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Abstract 
Objective: The purpose of this study is to provide a dynamic system model for modeling 
the growth and learning perspective of a manufacturing company. The main focus of the 
model is on the company's human resources management process. 

 
Methods: In this study, an approach based on dynamic simulation has been proposed to 
evaluate the human resource condition. In order to do that, the researchers aimed to 
identify the most important variables in the learning and growth perspective of the 
balanced scorecard. Besides, two qualitative and quantitative models were designed and 
implemented. The qualitative model is describing causal relationships and the presence of 
system feedbacks between the variables and the quantitative model is based on the 
mathematical relations between them. 

 
Results: The proposed model was implemented in an Iranian production company 
working in the food and beverage industry. Different scenarios were defined based on the 
human resource strategic objectives in that company. The future status of human resource 
indicators of the company was predicted and analyzed through running scenarios in the 
dynamics model. 

Conclusion: The company managers will be able to evaluate the effective factors and 
their impact on the most important human resource indicators using the proposed model 
and to make the necessary decisions to achieve success in the future. 
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 چکیده

 یلاست. تمرکز اص یدیشرکت تول یک یادگیریساخت منظر رشد و  یبرا ینامیكید یستمیمدل سهدف این پژوهش ارائه  هدف:

 شرکت است. یمنابع انسان یریتمدل بر مد

منظور ضمن  است. بدین شده ارائهارزیابی وضعیت نیروی انسانی  منظوربهی پویا سازهیشبرویكردی مبتنی بر ژوهش، در این پ :روش

کیفی  ی شد. مدلسازادهیپمتغیرهای منظر رشد و یادگیری کارت امتیازی متوازن، دو مدل کیفی و کمی طراحی و  نیترمهمشناسایی 
مبتنی  نهاآروابط علت و معلولی و چگونگی وجود بازخورد سیستمی بین متغیرهاست و مدل کمی بر روابط ریاضی بین  کنندهفیتوص

 است.

ی . بر اساس اهداف استراتژبه اجرا درآمد کشورمدل پیشنهاد شده در یک شرکت تولیدی فعال در صنعت غذایی و آشامیدنی  :هایافته

 ی منابع انسانی در آینده شرکتهاشاخص، وضعیت وهایسنارمنابع انسانی آن شرکت، سناریوهای متفاوتی تعریف شد و با اجرای 
 ی و تحلیل شد.نیبشیپ

ی هاشاخص نیترمهمرا در  آنها ریتأثو میزان  مؤثر، مدیران شرکت قادر خواهند بود که عوامل شدهارائهستفاده از مدل با ا :گیرینتیجه

 ی لازم را اتخاذ کنند.هامیتصممنابع انسانی ارزیابی کرده و برای کسب موفقیت در آینده 
 
 

 .رشد و یادگیری ، منظری پویا، تحلیل سناریوهاستمیسسازی ریزی نیروی انسانی، شبیهمنابع انسانی، برنامه کارت امتیازی متوازن: هاکلیدواژه
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 مقدمه

 که را به این آگاهی رسانده است مدیران ،امروز جهان متلاطم و متغیر شدتبه محیط و هافعالیتروزافزون  پیچیدگی

 به را ناپذیریجبران پیامدهای ،آنها غفلت ترینکوچک ،طرفی از شان را حل نخواهد کرد.مشكلات دیگر ،سنتی ریزیبرنامه

های عنوان طراح، سازنده و پردازنده نظامامروز، جایگاه بسیار مهم نیروی انسانی به در دنیای متحول و متغیر .دارد همراه

عامل  ،طدر سازگاری سازمان با تغییر شرای ،های منابع انسانیکیفیت و قابلیت شده است.پیش نمایان  از بیش ،عملیاتی

اه رو هستند. از دیدگها با آن روبهای است که سازمانترین خصیصهتوان گفت که تغییر مهممی شود.محسوب میاساسی 

آوردن امكان استمرار فعالیت یا بقای آن با توجه به منظور فراهمسازمانی، تغییر به مفهوم دگرگونی و تحول در سازمان به

 دگی، تنوع و تحول سریع است. شرایطی که ویژگی اصلی یا اولیه آن، پیچی؛ شرایط محیطی است

 ...و های متناسب با مشاغلها و مهارتسازمان بالنده و توانمندی که از نیروی انسانی باانگیزه، متعهد، دارای قابلیت

های بسیاری در استفاده از نظام رسمی وجود دارد، مزیتکند.  ینتواند تا حد زیادی بقا و رشد خود را تضم، میبردبهره می

سازمانی از قبیل تخصیص پاداش،  هایتواند تصمیم، میشودطور مناسب طراحی و استفاده به عملكرد یابیارزظام اگر ن

، 7)ویس و باکلی یاری دهدو مدیران را در توسعه کارکنان کرده ها را تسهیل، فراخوانی و انتقالها، تنزل رتبه، تعلیقهاترفیع

 یافتن دنبالبه ،آن کارگیریبه با مدیران وکنند می مطرح هاسازمان برای یضرورترا  استراتژیک مدیریت ،رو این از (.7338

 تغییرات از امروز هایسازمان .هستند امروزی پرتلاطم فضای در خودهای سازمان هدایت منظوربه مناسب گیریجهت

 وابسته آنها استراتژی و هابرنامه به هاسازمان موفقیت و انددر حال حرکت اطلاعات عصر به صنعتی عصر نۀگوانقلاب

 به سرانجام موفقیت .سازدمی محقق را آن و داده نشان بالفعل منافع به را بالقوه منافع تبدیل راه که هاییاستراتژی .است

 محصولات به طریق این از و آورند وجودبه فیزیكی هایییدارا از را جدیدی فناوری بتوانند که دارد تعلق هاییسازمان

 یابند. دست استاندارد

 به مکک. است اهداف سازمانی به نیل برای بهتر عملكرد به کمک سازمانی، هر در انسانی منابع مدیریت اصلی هدف 

 فادۀاست توانمی را وریبهره. داد انجام سازمان برای کمک به توانمی که است کاری مؤثرترین وری،بهره و تولید افزایش

 سایر از ستفادها چگونگی در چندانی مستقیم دخالت انسانی منابع اگرچه مدیریت. کرد تعریف مالی و انسانی منابع از مؤثر

 هاطراحی برنامه با انسانی منابع مدیریت ،هاصحنه تمام در انسانی عامل حضور و دخالت به توجه ندارد، با سازمان در منابع

، 1سعادت) کندمی ایفا کارایی سازمان و بقا در مهمی نقش سازمان، نیروهای شایستۀ یریکارگبه برای هایییستمس و

