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Abstract 
The welfare organization needs employees with high emotional intelligence to be able to perform 

their duties effectively; Therefore, predicting the group dynamics of employees based on their 

emotional intelligence in the Welfare Organization of Mazandaran Province was the purpose of 

this study.The statistical population of the present study was 1125 employees of the Welfare 

Organization of Mazandaran Province. The number of statistical sample was considered to be 290 

people.The research measurement tool was standard questionnaires of Bar-On emotional 

intelligence and researcher-made intergroup dynamics. In order to analyze the data, model, the 

theory of Rough set Theory has been used. With the help of Rough Theory, the level of group 

dynamics of employees as a decision characteristic and seven situational characteristics as a 

decision system have been entered into ROSETTA software and the rule model has been 

extracted. According to different algorithms of discretization and redundant production, eight 

models of rules were constructed and the results of each model were evaluated by parallel 

validation method. The results show that the level of education and interpersonal dimensions and 

adaptability have the greatest effect on group dynamics. the best model has been selected using 

entropy discretization method, genetic algorithm and ORR strategy for redundant production, with 

434 rules and 77.83% prediction accuracy. The model of rules was selected with the highest 

validity as the inference engine of the expert system and after designing the user interface, it was 

possible to predict the group dynamics of employees by examining their level of emotional 

intelligence. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
A work group includes communication, cooperation 

and coordination and requires interaction with others 

(Grealish & et al., 2019). In the successful 

implementation of joint knowledge work group 

activities, focusing on problem solving and mutual 

respect is the basic principle (Kim & et al., 2019) 

which is tied to the efforts of the members for the 

mobility and dynamics of the group in the process of 

carrying out activities, the image and credibility of 

organizations. Group dynamics is a complex 

phenomenon in a social context and includes 

Interpersonal relationships are those that develop in a 

small group of people during a joint activity. On the 

other hand, placing people in groups does not 

guarantee that those groups will be effective. People 

working together, listening to each member, paying 

attention to all opinions and being humble and 

respectful to each other has always been a challenge 

(Kazemi & et al., 2014). A subject that has attracted 

the attention of many scientists in the fields of 

management, psychology and management, and they 

consider it related to the emotional intelligence of 

employees. Today, it is believed that emotional 

intelligence plays a significant role in career success. 

Emotional intelligence, as a processor of emotional 

information, is able to create meaningful emotional 

relationships in work environments (Khandan et al., 

2017) and, while harmonizing the emotions of 

employees, facilitate the exchange of positive 

emotions between them. (Mossadeghi Rad, 2017) 

Emotional intelligence is a type of emotional 

information processing that includes the correct 

evaluation of emotions and its adaptive regulation 

(Miri et al., 2019). 

Group activities are very important in today's 

organizations and have caused group dynamics to be 

brought up as a factor to achieve productivity in 

organizations. The problem of reducing the dynamics 

of a group is one of the most important problems of 

human resources in Iranian organizations, which is 

especially sensitive in the welfare organization. The 

welfare organization, its departments and centers are 

responsible for a huge number of health and social 

services that are related to the physical and mental 

health of people in the society. The employees of this 

organization provide helpful and consulting services 

to the vulnerable and deprived sections of the society, 

which is related to the ability to monitor their own and 

clients' feelings and emotions, social awareness and 

relationship management (emotional intelligence). 

The employees of this organization need numerous 

interactions, including interaction with other 

colleagues, clients and covered families. A good 

relationship between service providers will lead to 

more trust, and in contrast to not having proper 

relationships in this organization, irreparable negative 

effects will be caused by the affected sections. The 

employees of this organization carry out their duties in 

a kind of emotional work, therefore they must have the 

ability to recognize and manage their emotions and 

feelings and those of clients and establish appropriate 

and empathetic social communication. Providing 

quality services to the clients of this organization 

needs to pay attention to the discussion of group 

dynamics. Therefore, the main question is whether the 

group dynamics of welfare organization employees 

can be predicted based on the dimensions and level of 

their emotional intelligence, and therefore, this 

research aims to use Raff's theory to develop an expert 

system to predict the group dynamics of employees 

based on to design their emotional intelligence level. 

2. Research Methods 
The current research from the point of view of the type 

of goal, the method of data collection, the degree of 

control of variables and the type of reasoning, is part 

of applied, field, descriptive and quantitative research. 

The statistical population of this research consists of 

all the employees of Mazandaran province welfare 

organization numbering 1125 people who are working 

in the general administration and the welfare 

administration of subordinate cities. According to 

Cochran's formula, the number of statistical sample 

was 290 people, and because the studied population 

has inter-group homogeneity, a staged cluster method 

was used to select the sample by distributing 350 

questionnaires. 304 numbers were considered as 

acceptable questionnaires. In order to measure the 

emotional intelligence of employees, Bar-An (2002) 

standard emotional intelligence test was used, and in 

order to measure intergroup dynamics, a researcher-

made questionnaire containing 37 items was used. 

Validity and reliability of both questionnaires were 

confirmed. In order to analyze the data, model and 

extract the rules, the Rough set theory method and 

ROSETTA software have been used. 

3. Results 
With the help of Rough Theory, the level of group 

dynamics of employees as a decision characteristic 
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and seven situational characteristics including 

demographic information and dimensions of 

emotional intelligence  Including the intrapersonal 

component: emotional self-awareness, self-

expression, self-esteem, self-actualization, 

independence. Interpersonal component: empathy, 

social responsibility, interpersonal relationships. 

Stress management component: stress tolerance, 

impulse control. Adaptability component: problem 

solving, realism, flexibility. General mood 

component: optimism, happiness as a decision system 

have been entered into ROSETTA software. In the 

modeling process, among the various incomplete data 

completion methods, the combined completion 

method was chosen, also, among the continuous data 

discretization methods, two manual discretization 

methods and the entropy algorithm were used, and the 

generation of redundants and the inference of rules 

were also based on both FULL and ORR and two 

common methods of genetic algorithm and Johnson 

were done and a total of eight rule models were 

obtained and the results of each model were evaluated 

by parallel validation method. 

4. Conclusion 
In total, the best model using entropy discretization 

method and genetic algorithm and ORR strategy for 

redundant production, 434 rules and average accuracy 

of 77.83% and the lowest number of rules related to 

manual/Johnson/ORR model with 85 rules and 

average accuracy of 63.75% have been selected. . The 

results show that all variables considered as situational 

characteristics are necessary for predicting group 

dynamics, and none of the considered situational 

characteristics are redundant. The rules model with the 

highest credibility was selected as the synthesis engine 

of the expert system, and after designing the user 

interface, it was possible to predict the level of group 

dynamics of employees by examining their emotional 

intelligence level. Therefore, according to the 

necessity of the group dynamics factor in the optimal 

and efficient performance of the duties of the welfare 

department employees and the results of the present 

research, it can be stated that all the components of 

emotional intelligence are effective in predicting 

intergroup dynamics. Therefore, it is necessary for the 

managers of the above organization to have 

dimensions such as emotional self-awareness, self-

expression, self-esteem, self-actualization, 

independence, empathy, social responsibility, 

interpersonal relationships, psychological pressure 

tolerance, impulse control, problem solving, realism, 

flexibility. , optimism and happiness of employees 

should be given special attention and operational plans 

should be developed to improve it. Also, the model 

obtained from the entropy/genetic/ORR information 

system has an accuracy of about 78% and is more 

accurate than other models. Therefore, this rules 

model is chosen as an inference engine for expert 

system design. By designing a suitable user interface 

to obtain employee information (positional 

characteristics), it is possible to predict their group 

dynamics level with the help of the proposed inference 

engine. Managers can take advantage of this expert 

system in their decision-making in order to plan and 

take necessary measures in order to increase the level 

of group dynamics of employees. 
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 تاریخ دریافت:
 1041 فروردین 29 

 :پذیرشتاریخ 
 1041 خرداد 11

 :تاریخ انتشار
 1041 تیر 9
 

 چکیده
 بالا نیهیجا هوش با کارکنانی نیازمند پذیر، آسیب اقشار به ای مشاوره و یاورانه خدمات ارائه دلیل به بهزیستی سازمان

 روهیگ پویایی دیگر سوی از. نماید عمل خود یفوظا به اثربخش طور به احساسات و عواطف مدیریت با بتوانند تا است
 انامک گروهی، های فعالیت انجام روند به بخشیدن تسریع ضمن تواند می گروه حیات مهم های جنبه از یکی عنوان به

 روهیگ پویایی میزان بینی پیش به محققان بنابراین آورد؛ می فراهم تیم اعضای برای را وظایف از ای گستره انجام
 گردآوری روش هدف، نوع منظر از حاضر تحقیق. پرداختند بهزیستی سازمان در آنان هیجانی هوش اساس بر نکارکنا

 ارکنانک کلیه آماری جامعه. است توصیفی و میدانی کاربردی، تحقیقات جزء ترتیب به متغیرها، کنترل میزان و داده
 از استفاده با که شد گرفته نظر در نفر 274 آماری ونهنم تعداد و نفر 1121 تعداد به مازندران استان بهزیستی سازمان

 شهو استاندارد پرسشنامه گیری اندازه ابزار. گرفت قرار بررسی مورد پرسشنامه 444 تعداد ای مرحله ای خوشه روش
 از قوانین استخراج و مدلسازی ها، داده تحلیل  منظور به و بوده گروهی میان پویایی ساخته محقق و آن-بار هیجانی
 مشخصه عنوان به کارکنان گروهی پویایی میزان راف تئوری کمک با. شد استفاده راف هایمجموعه تئوری روش

