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   چکیده 
مجزا کرده لذا،   کارکنان ها را از ساااایر  هایی هساااتند که آن های فرهنگی دارای ویژگی کارکنان ساااازمان 

های کلیدی  هدف شاناساایی ح    ها نیاز به مدل خاصای دارد. حقیی  حارار با سارمایه انساانی در آن  بالندگی 
های فرهنگی، حعیین ارزش و  منظور حعالی سااازمان ساارمایه انسااانی برای حواناندسااازی کارکنان به  بالندگی 

صاااورم آمی ته انجام گردید. مرحله کیفی از روش حقلیح مقتوای  اولویت هر ح  انجام شاااد. این حقیی  به 
ای از روش دلفی فازی  به بعد انجام شاد. مرحله ک   1393و    2014های شاده در ساال کیفی منابع و میالام ارائه 

حج  ناونه برابر  و  نفر از استادان، مدیران و کارشناسان فرهنگی حشکیح داده،   50که جامعه آماری آن را حعداد  
انجام شد. ب ش کیفی بر اساس مراحح حقلیح مقتوای کیفی و کدگذاری    ، نفر واجدین شرایط دلفی بودند   12

صاورم دلفی فازی در معر   نتایج حاصاح از حقلیح مقتوا به   ها انجام شاد. در ب ش کای بندی داده و میوله 
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بنادی وحقلیاح ررار گرفات و اولویات هاای فاازیم مثلثی مورد حجزیاه نظرام خبرگاان ررار داده شاااد، باا حکنیا  

های فرهنگی باید به ساات کارکنان گردید. نتایج بیانگر این اسات که نگاه به حوساعه سارمایه انساانی در ساازمان 
آمده برای حوساعه سارمایه انساانی به حرحیو اولویت نبارم از شارایط  دسات های به ییر جهت دهد. ح  فرهنگی حغ 

، هوش  10از    7/ 92ساازمانی با میدار رطعی شاده   ، فرهنگ 10از    8ناومی کارکنان )انگیزشای( با میدار رطعی  
هساااتناد.   10از    6/ 27ار  و هوش معنوی باا میاد  10از    6/ 92، هوش فرهنگی باا  10از    7/ 56اخلاری باا امتیااز  

های شاغلی، های فردی، رابلیت ریزی منابع انساانی، ویژگی از: برنامه   اسات  های شارایط ناومی نبارم میوله 
های: رسااالت، سااازگاری، درگیر شاادن،  سااازمانی شااامح میوله  مدیریتی. فرهنگ  فنون شاارایط سااازمانی و  

روی، زنانگی/  گرایی، اجتناب از زیاده جاع   / گرایی رد نگری، ف گریزی، آینده پذیری، فاصاااله ردرم، ابهام انطباق 
های هوش اخلاری؛ هادردی و هوشایاری، رفتار منفافانه و خودکنترلی، حوجه و  مردانگی و ناادساازی. میوله 

احسااسای، فراشاناختی،    - های؛ انگیزشای احترام، مهربانی و صابر و بردباری اسات. هوش فرهنگی شاامح میوله 
انداز مقوری،  های هوش معنوی نبارم از؛ خودآگاهی، خودانگی تگی، چش  میوله   شناختی و رفتاری است و 

، اساتیبال از حفاوم، اساتیلال ر،ی، حواراع و فروحنی،  رر چراهای بنیادی، حوانایی حغییر نوندوساتی نگری، کح 
 است.   سازمان   رسالت   حس حعهد به چارچوب ذهنی و  

   

سرمایه انسانیحواناندسازهای فرهنگی،  های، سازمانشغلی نالکرد  :کلیدواژگان 

 

 مقدمه
ها برای  های مرسااوم در ارزیابی نالکرد سااازمانرسااد اسااتفاده از الگوها و مدلبه نظر می

منتهی گردد و با به نتیجه مناسااو  حواند  خفااوم معیار کارکنان نایبه های فرهنگی  سااازمان

های ارزیابی  در اکثر مدل حجدیدنظر ررار گیرد.های فرهنگی باید مورد  حوجه به ماهیت سااازمان

شاده اسات اما کارکنان در ننوان ب شای از حواناندساازها در نظر گرفتهمنابع انساانی به  ،نالکرد

گرچه این معیار در هاه  .های م فاوم به خود هساتندهای فرهنگی دارای پیچیدگیساازمان

های دیگری نیز باید ها و شااخ ما مؤلفه، امؤثر اسات های فرهنگی ساازمان  از جالهها  ساازمان

 در نظر گرفته شوند.

در ب ش اول به روش کیفی و با فن حقلیح مقتوای   .این پژوهش در دو ب ش انجام گرفت 

های مربوط به کارکنان اردام شد. در فرایند حقلیح از ها و شاخ کیفی نسابت به شاناخت مؤلفه

های بندی در ساه ساطا انجام گرفت. ح لهو ساازی؛ میکدگذاری باز اساتفاده گردید. پس از مفهوم



79                                                                ...                 شناسایی عوامل توانمندساز سرمایه  

 

حاصاح به روش دلفی در معر  راااوم خبرگان ررار گرفت و پایش گردید. سابس به روش 

 بندی گردید.آمده اولویت دست   به  یهاکای و با استفاده از فن دلفی فازی مثلثی شاخ 

ها ارائه گردید. آمده پیشاانهاددساات گیری دو ب ش انجام و بر اساااس نتایج بهساابس نتیجه

شاده در ساایر  های مطررها و شااخ شاد نتایج نشاان داد گرچه مؤلفهبینی میگونه که پیشهاان

های فرهنگی لازم اسااات و در درجه اول اولویت ررار دارد ولی ها برای کارکنان ساااازمانمدل

ی، هوش فرهنگی و هوش سااازمانی، هوش اخلارفرهنگهای دیگر شااامح کافی نیساات. مؤلفه

حوجه  د. نکته رابحنهای فرهنگی باید در نظر گرفته شااو نیز در ارزیابی نالکرد سااازمان  معنوی

های  سازمان  سازمانیمساازمانی در معیار کارکنان است که نیش کارکنان در فرهنگ  وجود فرهنگ