 تأثیر سازمانی بر عملكرد که گرفتدر نظر  انسانی منابع نتایج و پیامدها توانمی را انسانی منابع های. شاخص(1111

 این به نسبت انداز کلیچشم در. (1117، 0باسلی، پاوی و جانسن؛ 1170، 9صفری، ماشادو، زاده صراف، ملكی) گذارندمی

 (7336، 1)دلری و دوتی دارد وجود رابطه عملكرد سازمانی و انسانی منابع مختلف هایشاخص بین که شودمی ادعا ،تأثیر

 .(1111، 6)تزفریر گذارندمی تأثیر آن عملكرد بر سازمان، خارجی و عوامل داخلی سایر از مستقل هاشاخص این درنتیجه،

 رایب یمشخص چارچوب یا نظریه هنوز ولی ،دارند اختیار در زیادی عملیاتی و استراتژیک ابزارهایها شرکت امروزه،

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Wiese & Buckley 

2. Saadat 

3. Safari, Machado, Zadeh Sarraf, Maleki 

4. Boselie, Paauwe, & Jansen  

5. Delery & Doty 

6. Tzafrir 
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 عملیات، بهبود و استراتژیک ریزیبرنامه ابزارهای که دارند تمایل ،طرفی از. ندارد وجود ابزارها این از بسیاری سازییكپارچه

 لازم هماهنگی و تبادل بدون وبوده  مقطعی ابزارها این اجرای که شاهدیم عمل در اما ؛شود تبدیل ایپیوسته سیستم به

ارائه ابزار مناسب در مدیریت استراتژیک منابع انسانی، در این مقاله کارت امتیازی متوازن منابع  برای .گیردمی صورت

های مختلف یاستراتژیر انتخاب تأث کندبه مدیران کمک می ،شدهارائهشود. ابزار یمهای پویا ارائه انسانی مبتنی بر سیستم

 ین استراتژی منابع انسانی را انتخاب کنند. ترمناسبو بتوانند کرده  خود مشاهدهرا در آینده شرکت 

انی در ریزی مدیریت منابع انستواند در حوزه برنامهمی ،سازیسازی و شبیهعنوان روشی برای مدلهای پویا بهسیستم

 هایسیستم هایمدل آنجاکه واقع شود. از مثمر ثمرشده و  کار گرفتهریزی نیروی انسانی بهی برنامههاقیاس با سایر روش

 ایجاد شفاف کاملاً سیستمی ساختارهای مفروضات گیرند،را دربرمی آنها میان روابط و واقعی دنیای یاشیا از ییلتمث ،پویا

 بازگشایی به قادر پویا هایسیستم هایپروژه ، (1111، 7همكاران )روهلینگ و پژوهشگران پیشنهاد به توجه با. اندشده

 و بوده شرکت عملكرد از کار نیروی ریزیبرنامه پشتیبانی چگونگیی مربوط به هانظریه سازیفرموله و سیاه هایجعبه

 ،9بكسال ؛1179، 1فقیهفتحی، صفری و ) دارند را انسانی منابع استراتژیک مدیریت سازیفرموله رویكرد ایجاد توانایی

 . (1116، 1؛ هارنی و داندن1118، 0؛ فلیتوود و هسكیت1119

سازی یهبش، سپس روش تحقیق و شده استنظری و تجربی بررسی  پیشینه صورت است که ابتدا ینبدساختار مقاله 

نشان  سازیمدلو نتایج اجرا شده  گامبهگامواقعی  در یک نمونه سازیمدلشوند. در مرحله بعد، یمهای پویا تشریح سیستم

 .خواهد شدگیری تحقیق ارائه یجهنتپایانی بخش شود. در یمداده 

 پژوهش نظری پیشینه

  متوازن متیازیا کارت

 توسط بار نخستین که است 6(BSC) متوازن امتیازی کارت، عملكرد گیریاندازه مفهومی هایچارچوب ترینمعروف از یكی

 یعملكرد هایسنجه مجموعه از باید سازمان، متوازن امتیازی کارتبر اساس  .یافت توسعه 7331 سال در 1نورتون و کاپلان

های رایندفمالی، مشتری،  منظر چهار از استفاده با که دهدمی امكان ارشد مدیران بهکند؛ این کار  استفاده متوازن و متعادل

 ینا اختیار داشته باشند. در وکارکسب فضای از یجامع حال عین در و سریع دیدوکار و نوآوری / یادگیری، داخلی کسب

، (مالی نظرم) بنگریم؟ خود سهامداران به باید چگونه :کنندمی فراهم بنیادیسؤال  چهار برای مناسبی هایپاسخ خود مناظر

 منظر) ند؟بینیم چگونه ار ما ، مشتریان(وکارکسب داخلی یندافر منظر) دهیم؟ انجام ترعالی صورتبه باید را چیزهایی چه

 .(یادگیری و رشد منظر) دهیم؟ بهبود و کرده ایجاد را هاییارزش توانیممی چگونه و (مشتری

. اندشده انجامقبلاً  کهدهد می به دست را اعمالی نتایج که است ایعملكردی هایسنجه شامل متوازن امتیازی کارت

 آتی یمال عملكردهای هدایتگر که غیرمالی عملیاتی دیگر هایسنجه با را مالی عملكرد هایسنجه همچنین چارچوب این

 اتاطلاع متوازن امتیازی کارت منظر، چهار اطلاعات به توجه با که کردند بیان نورتون و کاپلان. کندمی تكمیل هستند،

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Roehling et al.

2. Fathi, Safari, & Faghih  

3. Boxall

4. Fleetwood & Hesketh,  

5. Harney & Dundon  

6. Balanced Score Card 

7. Kaplan & Norton 
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 به را مدیران همچنین. کندمی ینهکم را شوندمی ایجاد شدهاستفاده هایسنجه تعداد شدن محدود از طریق که ایاضافه

 .هستند حیاتی بسیار دارد کهی اندکی وامیهاسنجه بر تمرکز

 ارشد رانمدی با فكرکردن که بودند کسانی اول نوع ؛کردندمی فعالیت سازمان داخل در افراد نوع دو صنعتی، عصر در

 کار به شغولم صفی کارکنان عنوانبه تولید خط در که بودند کارگرانی نیز دوم نوع. کردندمی حمایت گیریتصمیم در را

 رائها برای اصلی منبع عنوانبه کارگران از واقع در و شدهترکیب هم با وظیفه نوع دو این اطلاعات، عصر در اما. بودند