 افزاررمن وارد تصمیم سیستم عنوان به هیجانی هوش ابعاد و دموگرافیک اطلاعات شامل موقعیتی مشخصه هفت و تصمیم
ROSETTA بین ابعاد و تحصیلات سطح که دهدمی نشان وهشپژ نتایج. است گردیده استخراج قوانین مدل و شده 

 سازیسستهگ روش از استفاده با مدل بهترین مجموع در.  دارند گروهی پویایی بر را اثر بیشترین سازگاری توان و فردی
 انتخاب درصد 99.74 بینیپیش دقت و قانون  444 با زائده،بی تولید برای ORR راهبرد و ژنتیک الگوریتم و آنتروپی

 اربری،ک رابط طراحی از پس و انتخاب خبره سیستم اسنتتاج موتور بعنوان اعتبار بالاترین با قوانین مدل. است شده
 .گردید فراهم ایشان هیجانی هوش بررسی با کارکنان گروهی پویایی میزان بینیپیش امکان

 کلیدواژه ها:
 هوش کارکنان، گروهی پویایی

 سازمان راف، تئوری هیجانی،
 هزیستیب

 مقدمه 1
بنا به تخصصی شدن و تقسیم کار پیچیده، وابستگی افراد به 
یکدیگر افزایش یافته و این در نتیجه کار گروهی است که 

سازد  ضرورت گرایش به گروه را آشکارتر می
(Muqarrabian  et al., 2020انسان در فعالیت .) های

تری کسب نموده و حاصل این بینش  جه مطلوبگروهی نتی

                                                      
  زادهلیاسماع مونا :نویسنده مسئول * 

 mn.esmailzadeh@gmail.com ایمیل: .خیابان جواد الائمه -بلوار شهیدان اشرف  -میدان اطلسی یزد،  آدرس:
 

موجب شد به روند کار و فعالیت گروهی توجه بیشتری شود 
(Kazemi et a.l, 2014بنابراین طبیعی است که سازمان .)

ها به دنبال افرادی هستند که بتوانند به صورت گروهی عملکرد 
های امروز قبل از آنکه سازمانمطلوب داشته باشند. مدیریت 

های کاری است، از  مدیریت بر افراد باشد، مدیریت بر گروه
پردازند  ها همانگونه که به بازسازی خود میسازمان، رو این

تا بتوانند موثرتر و با راندمان بهتر فعالیت کنند، به سوی 
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 یش بینی میزان پویایی گروهی کارکنان بر اساس هوش هیجانی آنانطراحی سیستم خبره مبتنی بر تئوری راف جهت پ. بنیزی توکلی مهناز زاده،اسماعیل مونا

ع باند تا بتوانند به نحو بهتر از منا گروهی کارکردن روی آورده
(. کارگروهی و Yarfini, 2019برداری کنند ) خود بهره

جمعی شامل همکاری در قالب و تحت سازماندهی نظام 
دموکراتیک گروه است و یک روش اولیه در ایجاد تغییرات 

ای جهت دستیابی به مثبت سازمانی است که به عنوان وسیله
(. کارگروهی Aron, 2018) شودهدف مطلوب تعریف می

شامل ارتباط، همکاری و هماهنگی و نیازمند تعامل با دیگران 
در انجام موفقیت آمیز ، و Grealish et al., 2019)است )
دانش مشترک، تمرکز بر حل مسئله و های کارگروهی فعالیت

که با  (Kim et al., 2019ل اصل اساسی است )احترام متقاب

تلاش اعضا برای تحرک و پویندگی گروه در فرآیند انجام 
ها گره خورده است. تحرک ها، وجهه و اعتبار سازمانفعالیت

و پویندگی باعث تشدید رقابت و ارتقای استانداردهای کیفیت 
 1(. پویایی گروهMadani et al., 2018شود )ارائه خدمات می

در یک زمینه اجتماعی است و شامل روابط  ای پیچیده پدیده
بین فردی است که در گروه کوچکی از افراد در طول یک 

این  ،(Forsyth, 2006فعالیت مشترک ایجاد می شود )
گذارد  و عملکرد گروه تاثیر میتعاملات بر اعضا 

(Mucchielli, 2013پویایی گروهی از شاخه .) های جدید در

روانشناسی اجتماعی است. منظور از این رشته چنانچه از آثار 
شود، اولا آشنایی با فرآیندهای ظران آن استنباط میبنصاح

ردهای علمی این رشته در گروهی و دوما استفاده از دستاو
اجتماعی -کاهش معضلاتی است که بر سر راه مناسبات روان

قرار دادن  (.Ahadi et al., 1994میان فردی ظاهر می شود )

ها موثر خواهند کند که آن گروه ها تضمین نمیافراد در گروه
ه هر عضو، توجبود. کارکردن افراد با یکدیگر، گوش دادن به 

کردن به کلیه نظرات و تواضع و احترام به یکدیگر همیشه یک 
( ، موضوعی که Kazemi et al., 2014چالش بوده است )

مورد توجه بسیاری از دانشمندان حوزه مدیریت، روانشناسی 
)عاطفی( کارکنان  2و مدیریت بوده و آن را با هوش هیجانی

دانند. مطالعات نشان داده است هوش هیجانی کنترل  ط میمرتب
دهد  افراد نسبت به احساسات درونی را افزایش می

(Sheidaei et al., 2017)  امروزه اعتقاد بر این است که
هوش هیجانی نقش قابل توجهی در موفقیت شغلی دارد. هوش 

زشگر اطلاعات عاطفی، قادر است هیجانی به عنوان یک پردا
های کاری، روابط عاطفی معنادار به وجود آورده  در محیط

(Khandan et al., 2017 و ضمن هماهنگ کردن عواطف )

ها را تسهیل نماید  کارکنان، زمینه تبادل احساسات مثبت بین آن
(Kochakzade, 2017 هوش هیجانی نوعی پردازش )

اطلاعات عاطفی است که شامل ارزیابی صحیح عواطف و 
(. هوش هیجانی Miri et al., 2019تنظیم سازگارانه آن است )

منظور از هوش هیجانی، توانایی مهارکردن تمایلات عاطفی و 
ت دیگران، رفتار ترین احساساهیجانی خود، درک حصوصی

داری، آرام و سنجیده در روابط انسانی یا دیگران، خویشتن
(. تحقیقات Kaschub, 2001شور، اشتیاق و پشتکار است )

درصد در پیش 21تا  24تنها  IQ4)دهد بهره هوشی )نشان می

ه ای نقش دارد، این درحالیست کبینی موفقیت شخصی و حرفه
ها به سایر عوامل از جمله هوش هیجانی درصد از موفقیت 74

                                                      
1. Group Dynamics 
2. Emotional Intelligence 

(. بررسی هوش هیجانی میGoleman, 1998وابسته است )

تواند موجب ارتقای دانش در مورد چگونگی ابراز احساسات 
 ,Walter & Humphreyو رهبری و مدیریت آن گردد )

2011 .) 

ها نسبت به ساختار اند که گروه مدیران به خوبی دریافته
پذیری بیشتر و پاسخگویی بهتری سنتی کاری، قدرت انعطاف

توانند موجب عملکرد بهتر کارکنان، کاهش استرس  دارند و می
کارکنان شوند؛ از سوی دیگر عدم موفقیت  انمند سازیو تو

اره به عنوان یک موضوع ایرانیان در کارهای گروهی همو
مورد بحث مطرح بوده است که بسیاری ریشه آن را در عوامل 

مندی از  دانند ولیکن تلاش جهت بهبود آن و بهره فرهنگی می
مزایای کارگروهی به عنوان یک عامل توسعه فردی و 
اجتماعی نظر بسیاری از محققین را به خود جلب نموده است. 

های ت بسیار زیادی در سازمانهای گروهی از اهمیفعالیت
ها به امروزی برخوردار است و موجب شده است پویایی گروه

ها مطرح وری در سازمان عنوان عاملی جهت دستیابی به بهره
شود. مسئله کاهش پویایی گروهی از مهمترین معضلات نیروی 

های ایرانی است که مخصوصا در سازمان انسانی در سازمان
کند. سازمان بهزیستی، بیشتری پیدا میبهزیستی حساسیت 

ادارات و مراکز تحت پوشش آن متولی خیل عظیمی از خدمات 
بهداشتی و اجتماعی است که با سلامت جسمی و روانی افراد 
جامعه مربوط است. نیروی انسانی شاغل در این سازمان 

پذیر و محروم  ای به اقشار آسیب خدمات یاورانه و مشاوره
دهد که با توانایی نظارت بر احساسات و  می جامعه ارائه

عواطف خود و مددجویان، آگاهی اجتماعی و مدیریت روابط 
)هوش هیجانی( در ارتباط است. کارکنان این سازمان نیازمند 

شمار از جمله تعامل با سایرهمکاران، مددجویان  تعاملات بی
رسانان  های تحت پوشش است. رابطه خوب خدمتو خانواده

جب اعتماد بیشتر و در مقابل نداشتن روابط مناسب در این مو
دیده خواهد شد.  ناپذیر اقشار آسیب سازمان اثرات منفی جبران

 کارکنان این سازمان در نوعی کار هیجانی به انجام وظیفه می

رو باید توانایی تشخیص و مدیریت هیجانات و  پردازند، از این
ری ارتباطات اجتماعی احساسات خود و مددجویان و برقرا

مناسب و همدلانه را داشته باشند. از سوی دیگر به دلیل آنکه 
خدمات ارائه شده در این سازمان ارزان و حتی رایگان است، 

اند و این امر فشار  کارکنان آن با مراجعان زیادی مواجه
آوری به  کند و موجب رویبیشتری به نیروی انسانی وارد می

پویایی گروهی جهت تسریع وظایف و  کار گروهی و لزوم
شود. ارائه خدمات با کیفیت به پیشبرد اهداف سازمانی می

طلبد که به بحث پویایی گروهی توجه  مراجعین این سازمان می
شود و نوع خدمات ارائه شده، نیاز به برقراری ارتباط موثر و 
مدیریت هیجانات و احساسات خود و دیگران، برخورداری از 

که موضوع اصلی  جانی بالا را میان کارکنان آنهوش هی
کند؛  بنابراین این سوال اصلی  پژوهش حاضر است را تائید می

شود که آیا پویایی گروهی کارکنان سازمان بهزیستی  مطرح می
بینی است بر اساس ابعاد و میزان هوش هیجانی آنان قابل پیش
ره ستم خبو لذا این پژوهش قصد دارد به کمک تئوری راف سی

3. Quantity Intelligence 
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 طراحی سیستم خبره مبتنی بر تئوری راف جهت پیش بینی میزان پویایی گروهی کارکنان بر اساس هوش هیجانی آنان. زاده، مهناز توکلی بنیزیمونا اسماعیل

ای را جهت پیش بینی پویایی گروهی کارکنان بر اساس میزان 
 .هوش هیجانی آنان طراحی نماید

. 