 دهد.فرهنگی را نشان می

نسااابت به ارزیابی نالکرد خود اردام   ها برای دساااتیابی به ساااطور بالاحر حعالیساااازمان

زیادی اساات که موردحوجه  البان دسااتیابی به  ها مدم؛ لذا ارزیابی نالکرد سااازمانناایندمی

نهاده   های ارزیابی نالکرد بر اساس مفاهی  بنیادینی بناحعالی سازمانی ررار دارد. هر ی  از مدل

انداز و مأموریت  سانجند. چشا ز دیدگاه خود میوری و حعالی را ااند و ابعاد اثرب شای، بهرهشاده

سااازمان، حفکر اسااتراحژی ، رهبری، فرایندها، حارکز بر مشااتری، حوجه به کارکنان، نوآوری، 

اند. بر اسااس این گرفتهها بر اسااس آن شاکححقول و اثرب شای ازجاله مفاهیای هساتند که مدل

گیرند. یکی از معیاارها و ابعااد گیری ررار میاندازه  شاااده و موردمفااهی  بنیاادین، ابعاادی حعری 

ها معیار سرمایه انسانی است.مدل مشترک و اصلی هاه

ها مجزا کرده  ها را از ساایر ساازمانهایی هساتند که آنهای فرهنگی دارای ویژگیساازمان

های  ها و شااخ . ساؤال این اسات که آیا مؤلفهاسات های کارکنان  ویژگیآنها اسات. یکی از 

های فرهنگی را پوشاش های کارکنان ساازمانویژگی  حاامیهای ارزیابی متداول  رکنان در مدلکا

متناسااو با نیش آنان   ،دهندها به معیار کارکنان میدهد و آیا ارزشاای )امتیازی( که این مدلمی

 های فرهنگی است.در سازمان

های کارکنان،  ارزش ، اهداف وخشانودیها  های فرهنگی بیشاتر از ساایر ساازماندر ساازمان

ها و امتیاز معیار کارکنان  دهد شااخ . این نشاان میهساتندهای مشاتریان مرحبط اهداف و ارزش

ها باشااد. لذا  های فرهنگی باید متفاوم از ارزیابی سااایر سااازماندر ارزیابی نالکرد سااازمان

ارکنان و های معیار ک ها و شااااخ دغدغه و رویکرد مقییین در این پژوهش شاااناخت مؤلفه

 .بودهای فرهنگی  ها در ارزیابی نالکرد سازماناولویت آن
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 های تعالیالگوهای ارزیابی عملکرد و مدل

حوجه   نالکرد ساازمان، حاامی مفاهیای را که ی  ساازمان برای دساتیابی به موفییت مورد

الگوهاای متفااوم و متنونی برای ارزیاابی نالکرد  پوشاااش می  ،دهادررار می دهاد. حااکنون 

،  ()  ها جایزه دمینگحرین این مدلشاده اسات. ازجاله متداول ها ارائهساازمان

، مادل بنیااد اروپاایی مادیریات کیفیات  ()  جاایزه کیفیات ماالکوم باالادریج

ماتاوازن ) ارزیااابای  کااارم  ماادل  و   )

هستند.(  )

در مدل جایزه دمینگ، کیفیت مربوط به میزان یکنواختی کالاها و خدمام است و وجاااود  

گردد. بر این اسااس،  شاده منجر به کاهش کیفیت میهای حعییننوساانام و انقراف از مشا فاه

یافت  حوان به میزان کیفیت کالاها و خدمام دساات آماری کنترل فرایند، می  از  ری  ناودارهای

. مدل دمینگ به دنبال حشوی  نگرشی سیستااحی  به حح مسائح است.  ()

 ( شهرم یافت.)  1دمینگنقوه این نگرش بَعدها به چرخه

شده  های بیاننهاده شده است مفاهی  و ارزشجایزه بالدریج بر اساس ده ارزش و مفهوم بنا

 (.گردند )میزیرمعیار حیسی   18در هفت دسته )معیار( و 

معیار اسات که در دو بعد حواناندساازها و نتایج   نهمدل بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت دارای 

بندی شاده اسات. حواناندساازها آن چیزهایی هساتند که ساازمان باید انجام دهد حا به نتایج  حیسای 

ها  دهای حاصاح از اجرای مناساو حواناندساازدساتاور  کنندهنالی برساد و معیارهای نتایج، بیان

 نهاده شده است.هستند. این مدل بر مبنای هشت اصح و ارزش مقوری بنا

ننوان  ننوان ی  روش نوین ارزیابی نالکرد و سبس بهمدل کارم ارزیابی متوازن ابتدا به

نالکرد  ابزاری جهت کا  به حقی  استراحژی مطرر شد. هدف این مدل، متوازن ناودن سنجش  

یندهای  اهای سازمان است. نالکرد سازمان را از چهار دیدگاه مالی، مشتریان، فر کلیه فعالیت 

زمان با دنبال حواند ه دهد. با این روش، سازمان میادگیری مدنظر ررار مییداخلی و رشد و  

نامشهود موردنیاز برای  های  ها و حقفیح داراییایجاد رابلیت   کردن نتایج مالی پیشرفت، درزمینه

 رشد آحی را نیز در نظر داشته باشد.
 

  شروع    " ریزی برنامه " ( است که با فاز  Act( و بررسی و اردام ) Chekکنترل )   - (  Do)   اجرا   ––(  Planریزی ) چرخه دمینگ شامح چهار مرحله برنامه  - 1

. سبس نتایج حاصح از این آزمایش در مرحله ورود به فاز  شوند ی م   آزمون   " اجرا    " کوچ  در مرحله   مییاس   ی    در   حولیدشده،   بالیوه   های حح راه    و    شده 

 . گیرد. می   صورم   بهبود   جهت   لازم   اردام   "   اردام   "   فاز   در   سبس   و   شود می   بررسی    بار   چندین   " اردام "   فاز   انجام   از   ربح    " کنترل   " 
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 های فرهنگی سازمان

ها  هدفاند با نیش  ،ای اجتاانیها، پدیدهحوان مانند سایر سازمانهای فرهنگی را میسازمان