 و حققانم که شد باعث ،وکارکسب فضای بر حاکم جو در اساسی تغییرات این بروز. شودمی بهره برده جدید و نو هایایده

 مدلی بار نخستین برای از این رو .باشند جدید شرایط به توجه با هاسازمان ارزیابی برای مدلی تدوین دنبالبهنظران صاحب

 . کندمی فراهم هاشرکت عملكرد ارزیابی و کنترل برای چارچوبی که شد ارائه متوازن امتیازی کارت عنوان با

 است؛ ابزار این مهم موارد از یكی گذاریسرمایه بحثاز این رو، . دارد تمرکز نگریآینده بر متوازن امتیازی کارت مدل

 در ،وقف موارد بر علاوه باید هاسازمان بلكه نیست، تجهیزات و ساختمان خرید در گذاریسرمایه بر فقط ابزار این توجه اما

 دیریتم سیستم عنوانبهاین ابزار  .کنند گذاریسرمایه نیز سازمان در موجود انسانی نیروی قبیل از دیگری هایزمینه

 ،هستند سازمان دخیل اهداف تحقق در که را انسانی منابع هایفعالیت و ابعاد تمام کهدهد می اطمینان سازمان به راهبردی

 پیشگامی و رهبری فرصت سازمان انسانی، مدیریت منابععملكرد  گیریاندازه برای راهبردی برنامه توسعه با. دهد نشان

ریت، مدی جدید فرایند عنوانبه انسانی منابع امتیازی کارت توسعه همچنین،. آورددست میبه را انسانی منابع فرایندهای توسعه

نابراین ب. کند را درک انسانی منابع ارزش و همكار راهبردی قلمداد کرده عنوانبه را انسانی منابع تا سازدمی قادر را سازمان

 :(1117، 7)بكر، هوسلید، هوسلید و آلریچ برشمردزیر توان مزایای کارت امتیازی متوازن منابع انسانی را به شرح می

 ؛های سازمانیاستراتژنمودن استراتژی منابع انسانی با  راستاهم •

 ؛انداز سازمان برای منابع انسانیو چشم هامأموریتشفاف نمودن  •

 ؛مالكیت در راهبرد سیستم مدیریتایجاد اجماع و  •

 ؛بهبود ارتباطات در جهت راهبرد سازمان •

 ؛وکارها و اهداف کسبیتفعالبندی اقدامات منابع انسانی از طریق ارتباط بین یتاولو •

 ؛شده و ایجاد ارتباط بین راهبردهای ویژه سازمانیینتعوظایف از حمایت  •

 ؛یزیربودجهی و بندیتاولوایجاد چارچوب کاری برای اقدامات  •

های کیفی و کمی و تهیه نمایش گرافیكی ها و سنجهاساس شاخص گیری عملكرد واحد منابع انسانی براندازه •

 های عملكردی مدیریت منابع انسانی.واقعی از شاخص

 تجربی پیشینه

 فصل در که SM ماهیت دلیلبهکرد.  تلقی موضوع ادبیات از جوانی نسبتاً شاخه توانمی را 1(SM) استراتژیک مدیریت

 حوزهاین  زا متحدالشكل تعریف دارد، قرار بازاریابی و مالی شناسی،جامعه اقتصاد، مانند دیگر هایحوزه از بسیاری مشترک

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Becker, Huselid, Huselid, & Ulrich 2. Strategic Management 



 8، شماره 71، دوره 7831فصلنامه مدیریت صنعتی،  817

 

؛ توماس، 1171، 9؛ رنداپوپو و گوراس مارتین1111، 1؛ نگ، هامبریک و چن1118، 7)کچن، بوید و برق است دشوار پژوهشی

 .(1179، 0لییدزویلسون و 

 حیطم با ارتباط پویایی بررسی آن هدف که کرد تعریف تحقیقی زمینه توانمی را SM عمومی، اصطلاحات نظر از

)رنداپوپو  وندشمی اتخاذ منابع از منطقی استفاده با عملكرد بهبود یا آن اهداف به دستیابی برای ضروری اقدامات که است آن

 .(1171، همكارانو 

 و داخلی محیط در منابع پذیریدسترس میزان اساس بر سازمان اهداف سازیپیاده و تدوین مستلزم SM بنابراین، 

، 1؛ نگ و همكاران1171، 6بامفورد ؛ ویلن، هانگر، هافمن و1117، 1)پاول کندمی فعالیت در آن سازمان که است ایخارجی

 به همین. شودمی تلقی استراتژی تدوین رسمی روش که است SM به منطقی رویكرد یک به مربوط تعریف این. (1111

 بینیپیش ابلق و پایدار هایمحیط در بنابراین ؛دهدمی ارائه استراتژی ایجاد برای را متوالی و ساختاریافته روش یک ترتیب،

 «نیعقلا» رویكرد ،(غیره و کاربردی منطقی، افزایشی تطبیقی، قبیل از) SM به رویكردها سایر از متفاوت. شودمی توصیه

. (7381، 8)کاهنمن، سلویچ و تورسكی است مفید نتیجه یک تولید هایگزینه و هارجحان در خصوص تصمیم نظریه مستلزم

ر شده دکارهای انجام است.یازی متوازن امتکارت  ،شودکه در منابع انسانی به کار گرفته می SMمهم  هاییكی از ابزار

 .مرور شده است 7دول صورت خلاصه در جاین حوزه به

 های مربوط به کارت امتیازی متوازن. پژوهش7جدول 

 هاروشو  ابزار نویسنده

 3کونینگهام و کمپلینگ 
(1177) 

همسویی اهداف برای های خدمات عمومی. در این پژوهش کارگیری کارت امتیازی متوازن منابع انسانی در سازمانبه
 شده نییتعنیز  و مقادیر هدف هاسنجهسپس ، شدهنیتدونقشه استراتژیک منابع انسانی  ،استراتژیک شرکت و منابع انسانی

 است.