 ی پژوهشمبانی نظری و پیشینه 2

 پویایی گروهی 2.1
 مفهوم کارگروهی اشاره به این موضوع دارد که افراد در گروه

ها قادر به انجام اموری فراتر از توانایی فردی هستند 
(Isfahani & Shokrchizadeh, 2016 کار گروهی را .)

توانایی اعضای تیم برای همکاری با  »توان به عنوان می
بینی و برآورده کردن یکدیگر، برقراری ارتباط مؤثر، پیش

های یکدیگر، و القای اعتماد که منجر به یک اقدام خواسته
 ,.Lerner et alتعریف کرد )«  جمعی هماهنگ می شود

ای )گروه همگن  (. کارگروهی به صورت درون حرفه2010

ای، یک فرآیند مداوم یادگیری است که  ای( یا بین حرفه حرفه
ها و مفاهیم ها، اشتراکگذاری شباهت از طریق به اشتراک

(. کارگروهی Billett, 2014شود )متمایز دانش حاصل می

ها، فرآیندها های ورودیدارای مداخلات بسیاری است که جنبه
دهد. به عنوان مثال  و نتایج مبتنی بر گروه را هدف قرار می

سازی و مربیگری آن اشاره  توان به وظایف گروهی، تیممی
های زیادی روبرو بوده و کارکرد کرد که همواره با ضعف

(. Shuffler et al., 2018کند )را دچار مشکل میها گروه

 کارگروهی و کاهش مداخلات آن با مفهوم پویایی گروه ارتباط
های مهم تنگاتنگ دارد. پویایی گروهی به عنوان یکی از جنبه

ای از وظایف را برای اعضای  حیات گروه امکان انجام گستره
آورد که شامل تفسیر اطلاعات )توضیح(، به  تیم فراهم می

بینی( اشتراک گذاری انتظارات در مورد رویدادهای آتی )پیش
های علیّ مشابه از یک موقعیت )توضیح( است و ایجاد گزارش

(Mohammad et al., 2010 واژه فارسی پویایی گروه .)

در مجله "سخن"  1442در سال پور  نخستین بار توسط آریان
جای واژه دینامیک بهای ارائه شد. کلمه پویایی به طی مقاله

گوید: های گروه میپور در مورد ویژگی کار برده شد. آریان
های متقابل پیوسته و گسسته "درون هر گروه انواع کشمکش

کاری و ...  جویی، رقابت، ستیزههمکاری، همگونی، سبقت
گویند و تحرک  های گروهی میبه آنها پویشدرجریانند که 

آید، پویایی گروهی  وجود میای که بر اثر آن در گروه به پیچیده
(. پویایی گروه یکی Golshan Fumi, 2020گیرد." )نام می

های های علوم اجتماعی و مدیریت است که جنبهاز رشته
اجتماعی داشته و سعی دارد علت کاربردی در روانشناسی 

عملکرد ویژه گروه را درک و قوانین حاکم بر گروه را کشف 
(. پویایی گروه قدرت و نیرویی Shafi'abadi, 2011کند )

است که موجبات دگرگونی و تحول گروه را فراهم ساخته و 
. پویایی گروه بر کندسیر حرکت و پیشرفت گروه را تعیین می

نفر( که دارای  11تا  7اساس تعداد محدودی از افراد )حدود 
هدف مشترک، احساس وابستگی متقابل و وجود روابط عاطفی 

(. در مطالعه Noorbakhsh, 2017گردد )هستند، تعریف می

روه گ پویایی گروه باید به پنج جنبه اصلی توجه داشت: وضع
ها، تعلق یا وابستگی )اهداف یا موضوعات مورد نظر، دیدگاه

                                                      
1. Salovey & Mayer 

فکری(، ساخت گروه )چگونگی ایجاد گروه، میزان اقتدار، 
های بیان اندیشه، شیوه چگونگی اطاعت از قوانین، شیوه

ها و رفتارهای گروهی ارتباط، قصد در تداوم گروه(، گرایش
تر و نسبت  پایینهای برتر یا ی فعلی، گروه )نسبت به اعضا

ی گروه نسبت به گروه )انگیزه به کل جامعه(، رفتار اعضا
های پیوند با گروه، نوع و حدود تعهد نسبت به گروه، میزان 

ی گروه در امور گروهی( و پویایی  ابتکار و مداخله اعضا
گروه )قدرت درونی فعلی گروه، میزان کارایی در برابر هدف، 

یفیت تشکل افراد در گروه( خصوصیات رهبران و اعضا، ک
(Farsait, 2020 با درنظرگرفتن مواردی از این دست که .)

گیری هر چه بهتر پویایی گروهی  ز اهمیتی در شکلئنقش حا
وری بالاتر و کاهش  سازی افراد، بهره در نتیجه توانمند

و شرکت هااسترس و مشکلات فردی و شغلی دارد، سازمان
مندی از نتایج مثبت آن  های خدماتی به پویایی گروهی و بهره

 (. Mohammadi, 2016) اند روی آورده

 

 هوش هیجانی )عاطفی( 2.2
شناسی،  هوش به عنوان یکی از مباحث اصولی و مهم روان

ها و استعدادهایی است که به طور ای از ویژگی مجموعه
ستقیم قابل رویت نیستند. گاردنر با مطرح کردن تئوری هوشم

نشان داد هشت نوع هوش وجود  1717های چندگانه در سال 
 Rezaeiها هوش هیجانی است )دارد که یکی از مهمترین آن

Daghigh et al., 2018سازی هوش  (. در تعریف و مفهوم

د حاکم را مدنظر قرار داشت: رویکرد هیجانی باید دو رویکر
توسط پیتر  1774اول، رویکرد توانایی است که در سال 

 ,Salovey & Mayerارائه شد ) 1سالوی و جان مایر

آنان برای اولین بار مفهوم هوش هیجانی را به  (.1990

 ت وصورت زیر معرفی نمودند: "توانایی نظارت بر احساسا
عواطف خود و دیگران، تمایز قائل شدن بین آنها و استفاده از 

 Guptamاین اطلاعات برای هدایت افکار و اعمال خود" )

& Bajaj, 2017 به این ترتیب، هوش هیجانی با طیف .)

گروهی از جمله موفقیت، اثربخشی،  وسیعی از نتایج فردی و
 & Floriی ذهنی مرتبط است )رضایت و بهزیست

Antonakis, 2011 رویکرد دوم که به مدل ترکیبی .)
(Meyer, 2003( یا مدل شخصیتی )Caar, 2004 معروف )

 2آن-بارو  (7177گلمن )پردازانی همچون  است توسط نظریه
مطرح شده است. در این رویکرد تلاش بر این است  (2441)

های توانایی و شخصیتی با هم ترکیب شده و یک مفهوم تا دیدگاه
 ,Yoshida & Sandallپویا از هوش هیجانی ساخته شود )

های هوش هیجانی را مورد حوزه 2444گلمن در سال (. 2013

های هوش توان مقولهنظر قرار داد و عنوان داشت که می تجدید
مدیریتی، آگاهی  هیجانی را در چهارمقوله خودآگاهی، خود

 Sharifi Daramadiاجتماعی و مدیریت روابط تعیین کرد )

& Aghayar, 2007طه خودآگاهی به )درک توانایی (. حی

خود و ابراز آن(، آگاهی اجتماعی به )آگاهی نسبت به دیگران 
 ها و همدلی(، مدیریت رابطه و خود های آنو درک توانایی

مدیریتی به )توانایی انطباق تغییرات و حل مسائل شخصی و 
(. هوش هیجانی Benson et al., 2010پردازد ) اجتماعی( می

2. Bar – On 
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 یش بینی میزان پویایی گروهی کارکنان بر اساس هوش هیجانی آنانطراحی سیستم خبره مبتنی بر تئوری راف جهت پ. بنیزی توکلی مهناز زاده،اسماعیل مونا

های کلامی و غیرکلامی است که افراد ای از توانایی مجموعه
سازد تا به ایجاد، تشخیص، بیان، فهم و ارزشیابی  را قادر می

طور  وانند بهبتکه  احساسات خود ودیگران بپردزند به نحوی
هایشان را مطابق با تقاضاها و منطقی فکر کنند و فعالیت

(. Jafari Sirizi et al., 2019ام دهند )فشارهای محیطی انج
تواند به ایجاد انگیزش در محیط کار،  هوش هیجانی می

انداز مفید برای آینده و رضایت کارکنان، مدیریت کارا، چشم
 ,.Baharvand et alدستیابی به توسعه سازمانی کمک نماید )

شود تا فرد از هیجانات خود  (. هوش هیجانی موجب می2018

و دیگران، ارتباطات با دیگران و چگونگی سازگاری و انطباق 
(. Furnham & Christoforou, 2007با محیط، آگاهی یابد )

این سازه شامل خودآگاهی در حیطه هیجانات و عواطف است 
یک خصیصه در سطوح پایین شخصیت جای دارد  و به عنوان

(Tafraji & Yousefi, 2021 .) 