کنند.  های مش   دانست که حقی  اهداف فرهنگی را دنبال میو کارکردهای اساسی و فعالیت 

ها حفاوم  ان مشترک بودن در اصول و رواند کلی مدیریتی، با سایر سازمانها راین سازمان

ها دانست.  حوان در اهایت اجتاانی مأموریت و وظای  آنها را میای دارند. این حفاومناده

های فرهنگی با حوجه به موروع کارشان پنج  است سازمان  ( معتید)  انتباریان

حفظ و پاسداری؛ حرویج و حعای  و حیویت )حیویت و استارارب شی(؛ بهبود  هدف ناده شامح:  

 بینی و حغییر آن را به نهده داردنوآوری و حقول؛ حوسعه جهان  ،سازی؛ حغییرو اصلار و فرهنگ

های پیچیده بوده و در پارادای   های سیست های فرهنگی به دلیح پیچیدگی دارای ویژگیسازمان

هایی  های فرهنگی دارای ویژگی ورکلی، سازمان(. بهگیرند )پیچیدگی ررار می

اند از: چندوجهی بودن، ندم حطاب  اهداف، اهداف غیرمنطیی )غیرنیلانی(، هستند که نبارم

پارادوکسی بودن،  رفتار غیرخطی )هولستی (، خودحنظیای و سازگاری پویا، پیامدهای ناخواسته،  

های نلی پیچیده،  مان، وابستگی به رلارو امکان، کارکنان پیچیده، دارای حلیه وابستگی به رلارو ز 

آشوب،    پویا در لبه  حکاملی، حعادل کاستی، حساسیت به شرایط اولیه، ه  افزایی ه  ساختار پیچیده، ه  

های غریو، استراحژی گفتاان مقور )استراحژی در  ای، خودمانایی و جاذبهحقت حأثیر اثر پروانه

میگفت شکح  م ا و اان  روانگیرد(،  رراردادهای  بر  مبتنی  مقفولام مقوری،  شناختی، 

های فوق در  ناهاگون و نیاط اهرمی پیچیده. از بین منابع سازمانی بارزحرین منبعی که بر ویژگی

 ها را واجد این شرایط کرده است، منابع انسانی است. های فرهنگی مؤثر است و آن سازمان

 

 توانمندسازی کارکنان

حرین های سااازمان و مه های ساارمایه انسااانی به معنای ارحیای حواناندیحوسااعه حواناندی

شاده   نامح بیاء و حیام ساازمان اسات. برای حواناندساازی سارمایه انساانی حعاری  متعددی ارائه

گیری و فاای پذیری برای حجاله فراه  ناودن آزادی بیشاتر، اساتیلال کاری، مسایولیت  اسات از

 خودکنترلی در انجام کارهای کارکنان سازمان.

حواند کارکنان را  ها می حواناندسااازی کارکنان حقت حأثیر نوامح م تلفی ررار دارد که حوسااعه آن 

) ، حوان جساای ( )  یافته حبدیح کند، حوان ذهنی های انساانی حوساعه به سارمایه 

جاله این نوامح هساتند. حوانایی ذهنی چیزی اسات ( از  ) و حوان انگیزشای  (  
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شاااود.  گفتاه می   ( )   کاه فرد برای کاارهاای فکری باه آن نیااز دارد و معاولاآ باه آن هوش 

وسایله حجربه، فرهنگ و نوامح انگیزشای حقت حأثیر  روانشاناختی اسات که به - هوش اساتعداد زیساتی 

 (. گیرد ) ررار می 

های  حوانایی فکری و بهره هوشاای باید با وظای  مقوله هر شااغح متناسااو باشااد. فعالیت 

های فکری متناساو هساتند. لذا کارکنان این مشااغح نیز  ور ذاحی نیازمند حواناندیفرهنگی به

  های یادگیرنده های فرهنگی جزء سازمانسازماننیاز شغح، برخوردار باشند.  باید از هوش مورد

معتید اساات    (هسااتند؛ بنابراین نیاز به کارکنان خلاق، نوآور و هوشاااند دارند. )

ذکاوم حارکزیافته منبع جدیدی از ثروم اساات و هدفم حواناندسااازی این اساات که مغزهای 

های ذهنی سارمایه انساانی با حوجه به حوانایی حوساعه  افراد را نیز مانند بازوان آنان به کار اندازد

 گیرد.و استعدادهای افراد )هوش( و ایجاد مقیط مناسو، شکح می

حیسی  می انواع م تلفی  به  را  اخلاری  هوش  معنوی و هوش  کنند هوش فرهنگی، هوش 

ای  مجاونه، نبارم است از  ()   هوش معنوی  ها هستند.ازجاله این هوش

هایی که با  ویژه آنهای غیرمادی و متعالی است، بههای سازش روانی مبتنی بر جنبهاز رابلیت 

هنگامی مرحبطند.  هشیاری  بالای  سطور  و  حعالی  ش فی،  معنای  فرد،  هستی  این  ماهیت  که 

را   آمدنگشایی، حفکر انتزانی و کنار  فرد مسیله  ها به کار بسته شوند، حوانایی منقفربهرابلیت 

 کنندحسهیح می

هاای  هوش فرهنگی راابلیات یاادگیری الگوهاای جادیاد در حعااملام فرهنگی و ارائاه پااسااا 

زحات   های فرهنگی جدیدی که بهرفتاری صااقیا به این الگوهاساات در مواجهه با مورعیت 

  ها در بررراری ارحباط سااود جساات. های آشاانایی یافت که بتوان از آنحوان نلائ  و نشااانهمی

. هوش فرهنگی رابلیت فردی برای درک، حفساایر و اردام اثرب ش ()

(.هایی دانسته شده است که از حنوع فرهنگی برخوردارند )در مورعیت 

هوش اخلاری ظرفیت و حوانایی درک درسات از خلاف، داشاتن انتیادام اخلاری روی و ناح 

.  ( ) ها و رفتار در جهت صاقیا و درسات اسات به آن 

شاااول انسااانی چگونه باید در  که اصااول کلی یا جهان هوش اخلاری ظرفیت روانی برای حعیین این 

هوش اخلاری حوانایی حشا ی    . دانند ها، اهداف و نالکردهای افراد به کار گرفته شاوند؛ می ارزش 

 درست از اشتباه است که با اصول جهانی سازگار باشد. 
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ناملاوس سازمان منابع  از  دیگر  در سازمان  فرهنگ   ،هایکی  های فرهنگی،  سازمانی است. 