 (1113) 71جوسیان
پیوند راهبرد و منابع انسانی سازمان تشریح  را برایدر کتاب خود چگونگی ساخت کارت امتیازی متوازن منابع انسانی 

 .کندیم

 .نظارت بر عملكرد منابع انسانی فرایندمنظور بهبود ارائه مدل کارت امتیازی متوازن منابع انسانی به (1111) 77تورنر

 (1111) 71انانتادجوا 
در صنعت  :مطالعه موردیـ استخدام  فرایندبر  دیتأکبررسی و تحلیل منظر مالی کارت امتیازی متوازن منابع انسانی با 

 .یفروشخردهخدمات و 

 (1117) 79همكارانبكر و 
 ،ملكردو عپیوندش با افراد، استراتژیرا برای در هشت فصل کتاب خود نحوه ایجاد کارت امتیازی متوازن منابع انسانی 

 .تشریح کرده اس

 70براسینگتن و سلمن
(7331) 

 .شرکت سطح استراتژی با ییمنظور همسوبه انسانی منابع متوازن امتیازی کارت مدل ارائه

 (1116) 71بهلاندت
 پیشنهاد با همراه آن سازیپیاده نحوه ارائه همچنین و انسانی در موفقیت سازمان منابع متوازن امتیازی کارت جایگاه بر دیتأک

 .انسانی منابع استراتژیک یهاسنجه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Ketchen, Boyd, & Bergh 

2. Nag, Hambrick, & Chen 

3. Ronda‐Pupo & Guerras‐Martin 

4. Thomas, Wilson, & Leeds 

5. Powell 

6. Wheelen, Hunger, Hoffman, & Bamford 

7. Nag et al 

8. Kahneman, Slovic, & Tversky 

9. Cunningham & Kempling 

10. Josiane 

11. Turner 

12. Anantadjaya 

13. Becker et al 

14. Brassington & Slemen 

15. Bohlandt 
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)اندرسون  است شده گرفته کارهب انسانی منابع حوزه مسائل تحلیل های متمادی برایسال پویا هایسیستم سازیمدل 

، 1؛ لیو و لین1119، 0؛ هافیز و ابدلمگوید7331، 9؛ گوپتا و گوپتا1111، 1؛ دومان، گلاکسمن، تو و ورن7381، 7و امریچس

 هایپروژه پویایی (7337) 3مدنیک و عبدالحمید مثالبرای . (7381، 8؛ رونسای7383، 1؛ رید و تایلر7360، 6؛ پاکر1118

 یک رد مشغول افراد کیفیت) آموزش و( پروژه یک در شاغل افراد تعداد) کارکنان یندهایافر به توجه با را افزارنرم توسعه

وپتا و گوپتا، )گ پژوهشگران دیگری به بررسی مشكل ترک خدمت متخصصان فناوری اطلاعات پرداختند .بررسی کردند( پروژه

موزش و آ، ژوهش دیگری رابطه میان متغیرهای استخدامدر پ سازی پویا استفاده کردند.یهشباز ابزار  و برای این کار (7331

 لین و لیو ،دیگر مثالی . در(1119)هافیز و ابدلمگوید،  شده استهای پویا بررسی یستمسسطح دانش سازمان با استفاده از ابزار 

 انسانی منابع مدیریت روی تروریستی بالقوه هایتهدید هایی کهپیامدهای پویا درباره با استفاده از مدل سیستم (1118)

 روابط و ازخوردب حلقه مانند مفاهیمی از استفاده با کاری انگیزه پویایی نظریه ،دیگری تحقیق در. اندکرده بحثدارد،  هاشرکت

 ،کمی مدل قالب درکند که فراهم می هاایده شدن عملی برای راهی پویا هایسیستم. شده است مطرح متغیرها میان علی

 مدیریت میان ارتباطات از علی مدل یک( 1113) 77دابو و چادویک . (1118، 71)ونكوور شودپذیر میامكان نظریه عددی تحلیل

 پویا هاییستمس از استفاده با کمی و پویا صورتبه تواندمی علی مدل این. کردند ارائه شرکت رقابتی مزیت و انسانی منابع

 این نیز داخلی هایمجله در کاربرد دارد. مفهومی هایمدل برای فقط و بوده ایفرضیه مفاهیم این ماهیت البته شود، ساخته

 در را یانسان نیروی تغییرات سیستمی، هاییاییپو رویكرد از استفاده با( 7931) لطفی و الهی. استشده  مطرح حدی تا بحث

 صنعت این در نفر هزار پانزده حدود ،7010 سال تاکه  داد نشان  نتایج .کردند برآورد کشور سواری خودروی تایر صنعت

 یوربهره ارزیابی به پویا سازییهشب مدل از استفاده با( 7930) زاده قطری، صیادی و رجبمحمودی. بود خواهند کار به مشغول

 پژوهش در .کردند بررسی کارکنان یوربهره در را انگیزه و مهارت متغیر دو یر. آنها تأثپرداختندچادرملو  مجتمع معدن کارکنان

 توانیم نآ از که داد نشان مدل هایی. خروجاست شده یلتحل سیستم پویایی رویكرد با سازمانی راهبردی همسویی ،دیگری

 (.7939 معزز، و آذر) کرد استفاده پویا راهبردی عملكرد بهبود و ارزیابی سیستممنزله به

 پژوهششناسی روش

 پژوهشو روش  اهداف

تمرکز  ت.اسساخت منظر رشد و یادگیری یک شرکت تولیدی  برایسیستمی دینامیكی  مدل یک ارائه پژوهش این هدف

 است.مدیریت منابع انسانی واقع در منظر رشد و یادگیری شرکت  بر اصلی مدل

 ومعل بندیطبقه مبنای بر آنها بندیطبقه و تحقیق هایروش انواعبه ارائه  ایمقاله در 71واکر جان ،7338 سال در

 و قیاسی هایاستدلال بر مبتنی ترتیببه که تجربی علوم و( رسمی) تحلیلی علوم گروه دو به علوم را جان واکر .پرداخت

تحقیق تحلیلی مفهومی، ریاضی  هایبه دسته را تحلیلی تحقیق هایروش وی همچنین،. کرد بندیدسته ،هستند استقرایی

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Andersen & Emmerichs 

2. Doman, Glucksman, Tu, & Warren, 

3. Gupta & Gupta 

4. Hafeez & Abdelmeguid, 

5. Liou, & Lin 

6. Packer 

7. Reid & Taylor 

8. Runcie, 

9. Abdel-Hamid & Madnick 

10. Vancouver  

11. Chadwick & Dabu 

12. Wacker 
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 روهزیرگ تحلیلی هایروش نوع از مطالعه اینپژوهش  روش ،فوق بندیطبقه به توجه . بابندی کرده استطبقهو آماری 

 است. ریاضی تحلیلی تحقیق یعنی ،دوم

 های پویاسازی سیستمشبیه

 و لتحلی برای سازیمدل و سازیشبیه روش نوعی عنوانبه را های پویاسیستم سازیشبیه ،7361 دهه یلاوا در 7فارستر

قدرتمندی  شناسیروش پویا، هایسیستم تحلیلکرد.  مطرح صنعتی مدیریت پویای مسائل بلندمدت هایگیریتصمیم