 

 پیشینه تحقیق: 3
در مطالعاتی که در حوزه کارگروهی و هوش هیجانی انجام 

های های فردی و شخصیتی، مولفهشده است، کمتر به تفاوت
رضات میان هوش هیجانی و تاثیرات مثبت آن در کاهش تعا

ی گروه، برقراری ارتباط موثر و ایجاد همدلی و هم اعضا
 افزایی در گروه پرداخته شده است. 

های مدیریت در تحقیقی مبانی و مولفه (2417) 1فینیویار
تحول گروهی در سازمان را بررسی نموده است ولیکن تفاوت

ها کنان را بر عملکرد گروههای فردی و تاثیر شخصیت کار
در پژوهشی  (2449) 2چیوهارامورد توجه قرار نداده است. 

به بررسی تاثیر عوامل فردی و اجتماعی بر فعالیت کارگروهی 
ها در حوزه معلمان پرداخت و عامل پویندگی و تحرک گروه

به  (2419نداف و همکاران )مطالعاتی وی قرار نداشت. 
خانواده و  -های گروهی موثر بر تعارض کار بررسی پویایی

تاثیر بر تنیدگی شغلی و قصد جابجایی در بین کارکنان پرداختند 
دهد چنانچه  و فرضیات تحقیق آنان تائید گشت که نشان می

 یم های شخصیتی افراد تطبیق داده نشودپویایی گروه با تفاوت
تواند، موجبات مشکلاتی در سازمان گردد که خود لزوم تحقیق 

اصفهانی و شکرچیسازد.  حاضر را بیش از پیش روشن می
در تحقیق خود تاثیر سیرت نیکو بر اثربخشی  (2412زاده ) 

کارگروهی را تائید نمودند و نشان دادند سیرت نیکو موجب 
ار شهروندی مناسب، مراقبت کارکنان از یکدیگر و بروز رفت

های فوق با ابعاد برخورد توام با احترام شده است. مولفه
های هوش هیجانی هوشیاری اجتماعی به عنوان یکی از مولفه

و  گانمورگیرد. در ارتباط است ولیکن سایر ابعاد را دربرنمی
های های مدل بررسی خود به تاثیر جنبه در (2421) 4زیبرمن

گروهی پرداختند، آنان نشان دادند ر ذهنی افراد بر ارزیابی کا
 های دانشی، مهارتی و سوابق کاری میچگونه افراد با تفاوت

                                                      
1. Yavarfini 
2. Chiharu 
3. Morgan & Zimerman 
4. Dionne Merlina et al. 
5. Dillon et al. 

های کار خود توانند در قالب یک گروه به وظایف و فعالیت
های شخصیتی و هوش آنان در این بپردازند، ولیکن تفاوت

مقربیان و همکاران  تحقیق مورد بررسی قرار نگرفت.
تاثیر عوامل اجتماعی بر توسعه کارگروهی با ابعاد  (2424)

هدف مشترک، احساس مشترک، ارزش مشترک و تعامل 
مشترک را مورد بررسی قرار دادند و متغیرهای کنش 

اجتماعی بر کارگروهی  ارتباطی، مدارای اجتماعی و سلامت
و ابعاد آن تائید و فرضیه تاثیر اعتماد اجتماعی بر کارگروهی 

عناصر پویایی گروه  (2424) 0مرلین و همکاران دیونرد شد. 
گذارند را مورد ر های کوچک تاثیکه بر یادگیری در گروه

زبودن، حمایت، بررسی قرار دادند. آنان پنج عنصر تعامل، با
کیفیت ارتباط و سبک رفتار غالب را در ایجاد یک پویایی 

های کوچک عنوان نمودند گروهی به منظور یادگیری در گروه
ولیکن تحقیق آنان متغیرهای احساسی را مورد بررسی قرار 

در تحقیقی به بررسی تاثیر  (2424) 5دیلون و همکاراننداد. 
شخصیت کارکنان بر کارگروهی پرداختند. نتایج تحقیق نشان 
داد کارگروهی به طرز قابل قابل توجهی با ارتباطات و پویایی 
گروه مرتبط است. هنگام بررسی نمرات شخصیت افراد، روان 

های شخصیتی خاص بر عملکرد گروه  رنجورخویی و ویژگی
یق، تحقتاثیر منفی و ارتباطات تاثیر مثبت داشت؛ نتایج 

ورتل منماید.  ضرورت مطالعاتی پژوهش حاضر را تائید می
های کارگروهی از به توسعه مهارت (2421) 2و همکاران
های یافته های یادگیری به روش ترکیبی پرداختند.طریق حلقه

های یادگیری، موجب تحقیق آنان نشان داد برگزاری حلقه
کنندگان  ای شرکت های کارگروهی درون حرفهتارتقای مهار

تواند در جامعه مورد بررسی تحقیق حاضر  شده است که می
 مورد توجه قرار گیرد.

تاثیر هوش هیجانی بر موفقیت  (2419) 9رود و همکاران
شغلی را مورد مطالعه قرار دادند و به این نتیجه رسیدند هوش 

ماید به سرمایه اجتماعی مورد نیاز ن به افراد کمک می هیجانی
های کارکنان برای موفقیت در شغل خود دست یابند، تاثیر گروه

 (2421تفرجی و یوسفی ) در بررسی آن نادیده گرفته شد.
رابطه هوش هیجانی با نشاط ذهنی را مورد مطالعه قرار دادند. 

های به دست آمده چنین نتیجه گرفتند که با تقویت ه یافتهبا توجه ب
دلسوزی و  توان موجبات ارتقای خود هوش هیجانی می

 7ابراهیمی و همکاراندرنتیجه نشاط ذهنی را فراهم آورد. 
های فردی و شغلی ارتباط هوش هیجانی با ویژگی (2424)

 عه قرار دادند. نتایج نشان داد با بهرهکارکنان را مورد مطال
توان عملکرد کارکنان را بهبود  گیری از هوش هیجانی می

به تاثیر هوش هیجانی و  (2417) 7فابیو و کنیدی بخشید. 
مدیریت روابط مثبت بر افزایش رفاه کارکنان سازمان 

 عنادار هوش هیجانی وپرداختند. نتایج تحقیق تاثیر مثبت و م
مدیریت روابط مثبت را بر افزایش رفاه کارکنان تائید نمود که  

باریرو و مقدمات بهزیستی سازمانی را فراهم خواهد آورد. 
به بررسی آموزش هوش هیجانی به عنوان  (2424) 14ترگلون

6. Mortel et al. 
7. Rode et al. 
8. Ebrahimi et al 
9. Di Fabio & Kenny 
10. Barriro & Treglown 
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ها نقش توسعه، فتهیک پیشبینی کننده تعامل کارکنان پرداختند. یا
کننده  آموزش و مدیریت هوش هیجانی را به عنوان تسهیل

سطوح مشارکت در سازمان تائید نمود. آنان با اینکه در بررسی 
بینی خود نقش آموزش هوش هیجانی را به عنوان یک پیش

کننده تعامل کارکنان تائید نمودند ولیکن ارتباط آن را با پویایی 
 (2417میری و همکاران )قرار ندادند. کارکنان مورد بررسی 

های ارتباطی دانشجویان تاثیر هوش هیجانی بر مهارت
پرستاری را مورد بررسی قرار دادند؛ آنان با توجه به تاثیر 

های ارتباطی دانشجویان افزایش هوش هیجانی بر بهبود مهارت
منظور بهبود روابط بین پیشنهاد دادند آموزش هوش هیجانی به 

در تحقیق  (2424دوست ) رنجفردی مورد توجه قرار گیرد. 
بر بهبود عملکرد شغلی  خود تاثیرات چشمگیر هوش هیجانی

تاثیر  (2424بهاری و همکاران ) کارکنان را تائید نمودند.
ر رفتار شهروندی بررسی نمودند. آنان هوش هیجانی را ب

ضمن تائید فرضیات پژوهش نشان دادند متغیر آگاهی اجتماعی 
  دارای بیشترین تاثیر بر رفتار شهروندی سازمانی است.

رغم اینکه مطالعات مختلف از یک سو لزوم توجه به  علی
پویای گروهی کارکنان و از سوی دیگر تاثیرات هوش هیجانی 

اطف و احساسات خود و دیگران را به عنوان بر مدیریت عو
نمایند ولیکن بر  های گروهی تائید میرکن اساسی دوام فعالیت

به  اینگونههای علمی، اساس جستجوی پژوهشگران در پایگاه
ای  رسد که در حوزه ارتباط این دو متغیر مطالعه نظر می

صورت نگرفته که ضمن تاکید بر ضرورت پژوهش حاضر، 
 کاف مطالعاتی موجود در قلمرو موضوعی تحقیق است.موید ش

 

 شناسی پژوهشروش 4
پژوهش حاضر از منظر نوع هدف، روش گردآوری داده و 
میزان کنترل متغیرها، به ترتیب جزء تحقیقات کاربردی، 

باشد و برمبنای نوع استدلال نیز پژوهش میدانی و توصیفی می
 یق حاضر را کلیهاز نوع تحقیقات کمی است. جامعه آماری تحق

نفر  1121کارکنان سازمان بهزیستی استان مازندران به تعداد 
های تابعه مشغول که در اداره کل و اداره بهزیستی شهرستان
دهد. تعداد نمونه  فعالیت و خدمت رسانی هستند، تشکیل می

نفر در نظر گرفته شد که به  274آماری طبق فرمول کوکران 
رسی دارای تجانس میان گروهی علت آنکه جامعه مورد بر

های  ی به تفکیک شهرستانا ای مرحله است از روش خوشه
 414استان جهت انتخاب نمونه استفاده شد که با توزیع 

عدد به عنوان پرسشنامه قابل قبول مورد  444پرسشنامه، تعداد 
ها از روش آوری دادهبررسی قرار گرفت. به منظور جمع

این صورت که پرسشنامه تدوین شده و  میدانی استفاده شد به
 در نمونه آمای توزیع گردید. 