یعنی وجود سیستای از   ت،برگان( فرهنگی اس سازمانی حقت حأثیر مستیی  کارکنان )خفرهنگ

ها را سازمان  1980ای نسبتاآ جدید است. حا اواسط دهه  های مشترک در بین اناا، پدیده ارزش

ها فراحر از این  پنداشتند، اما آنهای مردم میبیشتر ابزاری نیلایی برای هااهنگی و کنترل گروه

ناپذیری یا منعط ، غیردوستانه است انعطاف   ها ش فیت ه  دارند و ماکنهستند، مثح انسان

( باشند  یا مقافظ کار  نوآور  معتیدند:    (  ).  (یا حامی و 

ارزش  فرهنگ از  سیستای  به  از سازمانی  را  سازمان  که  دارد  اشاره  اناا  میان  مشترک  های 

 کندهای دیگر متاایز میسازمان

 روش 
 گیریآماری، نمونه و روش نمونهجامعه  

گرفته کار  به  حقیی   پژوهش، روش  به هدف اصلی  حوجه  از با  است.  آمی ته  نوع  از   شده 

های فرهنگی است  که حقیی  درصدد شناخت حواناندسازهای سرمایه انسانی در سازمان  آنجایی

های های فرهنگی، مدلمفاهی  سازمانای منابع مرحبط با  در فاز اول )کیفی(، ابتدا به روش کتاب انه

ها به  های ارحیای آنارزیابی نالکرد متداول و حعالی سازمانی، حواناندسازی منابع انسانی و مدل

آمده )مفاهی ( از این مرحله دست های بهروش حقلیح مقتوی کیفی موردمطالعه ررار گرفت. داده

ها به د. در فاز دوم )کاّی( معیارها و مؤلفههای کلیدی است را  گردیحقلیح شده و ح   و حجزیه

 روش دلفی فازی مورد ارزیابی ررارگرفته و پالایش شدند. 

 

 مروری بر تحلیل محتوای کیفی

های متنی از حوان روش حقیییی برای حفساایر ذهنی مقتوایی دادهحقلیح مقتوی کیفی را می

شاااده  یا  راحی الگوهای شاااناختهساااازی مند، کدبندی و ح بندی نظام ری  فرایندهای  بیه

چند درباره حعری  مفاهی  در حقلیح مقتوای کیفی  (. هردانساات )

از مقتوای آشااکار و   حوان نُه مفهوم را ذکر کرد که نبارمحواف  اصااولی وجود ندارد، ولی می

کردن، جداسااازی و هواحد حقلیح، واحد معنا، فشاارد  (،)  پنهان

 خلاصه کردن، منطیه مقتوایی، رمز، میوله و ح  هستند.
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پاذیر و جزئیاام ملاوس مقتوا  هاای مشااااهادهآن ب ش از حقلیاح کاه باه حوصااای  جنباه

پردازد، صاورم آشاکار از حقلیح مقتواسات و آن ب ش که درباره چگونگی درگیر شادن در می

کند، صااورم پنهان معانی در متن صااقبت می های ارحبا ی اینحفساایر معانی اساااساای و جنبه

 حقلیح مقتواست.

شاود،  میداری از فااایی را که به ی  موراوع یا ی  ناح حقت مطالعه اختفاام داده می

شاود، یا هر نبارحی که هایی از متن که جدا و رمزگذاری میچنین ب شواحد حقلیح گویند. ه 

 منزله واحد حقلیح در نظر گرفته شود. به حواندمی مطالعه ما وجود دارد، در نس ه مورد

ها که بتوان ارحبا ی از معانی مشابه  ای از واژگان یا جالهواحد معنا نبارم است از مجاونه

بندی  بندی کرد. این حیسی ها را حیسی این معنای مشابه آنها یافت و بر اساس  و یکسان در آن

یا واحد رمزگذاری، های متفاوحی، از ربیح واحد حق نام   حواند می     لیح 

ایده، واحد  متن  ی   به  مربوط  لفظی    ، واحد 

داشته      ی  نبارم کلیدی   

 باشد. 

مورااوع اشاااره دارد. حل ی  به   سااازی حنها به کاهش اندازه بدون اشاااره به کیفیت ساااده

شاود.  منزله مرحله اراافی در فرایند حقلیح دیده میشاده متن مربوط اسات که بهکیفیت م تفار

های آید و با متنمی  صاورم مجزا درشاود؛ بهفشارده میموجو آن متن فرایندی که به،  گیفشارد

حر گیرند، این دستۀ بزرگحر ررار میه  درون دسته بزرگ ها باشود و آنمعنا جاع میفشرده ه 

 شود.نامیده می مجاونه

ی    کند.  هایی از متن که با موراونی ساروکار دارد، اشااره می مقتوایی به ب ش  منطیه یا خوشاه 

 های نظری به دست آید. حواند بر اساس مشاهده یا بر اساس فر  منطیه مقتوایی می 

حوان به رمزگذاری رساید. واحد معنا، مبنا و پایه سااخت رمزگذاری اسات و از واحد معنا می

بتکارند؛ ی  میوله، گروهی از ماااامین اساات که در ی  وجه رمزها ابزارهایی برای حفکر و ا

مانع باشاند.  و  اند، باید جامعها دارای هااهنگی درونی و ناهاگونی بیرونیاشاتراک دارند. میوله

 هاست که سطور متفاوحی از ایجاز را دارند.ی  میوله اغلو دربردارنده شااری از زیر میوله

ای اسات که مااامین و معانی اسااسای را ها شایوهایجاد ح ح  دارای معنای چندگانه اسات و  

ای از معانی و مااامین اسات که حوزه به حوزه  ها را رشاتهح   ساازد.ه  مرحبط می  ها بادر میوله
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ها بر لهو ای از معانی برجسااته، واحدهای معنای فشاارده، رمزها یا میشااوند. ح  رشااتهحکرار می