 گذاری دست یافتمسائلی با پیچیدگی پویا و مقاوم در برابر سیاست درباره هاییدیدگاه توان بهکمک آن میاست که به

 بازخوری و ایستاست که شود بهینه بایدسیستمی  اگر ،(1111) 9استرمن به عقیده . (1110، 1)گرگوریادس و کراکوستاس

 چشم به کمتری موقعیت چنین ،مدیریت تصمیمات حیطه در البته. است سازیبهینه کاربردی برای آن، تكنیک بهترین ،ندارد

 تحلیل بر تأکید با هپیچید مسائل حل و تحلیل برای که است کامپیوتر بر مبتنی یرویكرد ،پویا هایسیستم تحلیل. خوردمی

 هایپیچیدگی یادگیری برای پویا، هایسیستم تحلیل هایمدل روش به سازیشبیه. شودمی استفاده مشیخط طراحی و

 رفتار بهبود برای و موجود هایسیستم در بهینه هایسیاست شناسایی برای. است مفید بسیار پویا هایسیستم تحلیل

 هایحوزه رد رویكرد این. است یمفید بسیار ابزار ،ساختاری تغییرات همچنین و آن پارامترهای در متغیر طریق از سیستم

 .است شده گرفته کارهب اکوسیستم تا توزیعـ  تولید هایسیستم مدیریت از متنوعی

 زیر است: شرح به پویا سازیشبیه مراحل

 اثربخش توسعه برای مدل هدف بودنشفاف. چیست مدل هدف که کنیممی بیان مرحله این در: مسئله بیان •

 . کندیم تسهیل را مناسب عملیاتی هایمدل توسعه یندافر ذهن، در شفاف مسئله یک داشتن. است لازم مدل

 دست در ئلهمس درست، شكل به مدل تا شوند لحاظ مدل در باید که کلیدی مقادیر شناسایی: متغیرها شناسایی •

 . کنیم بندیاولویت را آنها سپس نوشته، را متغیرها تمام ابتدا که است بهتر. دهد نشان را بررسی

 از نمودارهایی صورتبه مرجع حالت. است زمان طول در رفتاری الگوی یک مرجع حالتهر : مرجع هایحالت •

. دهندنمی نشان را شدهمشاهده رفتار الزاماً نمودارها اما. شوندمی ترسیم زمان طول در کلیدی متغیرهای

 . دهند نشان را آینده یا گذشته رفتار توانندمی مرجع هایحالت

 مرتبط یكدیگر با چگونه متغیرها اینكهدرباره  واقعیت بررسی هایصورت از برخی تعریف: واقعیت بررسی •

 برهی شایان توج اثر متغیرها برخی تغییر. است نعاملا ارتباط و واقعیت از درک ،فرایند این واقع در شوند.می

 وردم هایارتباط درباره هایییادداشت صورتبه معمولاً واقعیت بررسی به مربوط اطلاعات. دارد متغیرها سایر

 . دارد اختیار در مطالعه مورد سیستماز  محقق که است دانشی بر مبتنی کار این. شودمی نوشته نیاز

 رائها را مرجع هایحالت و دارد وجود که است ساختاری درباره تئوری یک پویا فرضیه هر: پویایی هایفرضیه •

 هاییهفرض. کرد مطرح جریان نمودار یا یمعلول و علی هایحلقه متن، صورتبه توانمی را پویا فرضیه. کندمی

 ها،هفرضی تمام نظیر. شودمی حذف چیزی چه و شده حفظ مدل در چیزی چه که کنند مشخص توانندمی پویا
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1. Forrester 

2. Gregoriades & Karakostas 

3. Sterman 
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 . تاس خوب مدل توسعه برای مهمی بسیار جزء اصلاح و بازنگری. نیستند درست همیشه پویا هایفرضیه

 شده شفاف ریاضی روابط از ایمجموعه کمکبه که هاستفرضیه از ایبسته سازیشبیه مدل: سازیشبیه مدل •

 است یآزمایشگاه سازیشبیه مدلهر . کنندمی تولید سازیشبیه طریق از را رفتار ،سازیشبیه هایمدل. است

 . کرد وتحلیلتجزیه کننده رفتار است،تعیین که را ساختار مختلف عناصر آن در توانمی که

 است ممكن شود،می کار مسئله یک روی که گونههمان. است پذیرانعطاف و برگشتی و رفت یفرایند بالا فرایند

 و همطالع تحت سیستم بین مرزهای صریح تعریف. دهد تغییر را اجرا درباره تفكر روش که آید دستبه مسئله از درکی

 . (1110)گرگوریادس و کراکوستاس،  پویاست سازیشبیه روش ضروریِ گامآن،  خارجی محیط

 یلتحل سادگیبه زیرا ؛یابد بهبود پویا هایسیستم هایمدل از استفاده با تواندمی انسانی منابع به مربوط مسائل درک

 ابعمن هاییهرو برای جایگزینحل راهارائه  آنها هدف ،حال ینع . درزندیم رقم پایه علوم در را یدقیق پیشبرد و شودمی

 منابع زمینه در تحقیقات اجرای هنگام (1111ش )همكاران و فریسبه پیشنهاد . است واقعی مشكلات بهبودمنظور به انسانی

 محققان و دندار بستگی هایدهپد بودن خطی به پویا هایسیستم د. مدلنشو گرفته نظر دریرخطی غ باید روابط ،انسانی

 غیرخطی تاریرف الگوهای شامل که پویا هایسیستم ،ماهیت ازدیاد بهبا توجه کنند.  فرض خطی را روابط که نیستند مجبور

 نیز یعملكرد روابط ،خطی روابط یجا. بهگیرندیم شئتن متغیرها میان ارتباط غیرخطی یا بازخورد یهاحلقه از ،هستند

 خطی هایهیفرض از انحراف برای فرصتیواقع  در شوند، فرموله ،گرافیكی تقریب یا دلخواه ریاضی فرم قالب در توانندیم

 .کندیم ایجاد را بودن

 سازیمدل

 صورتهبمدیریت استراتژیک  فرایند در این شرکت است.یک شرکت تولیدی در صنعت غذایی کشور  ،مطالعه شرکت مورد

اهداف و نقشه، و در مناظر مختلف این  استشود. شرکت دارای نقشه استراتژی کامل یمسازی و اجرا یادهپکامل 

مرکز شده تبر منابع انسانی  ،شوند. در منظر رشد و یادگیری نقشه استراتژییمیری گاندازهی مربوطه تدوین و هاشاخص

تخاب د مدیریت شرکت انأییتاهداف این منظر با  مربوط به یهاشاخصین ترمهمسازی پویا، یهشبساخت مدل  برایاست. 