گیری پژوهش دو پرسشنامه استاندارد و محقق  ابزار اندازه
گیری  شود. جهت اندازهساخته است که در ادامه شرح داده می

 بارهوش هیجانی کارکنان از آزمون استاندارد هوش هیجانی 
EQ-آن ) –استفاده شد. مقیاس هوش هیجانی بار  (2442) 1آن

                                                      
1. Bar-on 
2. Mucchielli 
3. Fredman & yarbrough 

i)  دارای پنج مقیاس و پانزده خرده مقیاس شامل موارد زیر

است: مولفه درون فردی: خودآگاهی هیجانی، ابراز وجود، 
عزت نفس، خودشکوفایی، استقلال. مولفه بین فردی: همدلی، 

ریت پذیری اجتماعی، روابط بین فردی. مولفه مدی مسئولیت
مولفه توان  استرس: تحمل فشار روانی، کنترل تکانش.

پذیری. مولفه خلق  گرایی، انعطاف سازگاری: حل مسئله، واقع
گیری  و خوی عمومی: خوش بینی، شادمانی. مقیاس اندازه

= 4= کاملاً موافقم، 1تایی لیکرت )1های پرسشنامه طیف گویه
= کاملاً مخالف( 1ف، = مخال2= نه موافقم نه مخالفم، 4موافقم، 

در نظر گرفته شد و میانگین هر مولفه با توجه به سوالات آن 
مولفه مبنای محاسبات قرار گرفت. بدین صورت که برای هر 

 1امتیاز بالا و  1به دست آمد که  1تا  1مولفه امتیازی بین 
پایایی این  ضریب (2419ل )تپاامتیاز پایین محسوب گردید. 

و از طریق  77/4مقیاس را با استفاده از روش بازآزمایی 
(. Patel, 2017گزارش نمود ) 71/4روش دو نیمه سازی 

آن در پژوهش  –اعتماد علمی پرسشنامه هوش هیجانی بار 
ستفاده از روش آلفای با ا (2416نجاتی و مشکو )داخلی توسط 

توان پایایی آن را تائید نمود  گزارش شد که می 74/4کرونباخ 
(Nejati & Mashko, 2016 قابل ذکر است در تحقیق .)

حاضر پایایی پرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ 
ماید. جهت نبه دست آمد که پایایی پرسشنامه را تائید می 76/4

سنجش روایی پرسشنامه با استفاده از روش تحلیل عاملی تائیدی 
و شاخص نابرازش آن یعنی ریشه  2/79شاخص برازش 

 گزارش شد که می 44/4مجذور میانگین خطای برآورد برابر 
درصد از روایی سازه نیز  74توان بیان نمود با اطمینان 

 برخوردار است. 

یان گروهی از پرسشنامه محقق گیری پویایی م جهت اندازه
های گویه استفاده شد. بدین صورت که گویه 49ساخته حاوی 

تحقیقات از  24و  17، 17، 19، 14، 12، 14، 7، 6، 1
 44، 42، 29، 22، 20، 24، گویه های (2414) 2موکی یلی

و سایر گویه  (1775) 4دمن و یاربراقفراز پژوهش  40و 
گرفته  (2417نی و همکاران )ارحمهای پرسشنامه از تحقیق 

نفر از خبرگان ارسال  7شد. پرسشنامه جهت تست روایی به 
ها خواسته شد تا هریک از سؤالات را بر اساس طیف و از آن

گویه مفید است »، «گویه ضروری است»سه بخشی لیکرت 
طبقه بندی « گویه ضرورتی ندارد»و « ولی ضروری نیست

( برای هر شاخص 0CVR(کنند. سپس نسبت روایی محتوایی 

محاسبه گردید. از آنجا که در تحقیق حاضر تعداد متخصصین 
بود،  4795آنها زیر  CVRهایی که شاخص نفر بود، گویه 7

، 29، 21، 10، 7های از پرسشنامه حذف شدند که شامل گویه
بالای  CVRگویه و  42بود و روایی محتوای پرسشنامه با  42

تائید شد. برای تائید پایایی از ضریب آلفای کرونباخ  95/4
به دست آمد که علاوه بر  74/4استفاده شد. پایایی پرسشنامه 

بود، در طبقه عالی نیز قرار داشت که نشان  9/4آنکه بالای 
 گیری در حد عالی داشت. اندازه از قابلیت اعتماد ابزار

4. Content validity ratio 
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به منظور  تحلیل داده ها، مدلسازی و استخراج قوانین از 
 ROSETTAافزار و نرم 1های رافروش تئوری مجموعه

است که در ادامه این روش به طور خلاصه شرح  استفاده شده
 شود.داده می

 .دهدمراحل اجرای پژوهش را نشان می 1شکل

 

 

 پژوهش مراحل اجرای 1 شکل

 های رافتئوری مجموعه 4.1
میلادی توسط  1774های راف در اوایل سال تئوری مجموعه
کاوی جدید که با عدم به عنوان یک ابزار داده 2زدیسلاو پاولاک
 Huang et) ها سروکار دارد، معرفی گردیدقطعیت در داده

al., 2005.)  مصنوعی است راف رویکردی در حوزه هوش

که شامل علوم شناختی، یادگیری ماشینی، کسب دانش، تجزیه 
 های پشتیبان تصمیم،و تحلیل تصمیم، کشف دانش، سیستم

  (. Pawlak, 1982) باشداستدلال استنتاجی و تشخیص الگو می

این تئوری با تحلیل جدول داده ها سر و کار دارد. در جدول 
اده ها هر ستون نمایانگر یک مشخصه و هر سطر نشان دهنده د

   که  Sیک مشاهده  است و در کل یک سیستم اطلاعاتی به نام 
S=(U,A,V,F) شود که  شان داده مینU ای غیرتهی  مجموعه

مجموعه ای غیرتهی و متناهی از  Aو متناهی از مشاهدات، 
تواند می Aاست. مشخصه  4Aمجموعه ارزش Vها و مشخصه

به عنوان  Cبه دو زیرمجموعه مجزا تقسیم شود که شامل 
 5های تصمیم به عنوان مشخصه Dو  0های موقعیتی مشخصه

𝐶است و خواهیم داشت  ∩ 𝐷 = 𝐴 و ∅ = 𝐶 ∪ 𝐷  که در

                                                      
1. Rough Set Theory 
2. Pawlak 
3. Value Set 

نامیم. سیستم اطلاعاتی  می را جدول تصمیم Sاین صورت 

S=(U,A,V,F)  را در نظر بگیرید که برای هر𝐵 ⊆ 𝐴  یک
  (:Karimi, 2015ارزی به شکل زیر برقرار است )هم رابطه

𝐼𝑁𝐷𝑆(𝐵) = {(𝑥. 𝑥′)  ∈  𝑈2: ∀𝑎 ∈ 𝐵. 𝑎(𝑥) =
𝑎(𝑥′)}(1)رابطه  

.𝑥)اگر  𝑥′) ∈ 𝐼𝑁𝐷𝑆(𝐵) گرفتن  باشد، آنگاه با درنظر
. 𝑥، اعضای Bهای  مشخصه 𝑥′ ناپذیرند از یکدیگر تشخیص .

توان از طریق مشخصه های به بیان دیگر این دو عضو را نمی
های هم ارز از هم متمایز کرد. کلاس Bموجود در مجموعه 

دهند. تقریب، نشان می 𝐵[𝑥]را به شکل  INDمربوط به رابطه 

ای در تئوری مجموعه های راف است. با هر  مفهوم پایه
ب و تقری ق که تقریب بالامجموعه راف، یک جفت مجموعه دقی

شود، وجود دارد. یک جدول داده ممکن است پایین نامیده می
های زائدی باشد که سبب بزرگ شدن بی دلیل شامل مشخصه

د گردها سبب میشود، لذا کاهش مشخصه سیستم اطلاعاتی می
فظ شوند که سبب تفکیک مشاهدات حهایی فقط مشخصه

راف دو مفهوم اساسی هسته  هایشوند. در تئوری مجموعه می

4. Conditional Attribute 
5. Decision Attribute 
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های غیرضروری را بر عهده و بی زائده وظیفه حذف مشخصه
داشته  S=(U,A)دارند. اگر یک سیستم اطلاعاتی به شکل 

ست از ا عبارت Sبرای مجموعه « 1زائدهبی»یک  باشیم،

𝐵ها به شکل ای کمینه از مشخصه مجموعه ⊆ 𝐴  به قسمی که
𝐼𝑁𝐷𝑆(𝐵) = 𝐼𝑁𝐷𝑆(𝐴) . زائده بی»به بیان دیگر یک» ،

بندی سیستم را ای کمینه از مشخصه هاست که دسته مجموعه
ها را بندی نظیر کل مشخصه کند و توانایی دستهحفظ می