 مبین مقتوای پنهان متن در نظر گرفته شود. حوانداساس سطور حفسیری است که می

کنند که هفت مرحله  هاه رویکردهای حقلیح مقتوای کیفی از ی  فرایند مشااابه پیروی می

هاای حقیییی کاه باایاد پااسااا  داده گیرد این مراحاح نباارم از: حنظی  کردن پرساااشرا در برمی

رویکرد حقلیح مقتوایی که  شاوند؛ برگزیدن ناونه موردنظر که باید حقلیح شاود؛ مشا   کردن

ها و رمزگذاری )کدگذاری(؛ اجرا کردن فرایند رمزگذاری؛ حعیین باید اناال شود؛ است را  داده

 .انتبار و پایایی و حقلیح کردن نتایج حاصح از فرایند رمزگذاری هستند

 

 مروری بر روش دلفی فازی

شاود. مبنای این روش، هایی از مت فافاان مرحبط با موراوع حشاکیح میپنح روشدر این 

 کنندگان در پنح است.آوری نظرام و رسیدن به اجااع گروهی بین شرکت جاع

های حیریباآ  های آماری به دادههای ذهنی افراد خبره با استفاده از حقلیحدر روش دلفی داده 

کرد سیستااحی  در حقیی  برای است را  نظرام از شود. دلفی ی  روش یا روینینی حبدیح می

ی  گروه مت ففان در مورد ی  موروع یا ی  سؤال است و یا رسیدن به اجااع گروهی از  

دهندگان و بازخورد نظرام ای با حفظ گانامی پاس نامهاز راندهای پرسش  مجاونه ری  ی   

 (. ) ست هابه آن

ای از مت ف  هاگن و مستیح در مورد ی   های حرفهنبارحی دلفی درخواست رااومبه  

ها است که حا زمان دستیابی به اجااع نظرام مدام حکرار  نامهموروع ویژه با استفاده از پرسش

ای برای گردآوری نظرام در موارد ذهنی بودن موروع و  شود و روش مطالعه چندمرحلهمی

 نوشتاری بجای گرد ه  آوردن ی  گروه مت ف  است.های استفاده از پاس 

نظر از با حوجه به اهایت و کاربردهای م تل ، انواع گوناگونی از دلفی وجود دارد. صاارف

نظر منط  اخذ شاود ازهای انتزانی و مقتوایی که برای انواع دلفی در نظر گرفته میبندیدساته

معاولی و دلفی فازی حیسی  کردحوان به دلفی نظر خبرگان دلفی را می

که از شاوند چرادر روش معاولی موراونام در دو یا چند گروه سایاه یا سافید حیسای  می

شاود. این در حالی اسات که در بسایاری از موارد انداد رطعی در کساو نظر خبرگان اساتفاده می
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حر و حوسط خبرگان متداول 1های مربوط به فرهنگ( استفاده از متغیرهای زبانی)م فوصاآ میوله

بینی های ذهنی خود برای پیشها و حواناییحر اساات؛ از  رفی افراد خبره از شااایسااتگیآسااان

دهنده حاک  بودن ندم رطعیت بر شرایط است. ندم رطعیت، سازگاری  کنند که نشاناستفاده می

گی اساتفاده از های فازی دارد. لذا در خفاوم کساو نظرام خبرگان فرهنبیشاتری با مجاونه

 حر است.روش دلفی فازی مناسو 

 

 مراحل دلفی فازی

هیچ رانون صااریقی در مورد نقوه انت اب و حعداد مت فاافااین وجود    :انت اب خبرگان

ها، هدف یا وسااعت ها بسااتگی فاکتورهای: متجانس یا نامتجانس بودن ناونهندارد و حعداد آن

آوری نتباار داخلی و خاارجی، زماان جاعمشاااکاح، کیفیات حفاااای ، حواناایی مقی  در اداره ا

نفر کافی اساات. در این روش  10های هاوژن ا لانام و منابع در دسااترس دارد، اما در گروه

( اما در صااورم ندم شااناسااایی  شااود )گیری مبتنی بر هدف اسااتفاده میناونه

 .(رود )گیری گلوله برفی نیز بکار میمت ففین، ناونه

ها و ها از شایستگیحنظی  پرسشنامه: استفاده از متغیرهای زبانی حوسط خبرگان و استفاده آن

صاورم فازی مثلثی )ساه بهنامه پرساش  شاودبینی سابو میهای ذهنی خود برای پیشحوانایی

 (.) گرددای )چهار دیدگاه( حنظی  میدیدگاه( یا ذوزنیه

دلفی معاولاآ به دو صاااورم حااااوری و نامه پرساااش  شااانامه:آوری پرسحوزیع و جاع

 گردد.آوری میالکترونیکی ارسال و جاع

های  ها )مقاسابام فازی(: با اساتفاده از حکنی وحقلیح آندریافت پاسا  خبرگان و حجزیه 

انگین مقااساااباه نظر هر فرد از میا گیری فاازی میاانگین نظر خبرگاان و میزان اختلافمیاانگین

آید  به دسات می 1حواند مثبت، منفی یا حهی )صافر( باشاد. میانگین از رابطه شاود. اختلاف میمی

 شود.مقاسبه می 2نظر هر خبره از میانگین دسته رابطه و اختلاف
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 ها کلاام یا جالاحی است که در زبان  بیعی وجود دارد متغیرهایی هستند که میادیر آن .1
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(2) 
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ها مقاسابه و اختلاف هر ی  با  که میانگین دساته این   از   ها و انلام حوافیام: پس بندی دساته  بیه 

,a1)آمده مقاسبه گردید فاصله دو ندد فازی دسات میانگین به  𝑎𝑀 , 𝑎2)Ñ  و(b1, 𝑏𝑀, 𝑏2)M̃    به کا

 گردد. مقاسبه می   3رابطه 

(3) (𝑁, �̃�) =
1

2
[(

𝑎1 + 𝑎𝑀

2
−

𝑏1 + 𝑏𝑀

2
) + (

𝑎𝑀 + 𝑎2

2
−

𝑏𝑀 + 𝑏2

2
)] 

اندازه کافی  که نظرام بهگیری در خفاوم حور  یا ادامه راندهای دلفی: درصاورحیحفاای 

آمده و باید دورهای دلفی  دسات باثبام شاود یا راریو حواف  روی به دسات آید، اجااع لازم به