 .شده است در نظر گرفته 1 های نهایی این منظر به شرح جدولشدند. اهداف و شاخص

 یادگیری و رشد منظر هایشاخص و . اهداف3جدول 

 های مدلشاخص اهداف استراتژیک

 یانسان یههای سرماها و توانمندیتوسعه شایستگی

 کارکنانآموزش 

 سطح دانشی شرکت

 سطح تجربی شرکت

 یانسان یهسرما یکار یزندگ یفیتک یارتقا

 رضایت کارکنان

 ترک سازمانمیزان 

 بهبود سیستم جبران خدمات

 وری سرمایه انسانیافزایش بهره
 وری کارکنانبهره

 کارایی کارکنان
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 هایی با عبارتسازمدلترتیب در به کهاست شده  بندیدستهصف و ستاد گروه نیروی انسانی این شرکت به دو 

Labour  وStaff  های صف یروینمتغیرهای مربوط به  ،کردن منظر رشد و یادگیریمنظور مدلشوند. بهیماز هم متمایز

یرهای این ین متغترمهمروابط علت و معلولی میان  7در شكل  ،یسازساده. پس از اندشده ستاد جداگانه در نظر گرفتهو 

 به نمایش گذاشته شده است.منظر منابع انسانی 

 

 
 یادگیری و رشد منظر معلولی و علت . روابط7شکل 

که مدیران  ایاندازه با واردتازهوجود دارند. نیروهای  ایو خبره باتجربه، واردتازه کارکناندر هر گروه صف یا ستاد،  

دهند. سطح دانشی شرکت از میانگین تعداد نیروهای و سطح دانشی شرکت را افزایش میدیده آموزش  ،کنندتعیین می

 لازم زمانتمدشده است.  یفتعرشود که نمره هر دسته در سیستم جامع منابع انسانی یمو خبره محاسبه  باتجربه، واردتازه

ه مشخص، ب زمانوارد پس از گذشت ازهشده است. نیروی ت نیروی صف و ستاد متفاوت در نظر گرفتههر برای آموزش 

های آموزش کافی، به نیروی خبره اندن دورهگذر( و پس از یابدافزایش می)سطح تجربه سازمان شده نیروی باتجربه تبدیل 

 شود؛ زیرادر نظر گرفته میخروجی درصدی برای  ،وارد، باتجربه و خبرههر دسته از نیروهای تازهبرای شود. میتبدیل 

ی دارد که وربهرههر فرد یک نمره  ،سازمان را ترک کنند. در سیستم منابع انسانی شرکت ممكن است نان به دلایلیکارک

شده( یینعتهای عملكردی و دستیابی به اهداف یابیارزهای کیفی )مدیر مستقیم( و کمی )نتایج یابیارز بر اساساین نمره 

 است. متفاوتشود. نحوه محاسبه این نمره در نیروهای صف و ستاد یممحاسبه 

ین کنند. این استراتژی را تعی باید مدیران استراتژی است.های منابع انسانی سیستم جبران خدمات یكی از استراتژی

ود که شمی محاسبه ،آموزش، استراتژی جبران خدمات و سطح تجربه و سنوات کارکنانمیزان براساس  کارکنانرضایت 

پرسنل تازه وارد
پرسنل با تجربه

پرسنل خبره

نرخ ترک سازمان

<نیروی انسانی مورد نیاز>

نرخ استخدام پرسنل

هزینه استخدام
کل پرسنل

میانگین مدت زمان کسب
تجربه

استراتژی آموزش پرسنل

نرخ آموزش پرسنل

هزینه آموزش پرسنل

سطح تجربه سازمانسطح دانش سازمان

استراتژی جبران خدمات

هزینه پرسنل

<نرخ آموزش پرسنل>

رضایت پرسنل

<رضایت پرسنل>

بهره وری کارکنان
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وردنیاز، ای تأسیس شود با متغیر نیروی انسانی مکه کارخانه صورتی است. در تأثیرگذارترک سازمان میزان خود این متغیر بر 

ساس میزان ا ی انسانی مناسب جذب شوند. تعداد نیروی انسانی موردنیاز برهایابد تا نیروافزایش می کارکناناستخدام تعداد 

استراتژی شرکت  شود.تعیین میاستراتژی توسعه کارخانه در شرکت نیز با توجه به ده و آن شتولید شرکت مشخص 

 افتد.اتفاق نمی های بالا جذب نیرو در ردهمعمولًا و  است های سرپرستی و مدیریتیها در سمتکارگیری نیروبه

 سازیوضعیت شرکت الف در افق مدل

و در قالب  ندشد دوره بررسی 770متغیرهای اصلی در  ،رشد و یادگیری منظور بررسی وضعیت آینده شرکت در منظربه

 های کنونی سازمان در مدل وارد شونداستراتژیباید  ،منظور تحلیل وضعیت کنونی شرکت. بهبه نمایش درآمدندهایی گراف

 درج شده است. 9آن در جدول مقادیر  که

 شرکت کنونی های. استراتژی8جدول 

 مقدار هدف استراتژی منظر

 افزوده شود. 770دو کارخانه جدید تا دوره  بالا توسعه کارخانه های دخلیفرایند

 7/1 کم آموزش نیروی صفمیزان  رشد و یادگیری

 7/1 کم میزان آموزش نیروی ستاد رشد و یادگیری

 7/1 متوسط رو به پایین توسعه سیستم جبران خدمات رشد و یادگیری

 
این گذارد، یمبر تعداد نیروی انسانی موردنیاز سازمان  یمستقیم تأثیربا توجه به اینكه استراتژی توسعه کارخانه 

 شود.سازی منظر رشد و یادگیری در نظر گرفته میاستراتژی در مدل

 سازیاجرای مدل شبیه

دو اید ب، اساس استراتژی توسعه کارخانه کند. برهای زیر تغییر میسازی به شرح شكلمدل هدورتعداد نیروی صف، در 

با نماد ، نیروهای باتجربه Recruitsبا نماد های جدیدی استخدام شوند. نیروهای جدید و نیرویشده کارخانه جدید تأسیس 

Experienced با نماد و نیروهای خبره Expert اند.مشخص شده 

 
 سازیشبیه بازه در صف نیروهای . تعداد3شکل 
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نفس جدیدی نیروهای تازهشده است، در دو دوره که کارخانه جدید احداث  ،شودمشاهده می 1 که در شكلطور همان

مندرج در صورت ادامه اجرای استراتژی  است.تعداد نیروهای خبره در آینده شرکت ، 1. نكته مهم شكل اندشدهاستخدام 

توان که علت آن را می خبره متعهد مواجه خواهد شدنیروی کمبود شرکت با  ،شودطور که مشاهده میهمان ،9جدول در 

 بررسی کرد.  آنانخروج درصد در متغیرهای رضایت کارکنان و 

 کرد.صورت شكل زیر تغییر خواهد های آینده بهنیروی انسانی ستاد نیز در ماه

 

 
 سازیشبیه بازه در ستاد نیروهای . تعداد8شکل 

مقدار را این توان میکه با افزایش رضایت کارکنان است دلیل خروج نیروهای خبره سازمان کاهش نیروی خبره به

  کاهش داد. 