در « زائده بی»داراست. از آنجا که ممکن است بیش از یک 
ها زائده جدول تصمیم وجود داشته باشد، نقطه مشترک همه بی

نامند که به شکل زیر نشان داده  جدول تصمیم می 2را هسته
 .(Karimi & Sadeghi Moghadam, 2014شود ) می

                                                           (                 2رابطه )
𝐶𝑂𝑅𝐸(𝑃) = ⋂ 𝑅𝑖𝑅𝑖∈𝑅𝐸𝐷(𝑃)          𝑖 = (1.2. … . 𝑛) 

های یادگیری، استنتاج قوانین یکی از در بسیاری از سیستم
های وظایف ضروری است. اگر مجموعه تمامی مشخصه

نامیده و به شکل  4را کلاس موقعیتی موقعیتی
Xi(i=1,2,…,n) های تصمیم نشان دهیم و مجموعه مشخصه

 نشان Yi(i=1,2,…,n)نامیده و به شکل  0های تصمیمرا کلاس

 {𝑟𝑖𝑗}توان به شکل  را می (C,D)دهیم آنگاه قوانین تصمیم 

  (.Karimi & Sadeghi Moghadam, 2014) نشان داد

                          (                                                                                                               4)رابطه
∨ 𝑖. 𝑗 . 𝑖𝑓 𝑋𝑖 ⊆ 𝑌𝑗 

 توان به صورت زیر نمایش داد: یک قانون را می

(                                                                   0)رابطه
𝐼𝐹. 𝑓(𝑥. 𝑞1) = 𝑟𝑞1 ∧ 𝑓(𝑥. 𝑞2) = 𝑟𝑞2 ∧ … ∧

𝑓(𝑥. 𝑞𝑝) = 

𝑟𝑞𝑝𝑇𝐻𝐸𝑁 𝑥 ∈ 𝑌𝑗1 ∨ 𝑌𝑗2 ∨ … ∨ 𝑌𝑗𝑘{𝑞1. 𝑞2. … . 𝑞𝑝}

⊆ 𝐶; 

(𝑟𝑞1. 𝑟𝑞2. … . 𝑟𝑞𝑝) ∈ 𝑉𝑞1 × 𝑉𝑞2 × … 𝑉𝑞𝑝. 

« بخش اگر»یک قانون را موقعیت یا شرط یا  IFقسمت 
نامند. در  می« گاهبخش آن»را تصمیم یا  THENو قسمت 

 گیری، فاکتورهایی برای سنجش های پشتیبان تصمیمسیستم
اهمیت و کیفیت قوانین وجود دارد که برخی از آنها عبارتند از: 

: تعداد مشاهداتی که قانون برای آنها صادق است 5الف( پشتیبان
: درصد مشاهداتی که ضمن تعلق به گروه تصمیم 2ب(عمومیت

را نیز دارا « بخش اگر»، شرایط «گاهبخش آن»عنوان شده در 
را « بخش اگر»: درصد مشاهداتی که شرایط 9ج( دقت هستند.

 Karimi)تعلق دارند. « گاهبخش آن»دارند و به گروه تصمیم 

& Sadeghi Moghadam, 2014). 

 

 های پژوهشیافته 5
 نخستین گام درها: پردازش دادهساخت سیستم تصمیم و پیش

ی راف، ساختن جدول طراحی سیستم خبره به کمک تئور
( در این سیستم، میزان Dتصمیم است، مشخصه تصمیم )

های موقعیتی از دو پویایی گروهی کارکنان است و مشخصه
ویژگی جمعیتی )شامل جنسیت و سطح تحصیلات( و پنج 
ویژگی مربوط به ابعاد هوش هیجانی )شامل بعد درون فردی، 

ق و خوی بین فردی، مدیریت استرس، توان سازگاری و خل
 1ها در جدول عمومی( تشکیل شده که اطلاعات این مشخصه

مشاهده شکل  274های این پژوهش از آمده است. جدول داده
گرفته است، هر مشاهده مختص به یکی از کارکنان سازمان 
بهزیستی استان مازندران است که بصورت تصادفی انتخاب 

آوری عبرای هریک از آنها جم 1شده است و اطلاعات جدول
 شده است.

 

 های سیستم تصمیممشخصه 1 جدول

 مشاهدات بی مقدار دامنه مقادیر نوع مشخصه عنوان مشخصه

C1 1 }مرد، زن{ اسمی جنسیت 

C2 2 }دیپلم، کاردانی، کارشناسی، کارشناسی ارشد، دکتری{ اسمی تحصیلات 

C3 0 [0/41،  144] اسمی بعد درون فردی 

C4 4 [5/49،  144] اعشار بعد بین فردی 

C5 1 [4/17،  7/75] اعشار بعد مدیریت استرس 

C6 4 [5/29،  7/72] اعشار بعد توان سازگاری 

C7 1 [1/42،  144] اعشار بعد خلق و خوی عمومی 

D 4 }زیاد، متوسط، کم{ اسمی سطح پویایی گروهی کارکنان 

                                                      
1. Reduct 
2. Core 
3. Condition classes 
4. Decision classes 

5. Support Factor 
6. Coverage Factor 
7. Accuracy Factor 
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نیز مشخص است پس از جمع آوری  1همانطور که در جدول 
ا، برخی از مشاهدات بدون مقدار هستند که باید قبل از هداده

 هایدادههای تکمیل شروع اسنتتاج قوانین، به یکی از روش
های زیادی برای تخمین مقادیر مقدار جایگذاری شوند. روشبی

ها عبارتند ها وجود دارد که برخی از آنناموجود در پایگاه داده
ها، میانگین یا مد داده 1از حذف داده های گمشده، میانگین یا مد

 Karimi) 0، تکمیل ترکیبی شرطی4، تکمیل ترکیبی2شرطی

& Sadeghi Moghadam, 2014) در این پژوهش به دلیل .

ها، برای تکمیل داده های ناموجود از روش تکمیل حجم کم داده
 شود. ترکیبی استفاده می

ها پیوسته های راف اگر مقادیر مشخصهدر تئوری مجموعه
باشند، تولید قوانین با مشکل روبرو خواهد شد. لذا مقادیر 

های پنج بعد هوش هیجانی در این پژوهش هپیوسته مشخص
های گسسته تبدیل های مناسب به بازهبایستی به کمک روش
ها داده 5سازی های متداول برای گسستهشوند. برخی از روش
، الگوریتم 2های دستی، الگوریتم بولینعبارتند از تولید بازه

تم ، الگوری7های یکسان، تولید بازه7مرج، روش کای9آنتروپی
در این پژوهش (.  Ruiz et al., 2008) 11و شبه ساده 14ساده

سازی از دو روش دستی و آنتروپی استفاده شده  جهت گسسته
است. در روش اول با استفاده از نظر خبرگان، دامنه مقادیر 
گسسته شد و در روش دوم نیز این کار به کمک شاخص 

صورت گرفت که  ROSETTAافزار  آنتروپی و توسط نرم

 نشان داده شده است. 2نتایج آن در جدول 

 

 هاگسسته سازی داده 2 جدول

 تولید بازه با الگوریتم آنتروپی های دستیتولید بازه دامنه مقادیر مشخصه

 {(-,95],(88,95],(84,88],(84,-]} {(-,75],(50,75],(50,-]} [100 ,31.4] بعد درون فردی

 {(-,94],(90,94],(86,90],(81,86],(81,-]} {(-,75],(50,75],(50,-]} [100 ,37.5] فردی بعد بین

 {(-,94],(86,94],(81,86],(77,81],(73,77],(69,73],(69,-]} {(-,75],(50,75],(50,-]} [95/8 ,18.3] بعد مدیریت استرس

 {(-,81],(77,81],(66,77],(66,-]} {(-,75],(50,75],(50,-]} [92.8 , 27.5] بعد توان سازگاری

 {(-,95],(88,95],(83,88],(83,-]} {(-,75],(50,75],(50,-]} [100 ,32.1] بعد خلق و خوی عمومی

 

در تئوری راف، به حداقل تولید بی زائده و استخراج قوانین: 
ها که قابلیت تمیز یک مشاهده از دیگر مشاهدات را مشخصه

زائده" گفته  باشد "بیهای تصمیم مختلف داشته در کلاس
جدول تصمیم  ها را هستهزائده نقطه مشترک همه بیشود و  می
های یک جدول اطلاعاتی محاسبه هسته و بی زائدهنامند.  می

های مهم و مرتبط آن سیستم اطلاعاتی در واقع انتخاب مشخصه
 هک شود بیان αزائده" ممکن است بصورت تقریب  است. "بی

 reduct- αآن  به و بوده مشاهدات از درصد α تمیز به قادر
های تولید شده  زائده زائده در مجموعه بی گویند. هر بی می

دهنده قدرت  است. این معیار نشان 12دارای یک معیار پشتیبان
زائده است و ممکن است بر اساس الگوریتم مورد استفاده  آن بی

ت سبت درسمتفاوت تفسیر شود. مقدار این معیار برابر با ن
است. برخی متدهای  144زائده ضرب در  نمایی آن بی

افزارهای تئوری راف  زائده که در اکثر نرم ی بی همحاسب
، الگوریتم 14موجود است عبارتند از الگوریتم ژنتیک

 Karimi)  12زائده دستیو بی 15، تک قانون هولت10جانسون

& Sadeghi Moghadam, 2014). 