ی اختلاف میانگین دو راند دلفی )فاصاله دو ندد فازی( و متور  شاود. ثبام نظرام با مقاسابه

میداراسااسشاود و راریو حواف  بر( مشا   می0/ 2میایساه آن با حد آساتانه ک  )برای مثال 

اسات که درجه به  1حا  0شاود. دامنه راریو حواف  کندال از  میکندال حعیین هااهنگیراریو 

 0/ 3اجااع متوسط و   0/ 5اجااع روی،    0/ 7دهد.یدن پانلیست ها را نشان میاجااع رس

 .(دهد )اجااع رعی  را نشان می 

مطالعه،درکنندهشارکت انااایاگرنیسات.آسااندلفیپایاییورواییپایایی و روایی: کنترل

شاااود )حاااااین میمقتویانتبارباشاااند،موردنظردانشحوزهگروه یانااینده

اساتفادهودادررارراااومکای )پوزیتویسات( موردرویکردبارادلفی. نباید(

نتایجانتاادوانتباربرایپذیریحأییدوکاربردپذیریپذیری،انتبارپذیری،انتیالمعیارهایاز

 .()است  حرصقیا

گردید حا در ادامه حقیی   ساااازی( می حهیاه گزارش نهایی: در این مرحله ا لانام فازی زدایی )رطعی 

 ی  دهناده گردد کاه نشاااان اساااتفااده ررار گیرد. باه نباارحی میاانگین فاازی باا یا  میادار رطعی بیاان می   مورد 

𝐴aveبهترین میادار متنااظر میاانگین اسااات. میادار رطعی میاانگین مثلثی   = (m1, mM, m2)   از یکی از

 آید. به دست می   4روابط  
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(4) 
       𝑥max

(3)
=

m1 + 4mM + m2

6
                 𝑥max

(2)
=

m1 + 2mM + m2

4
             

  𝑥max
(1)

=
m1 + mM + m2

3
 

آمده از دساات های به)شاااخ نامه پرسااش  در این حقیی  با حوجه به ساااختار منط  فازی،

صاااورم فاازی مثلثی حنظی  و باا نظر خبرگی مورد حاأییاد ررار گرفات.  حقلیاح مقتوای کیفی( باه

ننوان  کنندگان برای هر ساؤال ساه جواب در دامنه ی  حا ده را بهشارکت بدین حرحیو هر ی  از 

 حرین میدار و بیشترین میدار انلام ناودند.کاترین میدار، مناسو 

کاترین میدار ماکن؛ بیانگر این است که میوله موردنظر در بدحرین شرایط چه میداری را  

کننده این است که از دیدگاه پانلیست  میدار؛ مش  حرین  حرین یا مناسو گیرد. ماکنبه خود می

دهنده این است  حرین میدار برای میوله موردنظر چیدر است و بیشترین میدار ماکن؛ نشانایدئال

حرین حالت چه میداری برای میوله موردنظر باید در نظر گرفته شود. جدول بینانهکه در خوش

 دهد.ا نشان میدر سطا معیار رنامه پرسش ی  ناونه از 1
 

 
  

     
 

 

 هایافته
 های تحلیل محتوای کیفییافته

با حوجه فرایند حقلیح مقتوای کیفی واحدهای حقلیح بر اسااس پرسش حقیی  حعیین گردید  

نامه و کتو مرحبط با ارزیابی نالکرد، حعالی سازمانی،  پایان18میاله،    70بر  نیاز بالغو منابع مورد

های سرمایه انسانی فرهنگی برگزیده شد. با در نظر  های فرهنگی و ویژگیمنابع انسانی، سازمان

های مقتوایی آن مشا   گردید و سابس واحدهای  گرفتن واحدهای حقلیح، از هر ساند منطیه

 سازی( شد.ت را  و انتزانی )فشردهمورد اس 1120معنایی هر متن به حعداد 
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شاده، واحدهای معنایی  ی چندین مرحله  با حوجه به حعداد زیاد واحدهای معنای اسات را 

بندی  ها وجه اشاتراک داشاتند دساتهسابس رمزهایی که مااامین آنرمزگذاری و خلاصاه گردید. 

هاا بیرون داده مرحبطی از میولاههاا( هیچ  میولاههاا )زیروماانع بودن دساااتاهمنظور جاامعگردیادناد. باه

کاه زیر این از  ای در دو یاا بیش از یا  میولاه وارد نگردیاد. پسنگااه داشاااتاه نشاااد و هیچ داده

ها ایجاد گردید. سازی، میولهها ایجاد شادند، با در نظر گرفتن واحد حقلیح و شارایط میولهمیوله

ه  مرحبط شاادند و   ها بامیوله در آخرین مرحله حقلیح مقتوی، ماااامین و معانی اساااساای در

ها بر اسااس واحد حقلیح که ای از معانی برجساته، واحدهای معنای فشارده، رمزها یا میولهرشاته

ها مجدداآ  ی مؤلفه اسات را  گردید. مؤلفه 36ها بود به حعداد  مبین مقتوای پنهان و آشاکار متن

آمده  دسات بندی گردید. نتایج بهچندین مرحله رمزگذاری و خلاصاه گردید و در هفت ح  دساته

دسات آمد  ها با موراوع حقیی  به ی ی  نظرخواهی از خبرگان میزان ارحباط یا ندم ارحباط ح 

و پس از پاالایش ا لاناام درنهاایات حعاداد پنج ح م؛ فرهنگی ساااازماانی، هوش معنوی، هوش 

واناندساازی به های اصالی حننوان ح فرهنگی، هوش اخلاری و شارایط ناومی )انگیزشای( به

 آورده شده است. 2 دست آمد؛ که در جدول
 

 

  

 

 

 های دلفی فازییافته

ها با روش  امتیازدهی به ح  های مرحله حقلیح مقتوا و  منظور حأیید نهایی یافته در این مرحله به 

دلفی فازی مثلثی در اختیار  نامه  پرسش   بررسی ررار گرفت.   ها در دو دور )راند( مورد دلفی فازی، یافته 
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های  های آماری به داده ها با استفاده از حقلیح های ذهنی آن داده نفر خبره )پانلیست( ررار گرفت و    12

 . حرحیو انجام شد های زیر به م بدین منظور گا   حیریباآ نینی حبدیح گردید. 