های منابع شده است. وضعیت هزینهنفر محاسبه 111نفر و تعداد نیروی ستاد  811تعداد نیروی صف  ،در پایان دوره

ش افزایها هزینه ،هاشود با افزایش تعداد کارخانهیطور که مشاهده مر کرده است. همانیصورت زیر تغیانسانی نیز به

 .اندیافته

 
 سازیشبیه بازه در انسانی منابع . هزینه3شکل 
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 است.های جبران خدمات، آموزش و استخدام کارکنان های منابع انسانی متشكل از هزینههزینه

صورت زیر تغییر کرده است. به 711تا ( نیز براساس نمره صفر Staff( و ستاد )Labourوری کارکنان صف )بهره

 . وری کارکنان در حال افزایش استشود که بهرهمشاهده می

  

 
 سازیشبیه بازه در کارکنان وری. بهره3شکل 

 شده است: وری کارکنان با استفاده از رابطه زیر محاسبهبهره

  دانشی کارکنان(وری کارکنان = تابع غیرخطی )رضایت کارکنان، سطح بهره (7 رابطه

 .شده است برآورد 1کمک رابطه دست آمده و بهبه 01کمابیش رضایت کارکنان در این دوره 

  سنوات کارکنان( رضایت کارکنان = تابع غیرخطی )نظام جبران خدمات، میزان آموزش کارکنان، (1) رابطه

تن به ازای  91برابر با کمابیش  که شده است محاسبه 6شكل مقدار تولید به ازای هر یک نفر نیروی انسانی به شرح 

 .هر نفر است

 
 سازیشبیه بازه در انسانی نیروی نفر یک ازای به تولید . مقدار6شکل 
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، هر شودنیز مشاهده می 6 طور که در شكلشده است. همان اساس استراتژی توسعه کارخانه محاسبه میزان تولید بر

 است. ایجاد شده های جدیدبازگشایی کارخانه زمان در جهش دو

 اعتبار مدل

 ،مدل ساختاری هایآزمون اغلب و گیرد صورت مدل سازیشبیه و طراحی حین باید سیستمی الگوی هایآزمون از بسیاری

 هایآزمون اجرای طریق از بارها طراحی هنگام نیز حاضر پژوهش مدل. (1111)استرمن،  دارند وخطاآزمون و تكراری حالت

 شآزمای ساختاری، مختلف یهاآزمون بر علاوه حاضر پژوهش در. است شده اصلاح و ارزیابی ،شده مطرح ساختاری مختلف

 زا مدل ازآمده دستبه نتایج ،پایان در که شد انجام مدل اجزای از بخشی و آزمایش معادلات سازگاری آزمایش نهایی، حد

 رسید.مطالعه  مورد شرکت خبرگان و مدیران به تأیید واقعی، دنیای در انتظار مورد نتایج با انطباقنظر 

 تحلیل حساسیت

عنوان تحلیل حساسیت متغیرهای رضایت کارکنان، تعداد نیروی ترک خدمت کرده در ماه و هزینه پرسنلی بهبرای انجام 

های مختلف منابع انسانی بر متغیرهای هدف بررسی استراتژی تأثیر. در این بخش شدندمتغیرهای هدف در نظر گرفته 

 . های بلندمدت سازمان کمک کندگیریتواند به مدیران در تصمیمها مییبررساین  شده است.

 اند. تعریف شده 1درج شده و سناریوهای مختلف در جدول  0در جدول ها( مدل )استراتژی یزاشرح متغیرهای برون

 (هااستراتژی) مدل یزابرون . متغیرهای3جدول 

 حد بالا حد پایین نماد X-ها()استراتژی متغیر

 NLC 1 1.1 آموزش کارکنان

 ICS 1 1.1 بهبود سیستم جبران خدمات

 
 

 انسانی منابع هایاستراتژی براساس مختلف . سناریوهای3جدول 

  NLC ICS 

7/1 کم 17سناریو  7/1 کم   

7/1 کم 11سناریو  0/1 زیاد   

0/1 زیاد 19سناریو  7/1 کم   

0/1 زیاد 10سناریو  0/1 زیاد   

 
مشاهده  1طور که در شكل براساس سناریوهای مختلف مدل اجراشده و نتایج متغیرهای هدف بررسی شدند. همان

 رضایت کارکنان در بیشترین حالت ممكن قرار دارد. ،0شود، در سناریو می
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 . رضایت مشتریان در سناریوهای مختلف1شکل 

نظر هزینه پرسنلی بهترین  بیشترین مقدار را به خود اختصاص داده است. از 0اساس هزینه پرسنلی نیز، سناریو  بر

شود، اهداف رضایت و هزینه مشاهده می 8و  1های شكلطور که در واقع همان در است. 7سناریو برای مدیران سناریو 

 توانند بهترین تصمیم را اتخاذ کنند.بلندمدت خود میاساس اهداف  هستند که مدیران بر یاهداف متضاد ،پرسنلی

 
 . هزینه پرسنلی در سناریوهای مختلف3شکل 

 
 . تعداد ترک خدمت در سناریوهای مختلف3شکل 
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طور که همان. شده استبینی پیش 3کنند، در قالب شكل ترک میدر سناریوهای مختلف تعداد افرادی که شرکت را 

بهترین  1آن سناریو  از پس، است داده رخ 0در سناریو دارد، ترین حالت که کمترین ترک سازمان را آلایده ،شودمشاهده می

 است.حالت برای مدیران منابع انسانی 

و کرده را در نیروهای صف و ستاد اعمال ای جداگانهتوانند تغییرات استراتژی یمحتی مدیران پیشنهاد شده، در مدل 

 شده است.تعریف  6صورت جدول سناریوهای جدیدی بهمثال، برای نتایج را مشاهده کنند. 