زائده دو راهبرد اصلی وجود دارد. در  برای تولید بی
های ماتریس ی ورودیتوان تابع تمایزی از همهراهبرد اول می

                                                      
1. Mean/mode fill 
2. Conditional Mean/mode fill 
3. Combinational Completion 
4. Conditional Combinational Completion 
5. Discretization 
6. Boolean Reasoning Algorithm 
7. Entropy Algorithm 
8. Chimerge Method 
9. Equal Frequency Binning 
10.  Naive Algorithm 

اند توی میزائده حاصل شدهتمایز ایجاد کرد. در این صورت بی
های تصمیم، جدا کند؛ همه مشاهدات را از یکدیگر و از گروه

گویند. از این می 19«ده های کاملبی زائ»ها، زائده به این بی
ای هترین مشخصه راهبرد برای توصیف مشاهدات و یافتن مهم

وان ت شود. در راهبرد دوم می سیستم اطلاعاتی استفاده می
هایی به دست آورد که امکان تفکیک زائده برای هر مشاهده بی

گونه آن مشاهده از سایر مشاهدات را داشته باشد. به این
شود.  گفته می 17«بی زائده های مبتنی بر مشاهده»ها ئدهزا بی

لاتری با پیشبینیها قدرت و دقت زائدهقوانین حاصل از این بی
همانطور که گفته شد در  (.Gaojun. & Yan, 2006)دارند 

های این پژوهش از روش تکمیل شرطی برای تکمیل داده
مندی از دو روش دستی  ه شده است و با بهرهمقدار استفاد بی

های زائده اند. برای استخراج بیها گسسته شدهو آنتروپی داده
های ژنتیک و جانسون و هر دو سیستم تصمیم نیز از الگوریتم

استفاده شده است که در مجموع منجر  ORRو  FULLراهبرد 

ازی های مختلف گسسته سمدل مجزا بر اساس روش 7به تولید 
برخی از  4 ها خواهد شد. جدولزائده ها و تولید بیداده
 ORRهای مدل مربوط به جدول آنتروپی/ جانسون /زائده بی

 دهد.را نشان می

11. Semi Naive Algorithm 
12. Support count 
13. Genetic Algorithm 
14. Johnson’s algorithm 
15. Holte’s 1R 
16. Manual reducer 
17. Full-Reducts 
18. Object-Related-Reducts 
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 طراحی سیستم خبره مبتنی بر تئوری راف جهت پیش بینی میزان پویایی گروهی کارکنان بر اساس هوش هیجانی آنان. زاده، مهناز توکلی بنیزیمونا اسماعیل

 

 های روش گسسته سازی آنتروپی و الگوریتم جانسونزائدهبرخی بی 3جدول 

زائدهمجموعه بی تعداد مشخصه زائدهمجموعه بی تعداد مشخصه   

4 {C2,C3,C9} 1 {C2} 

0 {C1,C2,C6,C7} 1 {C9} 

0 {C1,C5,C6,C7} 2 {C1,C7} 

5 {C1,C2,C3,C4,C6} 2 {C0,C2} 

2 {C1,C2,C3,C0,C2,C9} 4 {C1,C6,C9} 

2 {C1,C3,C4,C5,C6,C7} 4 {C3,C5,C2} 

 

های ایجاد شده با استفاده زائده درصد تکرار هر مشخصه در بی
های مختلف  زائده ازی و تولید بیس های گسستهاز ترکیب روش

با توجه به  آمده است. 0در جدول ORRبر اساس راهبرد 

شود که سطح تحصیلات و بعد مشاهده می 0اطلاعات جدول
های موقعیتی  بین فردی و توان سازگاری اصلی ترین مشخصه

هستند و بیشترین اثر را بر سطح پویایی گروهی دارند اما هر 
بینی پویایی گروهی ی برای پیشهفت مشخصه موقعیت

های موقعیتی  یک از مشخصه اند و به عبارتی هیچ ضروری
.در نظر گرفته شده، زائد نیستند

 

 ORRدرصد تکرار هر مشخصه در بی زائده های  4جدول 

 میانگین آنتروپی/ جانسون دستی/ جانسون آنتروپی/ژنتیک دستی/ ژنتیک مشخصه

 49.47 46.11 14 49.16 46.17 جنسیت

 17.7 64.46 67.67 47.41 17 تحصیلات

 44.41 42.67 44.47 47 14 بعد درون فردی

 14.6 61.14 42.44 11.77 46.17 بعد بین فردی

 49.16 46.1 47.49 14 11.67 بعد مدیریت استرس

 14.47 47.11 61 11.67 14.14 بعد توان سازگاری

 49.16 44.61 47.49 11.77 11.67 بعد خلق و خوی عمومی

 

زائده  های درون هر بیبرای استخراج قوانین از مشخصه
شود. در تحقیق حاضر، برای دو سیستم اطلاعاتی استفاده می

ها بر اساس دو روش ژنتیک و جانسون زائده شده، بی گسسته

، استخراج و مدل قوانین برای ORRو  FULLو دو راهبرد 

ها و قوانین هر زائده بی، تعداد 5هریک ساخته شد. در جدول 
 شود. روش مشاهده می

 

 ها و قوانین هر مدلزائدهتعداد بی 5 جدول

 تعداد قوانین اهزائدهتعداد بی راهبرد بی زائده الگوریتم بی زائده گسسته سازی شماره مدل

 FULL 1 142 ژنتیک دستی 1

 ORR 77 170 ژنتیک دستی 2

 FULL 1 142 جانسون دستی 4

 ORR 52 75 جانسون تیدس 0

 FULL 1 190 ژنتیک آنتروپی 5

 ORR 142 040 ژنتیک آنتروپی 2

 FULL 1 190 جانسون آنتروپی 9

 ORR 52 142 جانسون آنتروپی 7

 

همانطور که قبلا گفته شد برای ارزیابی قوانین تولیدی از 
یکی  2شود. جدول  شاخص عمومیت و دقت قانون استفاده می

مدل با بیشترین دقت و عمومیت را برای نمونه  از قوانین هر
 به نمایش گذاشته است.
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 قانون اول هریک از مدل ها 6 جدول

 دقت عمومیت شماره مدل
 قانون

 بخش آنگاه بخش اگر

1 4747 1 
 (50,-]جنسیت=)مرد(  و  تحصیلات=)کارشناسی ارشد( و   درون فردی=

 (50,75]س=و    مدیریت استر   (50,75]بین فردی=
 (50,75]و  خلق و خوی عمومی=     (50,-]و    توان سازگاری=

 پویایی گروهی= کم

2 4712 1 
 (-,75]و    مدیریت استرس=    (-,75]جنسیت=)مرد(  و   بین فردی=

 (-,75]و توان سازگاری=
 پویایی گروهی= زیاد

4 4717 1 
 (50,-]جنسیت=)زن(  و  تحصیلات=)کارشناسی( و   درون فردی=

 (50,75]و    مدیریت استرس =   (50,75]بین فردی =
 (50,-]و  خلق و خوی عمومی =   (50,75]و   توان سازگاری =

 پویایی گروهی = متوسط

0 4712 1 
 (-,75]و    مدیریت استرس=    (-,75]جنسیت=)مرد(  و   بین فردی=

 (-,75]و   توان سازگاری =
 پویایی گروهی= زیاد

5 4747 1 
 (84,88]ت=)زن(  و  تحصیلات=)دکتری( و   درون فردی= جنسی

 (73,77]و    مدیریت استرس =   (81,86]بین فردی =
 (83,-]و  خلق و خوی عمومی =   (66,-]و    توان سازگاری =

 پویایی گروهی = کم

 پویایی گروهی= زیاد (-,81]توان سازگاری=  1 4722 2

9 4747 1 
 (84,-]کتری( و   درون فردی =جنسیت=)مرد(  و  تحصیلات=)د

 (69,-]و    مدیریت استرس =              (86,90]بین فردی =
 (88,95]و  خلق و خوی عمومی =      (77,81]و    توان سازگاری =

 پویایی گروهی= متوسط

 پویایی گروهی= متوسط (-,95]خلق و خوی عمومی=  1 4722 7

 

دل اول این است که منظور از قانون مربوط به م 2در جدول
اگر جنسیت فرد، مرد، تحصیلات وی کارشناسی ارشد و مقدار 

 54مشخصه "درون فردی" و "توان سازگاری" وی کمتر از 
و میزان مشخصه های "بین فردی"، "مدیریت استرس" و "خلق 

باشد، پویایی گروهی او کم  95تا  54و خوی عمومی" او 
شود بیشترین  شاهده میم 5خواهد بود. همانگونه که در جدول 

زائده بی 142تعداد قانون مربوط به مدل ششم است که به کمک 
قانون تولید  ORR  ،040حاصل از الگوریتم ژنتیک و راهبرد 

کرده است. همچنین کمترین تعداد قانون مربوط به مدل چهارم 
زائده حاصل  بی 52با گسسته سازی دستی است که با توجه به 

قانون تولید کرده  ORR ،75نسون و راهبرد از الگوریتم جا

دست آمده باید اعتبار ه است. به منظور مقایسه هشت مدل ب
 بینی مشخصه تصمیم محاسبه شود.ها در پیشهریک از مدل

برای اعتبارسنجی دست آمده: ه اعتبارسنجی قوانین ب
ها به دو گروه یادگیری دست آمده بایستی جدول دادهه قوانین ب

های موجود در گروه تقسیم شوند تا به کمک دادهو کنترل 
های موجود در یادگیری، قوانین استخراج شده و به کمک داده

گروه کنترل، نتایج حاصل از قوانین آزمون شوند. در عمل باید 

                                                      
1. Cross validation 

طور تصادفی به گروه یادگیری و کنترل تقسیم شوند ه ها بداده
د، ر مدل را سنجیتوان قدرت پیش بینی و اعتبا کار میو با این