.ها مقاسبه گردیدمیانگین فازی نظرام خبرگان برای ح  -

حرین میدار ماکن و کاترین میدار ماکن( با میادیر نظر هر خبره )کاترین میدار ماکن، مناساو  -

ها انجام گرفت. ح  ح  میانگین میایسه گردید. این میایسه به ازای ح  

ها مقاسبه گردیدها و میولهخبرگان و میانگین در دو ب ش ح اختلاف بین نظرام  -

های دلفی ابتدا راریو حواف  بین نظرام خبرگان از  ری  گیری درباره ادامه دوره برای حفاای   -

مقاسابه گردید که  شاده بر روی انداد رطعی   افزار  کندال با کا  نرم   آزمون ناپارامتری   

 ( را نشان داد. 0/ 71کندال، حواف  نسبتاآ روی ) پس از دو دور رریو  

هایم حاصاح  ها مقاسابه گردید و داده بندی نظرام خبرگان میانگین فازی کح مؤلفه منظور جاع به  -

شده است. نشان داده   1و شکح   3سازی گردید؛ که نتایج در جدول  رطعی 
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ها و  اولویت   5بندی گردیدند که در جدول  ها اولویت شاده دلفی فازی ح  بر اسااس میادیر رطعی 

شده است.  ها نشان داده گرافیکی آن ناایش   2در شکح 

 
  

   

 

  

 
 

 

  

 

 

سرمایه انسانی بر عملکرد سازمان های فرهنگی تأثیر توسعه 
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 گیریبحث و نتیجه
حوجه مساااتیی   های ارزیابی نالکرد موردننوان ی  ح  حأثیرگذار در مدلمنابع انساااانی به

ها بیشاتر نگرش مکانیکی و ابزاری اسات  ررارگرفته اسات ولی نگاه به منابع انساانی در این مدل

 های ذهنی سرمایه انسانی حوجه شده است.های انگیزشی بیشتر از حوسعه حواناییو به روش

که مقفولام )حولیدام   های فرهنگی اسات چرانیروی انساانی ب ش مه  و اسااسای ساازمان

ها حا حد زیادی به نیروی انساانی وابساته اسات. کارکنان فرهنگی ابتدا زمانو خدمام( این ساا

چه ذهن  ب شاند؛ بنابراین هرساازند و سابس آن را نینیت میمقفاول را در ذهن خویش می

کارکنان پویاحر باشاد مقفاولام ساازمان مؤثرحر و نالکرد ساازمان بالاحر خواهد بود. از  رفی 

ناخواه  باشاند و خواههای بیشاتری نسابت به ساایر کارکنان میگیکارکنان فرهنگی دارای پیچید

هاای فرهنگی کنناد. مادیریات ساااازماانهاای خود را در مقفاااولام باازحولیاد میبااورهاا و ارزش

 ها باید بر روی ذهن کارکنان باشد.گذاری آنمدیریت اذهان پیچیده است لذا بیشتر سرمایه

 های پیچیدهها جزء ساازماندهد که این ساازمانهای فرهنگی نشاان میهای ساازمانویژگی

ها در منابع انساااانی نهفته اسااات.  بوده و پیچیدگی اصااالی آن  ()

ی آشاوب ررار دارند و باید در در لبه () های پیچیده در حیوری آشاوبساازمان

شاناسای  وانند بر اسااس نظریه بومایجاد کنند حا بت  ()  خود حعادل پویا

به حیام خود ادامه دهند. برای داشااتن حعادل    ()  جاعیت سااازمانی

خود را در کنترل داشاته باشاد و نیطه اهرمی در   ()  پویا ساازمان باید نیاط اهرمی

های فرهنگی به حوجه های فرهنگی کارکنان هسااتند؛ بنابراین ارحیای نالکرد سااازمانسااازمان

هاای ذهنی کاارکناان و حوانانادساااازی آن دارد. بر اسااااس نتاایج این حقیی  خاام باه ویژگی

وش معنوی در منابع انساانیم ای هاچون هوش فرهنگی، هوش اخلاری و ههای ذهنیحواناندی

ساازمانی نیز بنا بر نظرام    های فرهنگهای فرهنگی حأثیر به سازایی دارد. از  رفی مؤلفهساازمان

کاه معاولاآ این ح  جز خبرگاان در زمره حوانانادساااازهاای مناابع انساااانی ررار گرفات درحاالی

ساازمانی  ن اسات که فرهنگدهنده ایآید. این نتیجه مه  نشاانحسااب می  های ساازمان بهویژگی

گذاران ساازمان باشاد در دسات  که حقت حأثیر رهبران یا بنیانهای فرهنگی بیشاتر از آندر ساازمان

که خود نامح حعالی ساازمان ساازمانی راان ایندهد که فرهنگکارکنان اسات. نتایج نشاان می

به چند ح  جدید،  اسات، ناملی مه  در حوساعه سارمایه انساانی نیز هسات. باوجود دسات یافتن  
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های حعالی موردحوجه ررارگرفته اساات نیز ازجاله نتایج این پژوهش مواردی که در سااایر مدل

 )با ننوان شرایط ناومی یا نوامح انگیزشی( است.