 ستاد و صف نیروی اساس بر مختلف . سناریوهای6جدول 

   NLC صف-   NLC ستاد-  ICS 

7/1 کم 11سناریو  11/1 متوسط 1/1 حد بالا   

1/1 حد بالا 16سناریو  11/1 متوسط 7/1 کم   

 

تعداد نیروهای  افزایشپس از  1شود. در سناریو بررسی می 6و  1 دو سناریودر وری کارکنان حال، وضعیت بهره

 (. 71)شكل  یافته استوری آنها نسبت به نیروهای ستادی کاهش بهره ،صفی

 

 
 3وری کارکنان صف و ستاد در سناریو . بهره71شکل 

وری بهره ،انتهای دوره. در ابتدا و دهدنشان می 6در سناریو را وری نیروهای صف و ستاد وضعیت بهره 77شكل 

که استراتژی این است  . نكته مهماست برابرکمابیش وری هر دو گروه بهره ،های میانیدر دوره و نیروهای ستاد بیشتر

و تعداد زیادی نیروی جدید به شرکت شده  وری کارکنان در شرایطی که دو کارخانه جدید احداثبر بهره ،کارکنانآموزش 

 ندارد.تأثیر بسیار زیادی ، است شدهاضافه 
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 6وری کارکنان صف و ستاد در سناریو . بهره77شکل 

 گیرینتیجه

 دیریتم مسائل حوزه در ؛دارد زیادی کاربردی یهابرنامه و است تأمین زنجیره مدیریت حوزه پویا هایسیستم ریشه اگرچه

 بررسی به ،از مطالعه مفهوم کارت امتیازی متوازنپس ، پژوهش. در این شودیم محسوب یارزشمند روش نیز انسانی منابع

در ادامه پس از تشریح اهداف تحقیق، . رداخته شدپان و مدیریت منابع انسانی کارکردهای آن در ارزیابی عملكرد سازم

د و نحوه گرفته ش کاردر کارت امتیازی متوازن به ،توانمند یعنوان ابزارسازی پویا به. شبیهبیان گردیدسازی پویا شبیه

منظور ساخت مدل کارت امتیازی متوازن، اهداف استراتژی به .تشریح شد گامبهگامسازی مربوط به یک شرکت تولیدی مدل

روابط علت و معلولی میان  ،ین متغیرهای مدل معرفی شدند. در مرحله بعدترمهم شد و پس از آن مشخصمنابع انسانی 

و نتایج به اجرا درآمد ه هما 770دوره برای روابط میان متغیرها مشخص شدند. مدل  ،اساس آن متغیرها ترسیم شده و بر

نلی دو متغیر رضایت کارکنان و هزینه پرس ،مختلف مربوط به آینده شرکت در منابع انسانی تشریح شد. در مرحله پایانی

ر نهایت، دمنابع انسانی بررسی شد.  های مختلفاساس استراتژی عنوان متغیرهای هدف انتخاب شدند و وضعیت آنها بربه

 گرفت.قرار کاربردی در اختیار مدیران شرکت  داشبوردمدل در قالب یک 

صورت کامل در اطلاعات به بایدساخت مدل برای  شود.اشاره میاین پژوهش های مهم محدودیتبه ، در پایان

ه های قبل موجود باشد. بمدل، اطلاعاتی در دورهمنظور کشف ارتباطات میان متغیرهای به ،دیگرسوی دسترس باشد و از 

پذیر و توسعه بیشتر مدل امكان وجود نداشتاطلاعات کافی  ،همین دلیل در مرحله ساخت برخی ارتباطات بین متغیرها

شود، دسترسی به مدیران ارشد سازمان یمکه مدیریت استراتژیک در سطوح مدیریت ارشد سازمان طراحی  آنجا نبود. از

مدل،  ها در زمان ساختگرفت. یكی دیگر از محدودیت کندی انجامسختی و بهبه هایشانای دسترسی به اطلاعات و نظربر

در  را اقتصادی و اجتماعی کشور بود که ممكن است تغییراتی هایوضعیت تغییرات بسیار شدید محیطی همچون تغییر

 ،مدیران ارشد شرکت با مباحث مدیریت استراتژیک برخیآشنایی در نهایت، ناباشد.  ایجاد کردهبرخی مفروضات مدل 

 رو کرد.پژوهشگر را با مشكلاتی روبه
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توسعه مدل به مناظر دیگر کارت امتیازی متوازن در »توان به می های بعدیپژوهشبرای  ها،پیشنهادبخش در  

 «ساخت برخی از ارتباطات نادقیقبرای فازی  استفاده از ابزار» و« های داخلی و مشتریان(فرایندسازمان )وضعیت مالی، 

وضعیت آینده  ،در سناریوهای متفاوت توانندمیمدیران منابع انسانی شرکت پیشنهاد شده، اشاره کرد. با استفاده از مدل 

تایج نهای اثربخشی انجام دهند. با توجه به یزیربودجهاساس آن اقدامات استراتژیک و  و برکنند بینی شرکت خود را پیش

 های کنونی خود پیش رود، از نظر نیروهاییاستراتژشرکت با روند  چنانچه کهتوان به این نتیجه رسید یمسازی یهشب

 تدوین»، «آن اجرای و آموزش نظام تدوین»ی بهبودی چون هاپروژهخبره با مشكل مواجه خواهد شد، به همین منظور 

ی به کاربرد هایپیشنهاد عنوانبه «دانش مدیریت سازیپیاده»و « دستمزد و حقوق نظام در بازنگری»، «انگیزش نظام

 مدیران شرکت ارائه شد.

 منابع

شم؛ معزز، هادلآذر، ع ، (1) 6 ،فصلنامه مدیریت صنعتیسیستم.  پویایی رویكرد :سازمانی راهبردی همسویی گیریاندازه(. 7939) ا

731- 178 . 

 هایاییپوی رویكرد کشور با سواری خودروی تایر صنعت انسانی نیروی تغییرات تحلیل(. 7931) حمد مهدی؛ لطفی، مرتضیالهی، م

 . 08 -19، (1) 1 ،فصلنامه مدیریت صنعتیسیستمی. 

وری نیروی کار معادن )مطالعه ارائه مدل پویای ارزیابی بهره(. 7931) لیع زاده قطری،؛ رجبحمد رضــا؛ صــیادی، ایرارمحمودی، ز

 . 918-181، (1) 8 ،فصلنامه مدیریت صنعتیموردی: مجمتع معدنی و صنعتی چادر ملو(. 
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