ها ممکن است به نتایج متفاوتی در اما تقسیم بندی متفاوت داده
هایی مانند "دقت مدل" منجر شود. بنابراین باید مدل شاخص

های یادگیری و کنترل متفاوت دیگری اجرا شود و برای گروه
ه دست آید. از آنجا که ب های عملکردی آن بهواریانس شاخص

محدودی در دسترس است، اعتبارسنجی معمول مشاهدات ر طو
 2تایی Kبهترین روش اعتبارسنجی است. اعتبارسنجی  1موازی

اندازه تقسیم ی هم زیرمجموعه Kها را به روشی است که نمونه
ها را گروه کنترل و دیگری را کرده و یکی از زیرمجموعه
گیرد. این کار تا جایی تکرار  گروه یادگیری در نظر می

-1هر زیرمجموعه یکبار به منزله گروه کنترل و  شود کهمی
K ( بار به مثابه گروه یادگیری انتخاب شودKarimi & 

Sadeghi Moghadam, 2014.)  برای اعتبارسنجی موازی
برابر پنج  kدر این تحقیق،  ROSETTAافزار به کمک نرم

 ایند اعتبارسنجی، یکدر نظر گرفته شده است. در هرتکرار فر
شود. سطرهای این جدول معرف مقادیر جدول متقابل ارائه می

ده بینی شها معرف مقادیر پیشواقعی مشخصه تصمیم و ستون

2. K-fold cross validation 
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توسط قوانین هر مدل هستند. خانه آخر این ماتریس دقت قوانین 
جدول متقابل  04یک نمونه از   9دهد. در جدول  را نشان می

شده است. این جدول تکرار اول اعتبارسنجی  دست آمده ارائهه ب

 ( را نشان میORRموازی مدل ششم قوانین )آنتروپی/ژنتیک/

دهد. 

 

 نمونه جدول متقابل 7 جدول

  
 مقادیر پیش بینی

 دقت کم متوسط زیاد

 مقادیر واقعی

 72.14 4 1 24 زیاد

 74.49 4 17 2 متوسط

 4 4 1 4 کم

 74 نامشخص 96 72 دقت
 

ارائه  7ها در جدول خلاصه نتایج اعتبارسنجی موازی همه مدل
 شده است.

 

 نتابج اعتبارسنجی موازی 8جدول 

 متوسط دقت حداکثر دقت حداقل دقت تعداد قوانین زائدهراهبرد بی دهزائالگوریتم بی گسسته سازی مدل

 FULL 142 49 52 07742 ژنتیک دستی 1

 ORR 170 24 92771 25797 ژنتیک دستی 2

 FULL 142 40 07721 02745 جانسون دستی 4

 ORR 75 52 92 24795 جانسون دستی 0

 FULL 190 04750 5274 54712 ژنتیک آنتروپی 5

 ORR 040 27 70 99774 ژنتیک آنتروپی 2

 FULL 190 0171 5171 0777 جانسون آنتروپی 9

 ORR 142 27 72 90755 جانسون آنتروپی 7
 

شود از بین هشت مدل تولید مشاهده می 7ر جدولهمانگونه که د
 ORRشده، بیشترین دقت مربوط به مدل  آنتروپی/ ژنتیک/

ها است که دقت قوانین به دست آمده در این مدل از سایر مدل
بیشتر است. لذا این مدل قوانین به عنوان موتور استنتاج جهت 

 گردد. طراحی سیستم خبره انتخاب می

 

 یگیربحث و نتیجه 6
های افراد امروزه یکی از موضوعات مورد توجه، بحث هیجان

و تاثیراتی است که بر عملکرد شغلی و کیفیت تعاملات بین 
گذارد، از سوی دیگر نیاز به همفردی آنها در سازمان می

تر شدن وظایف، موجب روی آوری افزایی به دلیل پیچیده
ده است؛ ها از کار انفرادی به کارجمعی و گروهی شسازمان

این موضوع در سازمان بهزیستی، ادارات و مراکز تحت 
ای به اقشار پوشش آن به دلیل ارائه خدمات یاورانه و مشاوره

کند، بنابراین پژوهشگران پذیر حساسیت بیشتری پیدا میآسیب
بینی میزان در تحقیق حاضر با استفاده از تئوری راف به پیش

عاد هوش هیجانی پرداختند. پویایی گروهی کارکنان بر اساس اب
در این پژوهش برای پیش بینی پویایی گروهی علاوه بر 
اطلاعات جمعیت شناختی مانند جنسیت و سطح تحصیلات از 

ننده بینی کمیزان هوش هیجانی افراد نیز به عنوان متغیر پیش
نان بینی پویایی گروهی کارکاستفاده شده است. در تحلیل و پیش

سازی راف، قوانین ار قدرتمندی به نام مدلبا استفاده از ابز
حاکم بین مشخصه های موقعیتی )جنسیت، وضعیت تحصیلی 
و ابعاد هوش هیجانی( و مشخصه تصمیم )سطح پویایی گروهی 

 هایسازی از میان روشکارکنان( استنتاج شد. در فرایند مدل
های ناقص، روش تکمیل ترکیبی انتخاب شد، تلف تکمیل دادهخم

های سازی داده های متعدد گسستهن از میان روشهمچنی
سازی دستی و الگوریتم آنتروپی  پیوسته، از دو روش گسسته

ها و استنتاج قوانین نیز بر اساس زائده استفاده شد و تولید بی
و دو روش متداول الگوریتم  ORR و FULL هر دو راهبرد

ژنتیک و جانسون صورت گرفت و در مجموع هشت مدل 
دست آمد. بیشترین تعداد قوانین مربوط به مدل  نین بهقوا

 99.74قانون و متوسط دقت  444با  ORRآنتروپی/ژنتیک/

درصد و کمترین تعداد قانون مربوط به مدل 
 64.91قانون و متوسط دقت  71با  ORRدستی/جانسون/

دهد تمامی متغیرهای در نظر  درصد است. نتایج نشان می
یی های موقعیتی برای پیشبینی پویاشخصهگرفته شده به عنوان م

های موقعیتی گروهی ضروری هستند و هیچ یک از مشخصه
در نظر گرفته شده زائد نیستند، بنابراین با توجه به ضرورت 
عامل پویایی گروهی در انجام بهینه و کارآمد وظایف کارکنان 

توان این گونه بیان  اداره بهزیستی و نتایج تحقیق حاضرمی
بینی پویایی های هوش هیجانی در پیشکه تمامی مولفه نمود

هستند. بنابراین ضروری است مدیران  میان گروهی موثر
سازمان فوق به ابعادی همچون خودآگاهی هیجانی، ابراز 
وجود، عزت نفس، خودشکوفایی، استقلال، همدلی، مسئولیت
پذیری اجتماعی، روابط بین فردی، تحمل فشار روانی، کنترل 

پذیری، خوش بین و  گرایی، انعطاف انش، حل مسئله، واقعتک
شادمانی کارکنان توجه ویژه نشان داده و در جهت بهبود آن 

های عملیاتی تدوین گردد. همچنین مدل حاصل از سیستم برنامه
درصد  97، دقتی در حدود ORRاطلاعاتی آنتروپی/ژنتیک/
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مدل قوانین به تر است. لذا این  ها دقیقدارد و از سایر مدل
عنوان موتور استنتاج جهت طراحی سیستم خبره انتخاب می 
گردد. با طراحی یک رابط کاربری مناسب جهت اخذ اطلاعات 
کارکنان )مشخصه های موقعیتی(، می توان به کمک موتور 
استنتاج پیشنهادی، سطح پویایی گروهی آنان را پیش بینی نمود 

های گیری خبره در تصمیم توانند از این سیستم و مدیران می
ها و اقدامات لازم در راستای ریزی خود در جهت برنامه

 افزایش میزان پویایی گروهی کارکنان بهره گیرند.

 

 پیشنهادات تحقیقات آتی 7
شود با استفاده از های آتی پیشنهاد میبه منظور انجام پژوهش

خروجی این پژوهش و مرور ادبیات تحقیق به شناسایی سایر 
عوامل مهم اثرگذار بر پویایی گروهی پرداخته و سسیستم 

های جمع آوری شده ای طراحی شود تا با استفاده از دادهخبره
تر سطح پویایی بینی دقیقهای زمانی معین، به پیشدر دوره

 .های مختلف بپردازدها و شرکتگروهی کارکنان در سازمان

 

 تشکر و قدردانی
اداره کل سازمان بهزیستی استان  از کلیه مدیران و کارکنان

های تابعه که در تکمیل پرسشنامهمازندران و ادارات شهرستان

ها پژوهشگران را یاری رساندند و همچنین مدیران محترم که 
در جلسات غیرحضوری بحث و تبادل نظر حضور بهم 

 رساندند، کمال تشکر و قدردانی را داریم.

 

 سهم نویسندگان

پژوهش حاضر، در کلیه مراحل تحقیق، دو نویسنده گزارش 
ها، اعم از جمع آوری ادبیات و پیشینه تحقیق، توزیع پرسشنامه

برگزاری جلسات هم اندیشی با مدیران محترم و خبرگان، 
ها و ارائه گزارش نهایی همکاری کامل تجزیه و تحلیل داده

 داشتند و مقاله حاضر حاصل تلاش هر دو است.

 

 تضاد منافع
دارند که در رابطه با انتشار مقاله  گان مقاله اعلام مینگارنده

نشر، از جمله پرهیز از  طور کامل از اخلاق  ارائه شده به
ها و یا ارسال و انتشار سرقت ادبی، سوءرفتار، جعل داده

و منافعی تجاری در این راستا وجود  اندپرهیز نموده دوگانه،
ود وجهی دریافت ندارد و نویسندگان در قبال ارائه اثر خ
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