آید این اسات که نگاه به منابع انساانی  های این پژوهش به دسات مینتیجه اصالی که از یافته

های دیگر متفاوم باشاد.  هنگی باید با منابع انساانی در ساازمانهای فرها در ساازمانو حوساعه آن

 هاای دانشااای از مناابع انساااانی باه کاارکناان دانشااایگوناه کاه نگااه باه کاارکناان ساااازماانهااان

های فرهنگی نیز به حغییر کرده اسات، نگرش به منابع انساانی ساازمان ()

 یابد. حغییر () کارکنان فرهنگی

راع  دهد که یکی از نیاط شاده، نتایج این حقیی  نشاان میدر میایساه با حقیییام انجام

های فرهنگی ندم حوجه جامع  الگوهای ارزیابی نالکرد و حعالی سااازمان متداول برای سااازمان

به منابع انسااانی اساات. به نبارحی نیروی انسااانی را هاچون سااایر منابع در نظر گرفته و حوجه 

ننوان ی  سارمایه در که نیروی انساانی بهصاورحی  ها به بعد انگیزشای کارکنان اسات درخام آن

 های فرهنگی باید حوسعه یابد.سازمان

دهد حوساعه سارمایه انساانی هاچنان نیش اصالی در حعالی ساازمان را ایفا نتایج نشاان می

دهد شاارایط ناومی انگیزشاای  مینشااان   5های جدول شااااره  گونه که اولویت کند. هاانمی

های مدیریتی های شاغلی، شارایط ساازمانی و حکنی های فردی، رابلیت کارکنان، حوجه به ویژگی

ساازمانی اولویت دوم را دارد. کااکان هاانند ساایر انواع ساازمان در اولویت اول اسات و فرهنگ

حر بوده و برای ارحیای آن با ها باید بساایار نای گونه سااازمانسااازمانی در ایننگاه به فرهنگ

 ها، مأموریت و استراحژی سازمان درت بیشتری شود.حوجه به ارزش

های فرهنگی اخلاق اسات که یکی از مؤثرحرین معیارهای موفییت  اولویت ساوم در ساازمان

های هوش اخلاری باید بیشااتر موردحوجه ررار گیرد. بر اساااس نتایج  هاساات. حوجه به میولهآن

آورد و اولویات پنج     هاای ح  هوش فرهنگی چهاارمین اولویات را باه دسااات  ، میولاهاین حقیی

 جاله نتایج پژوهش است. های فرهنگی نیز ازحوجه به معنویت و هوش معنوی در سازمان

 

 اتپیشنهاد
های فرهنگی برای ارحیای نالکرد از گردد ساازمانبر اسااس نتایج این حقیی  پیشانهاد می

حواناندساازی کارکنان نلاوه بر حوجه به نوامح انگیزشای ناومی کارکنان اردامام زیر را  ری  

 انجام دهند.
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ساازمانی خود از پائین به بالا اردام ناایند بدین منظور اردامام  نسابت به حیویت ابعاد فرهنگ   - 

 . شود زیر حوصیه می 

شاود. افراد ان حوجه زیادی  به دیدگاه مشاترک انااای ساازمان در دساتیابی به اهداف ساازم   - 1

 گیرند. کاملاآ در جریان امور و مسیری که سازمان باید  ی کند، نوع، نیش و هدف آن ررار 

های مرساوم، هاکاری و اشاتراک مساانی اهایت زیاد داده به ساازگاری افراد با سانت  -2

 های اساسی برای کارکنان حبیین گردد.شود. ارزش

مشااارکت داده شااوند حا حس مساایولیت و حعل  در افراد سااازمان ایجاد افراد در کارها   -3

  ها در ساااازمان رابح شاااود. این کار از  ری  ردرحاند ساااازی، حی  مقوری و حوساااعه رابلیت 

 اجراست.

ها نلائ  )ناادهای( سااازمانی برای کارکنان حفساایر و  وساایله آن هنجارها و باورهایی که به   - 4

 . شوند حبیین 

 ازمان با حرکت از مدیریت به رهبری فاصله ردرم در سازمان به حدارح برسد. مدیریت س   - 5

ها و ندم  ها را در میابح ریسا آوری کارکنان حقاح آنبا حواناندساازی و افزایش حاب -6

 ها و ابهامام افزایش دهند.ا اینان

ها یا اجتاانام  گروههای انگیزشای حاایح افراد به وابساتگی به با آموزش و ساایر روش -7

و مراربت از یکدیگر و حعهد نسبت به یکدیگر را افزایش دهند.

 گانه ارحیای هوش اخلاری به شرر زیر است. هوش اخلاری در سازمان ارحیا یابد. مراحح سه   - 

شود اگرچه معیارهای رفتار اخلاری افراد بر اساس اجتناب از حنبیه و کسو پاداش حبیین    -1

 حنبیه(. -ر حیییی و وارعی وجود نداشته باشند )استیرار نظام پاداش و اخلاری به

و جلوگیری    رنایت اخلاق )احترام به رانون( به خا ر حفظ نظ  اجتاانی و هااهنگی   -2

  و   کننده از هر های ایجاد نظ  و پیگیریومر  الزامی گردد )حهیه و ابلاغ دستورالعاحاز هر 

 مر (.

اصولی جهانی و برحر از رراردادهای اجتاانی، نهادینه شود حا رفتار اخلاری اخلاق مبتنی بر    - 3

به حفویو و اجازه یا جلوگیری و نهی دیگران بستگی نداشته باشد و سرپیچی از اصول اخلاری 

 های اخلاری(.های نهادینه کردن ارزش آورد )برگزاری دوره برای فرد احساس گناه به وجود  
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 پرورش داده شود برای این کار کارکنان باید:  هوش فرهنگی کارکنان -

های فرهنگ  نفس به حواناییهای آموزشاای برگزار گردد حا کارکنان رااان انتاادبهدوره -1

 خود ایاان آورند.

شباهت حفاوم   - 2 و  خرده های  جغرافیایی؛  ملی،  نژادی،  فرهنگی  فرهنگ فرهنگ های  های  ها، 

 ها به درک متیابح برسند. رکنان حبیین گردد حا آن های م تل  برای کا سازمانیم در سازمان 

 . یابد   ء های دیگر ارحیا دانش ناومی کارکنان جهت حبیین نیشه ذهنی، شناختی از فرهنگ   - 3

های فرهنگی در های لازم جهت شناخت هنجارهای فرهنگ غالو و ارزشحواناندی  -4

 .ناایندای ایجاد شود که بر اساس آن رفتار گونهکارکنان به

 . یابد  ء های زیر ارحیا هوش معنوی کارکنان در سه سطا فردی، سازمانی و جامعه با روش   - 

های خودآگاهی، خودانگی تگی، هادلی، حفکر  های مهارمکارکنان با شارکت در کارگاه -1

 خلاق و حفکر نیاد حواناند گردند.

سازمان نهادینه گردد.نگری در انداز و ارزش مقوری، کححفکر سیستای جهت چش  -2

 

 تضاد منافع 
 گونه حعار  منافع حوسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ 
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