزاق سـییمان    دغیی با پـژوهش 

 سازگاری دارد.، (1811همکاران )

 پیشنهادها
موفقیـت در   منظـور  بـه ، نتـایج پـژوهش بـرای صـنعت ناـت      بر اسا پیشنهادهایی 

 گردد:کارگیری موفش از مدل پژوهش به درح ذی  ارائه می هب

ریـزی   گذاری و برنامـه  پذیری در صنعت نات در جهت سیاست افزایش مسئولیت -2

ای در  بایسـت اهتمـام ویـژه    مدت و بیندمدت نیروی انسانی: صنعت نات مـی  کوتاه

ظـام  هـای کیـی ن   سیاسـت  چهـارچوب ریزی نیروی انسـانی در   حوزه ارتقای برنامه

 اداری دادته بادد.

های ومییاتی:  ریزی هدفمند برای انتخاب و پرورش نیروی متخمص حوزه برنامه -1

، سـارری  های کیی نظام اداری مبنی بر گسترش نظـام دایسـته   بر اسا  سیاست

نگر در جهت تربیت و پـرورش نیـروی انسـانی     ریزی آینده اجرای یک برنامهه رزم

 خبره صورت پذیرد.

های منابع انسـانی در جهـت حاـظ منـافع سـازمانی:       یش روحیه ح  بقرانافزا -3

هـای   بایست با ارجح قراردادن منافع ومومی بـر مناعـت   مدیران اردد سازمان می

فردی به ایجاد حس مشارکت در بین کارکنان بـرای حـ  مسـائ  انسـانی اقـدام      

 نمایند.

نگرش به آینـده بـر اسـا      ریزی منابع انسانی در جهت ایجاد نگری برنامه آینده -0

ریـزی و   گـردد در ایـن زمینـه بـا برنامـه      های نظـام اداری: پیشـنهاد مـی    سیاست

سـازی تربیـت    زمینـه ، نگـری  دهی هدفمند در راستای افزایش دانش آینده سازمان

 نیروی انسانی متخمص فراهم دود.
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