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 ،بدون ترديد. است يكي از چالشهاي اساسي سازمانها بهبود اثربخشي آموزش مهندسي در منابع انساني دانشي ،امروزه :چكيده

از آنجايي كه اثربخشي .  نتيجه تعامل و تركيب عوامل گوناگوني استنيزندسي در منابع انساني دانشي يند اثربخشي آموزش مهافر

 داشته باشد، مديريت سازمان نقش بسزايي جنبه كاربردي  و لزوماً بايديستاي انتزاعي نآموزش مهندسي در منابع انساني دانشي مقوله

داراي منابع انساني دانشي  آن خواهد داشت و از اين منظر، مشاركت ي كردن و ارتقا نهادينهبه منظوردر فراهم آوردن زمينه مناسب 

ثير گذار بر اثربخشي آموزش مهندسي در منابع انساني أ عوامل اخلاقي تست تا اولاً ادر اين مقاله سعي بر آن. اي استاهميت ويژه

، اثربخشي آموزش مهندسي در منابع انساني دانشي با ثانياًند، شوطور مناسب طبقه بندي ه دانشي از ادبيات تحقيق شناسايي و ب

اييند تحليل شبكهااستفاده از فر
4

 استراتژيهاي مناسب بهبود اثربخشي آموزش مهندسي ، مورد تحليل و بررسي قرار گيرد و در نهايت

با استفاده از روشهاي اعتبارسنجي  و ارزيابي و آزمايشروش مذكور در شركت ايرانسل مورد . دشودر منابع انساني دانشي ارائه 

  .ساختاري بررسي مي شود

  

  اي، منابع انساني دانشييند تحليل شبكهااثربخشي آموزش مهندسي، فر :كليدي هايواژه

____________________________________________________________________ 
 

.، زنجان، ايرانت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد زنجانئعضو هي  .1
 

asad.najafi@gmail.com  

  .كارشناس ارشد مهندسي صنايع دانشگاه صنعتي اميركبير، تهران، ايران. 2

  .كارشناس ارشد مهندسي صنايع، مدرس دانشگاه آزاد اسلامي واحد زنجان، زنجان، ايران. 3
4. ANP(Analytical Network Process) 
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 مقدمه .1

 تواند ميهاي گوناگون سازمانكيد به كرامت انسان به عنوان يك عامل استراتژيك در جنبهأتوجه و ت

تر به اين چه افزون  توجه هر.زندسي در منابع انساني دانشي را رقم اثربخشي آموزش مهند سرنوشت

هاي ضروري براي رشد و شكوفايي آوردن زمينهدهي مناسب به فعاليتها و فراهمعامل، هدايت و جهت

ها  توفيق در برنامه،هاي سازمان قرار گيرد و بدون شك بايد در رأس برنامهافراديهاي بالقوه يتوانا

 كار دانشي خود  .آموزش مهندسي در منابع انساني دانشي را به سرحد كمال خواهد رسانداثربخشي 

 اجراي آن، براي كه توجه به آن و شفاف سازي و آماده كردن امكانات لازم دپيچيدگيهاي زيادي دار

كه سازمان و  ثر در بهبود اثربخشي آموزش مهندسي منابع انساني دانشي خواهد بود، چراؤگامي م

 اثربخشي آموزش ،بنابراين. ]8[گيرنديك كار دانشي قرار ميدادن  انجام جهتابع انساني در من

 جهتكه در   هستندشغلي و فردي، سازمانياي از عوامل مجموعهمهندسي منابع انساني دانشي 

اي ايجاد انگيزش برگيري از توانمنديهاي افراد و بهره .ندا از پيش تعيين شده در تعاملاهدافتحقق 

اجراي مناسب تر كار به منظور  و ايجاد امكانات لازم سوق دادن آنها به سوي يك هدف مشترك

 در سازمانهاي. نيستبي ارتباط  بهبود اثربخشي آموزش مهندسي منابع انساني دانشي با نگرشدانشي 

يت هر هاي حياتي مديريكي از برنامهفراهم آوردن امكانات   امروزي توانمندكردن، برانگيختن و

اثربخشي آموزش مهندسي منابع انساني چنانچه سازماني بخواهد به بهبود و  دشومجموعه تلقي مي

 بايد به اين مهم به عنوان يك فرايند مديريتي بنگرد و براي آن ، مستمر دست يابديو ارتقادانشي 

 كه كرد بندي توان جمعمي، ، لذانباشدمحدود به دوره زماني خاص و د شول ياهميت استراتژيك قا

گذار  بر اثربخشي آموزش مهندسي  منابع انساني دانشي در سه بخش اساسي ثيرأعوامل اخلاقي ت

ند كه منظور از شاغل همان توانمنديهاي مورد نياز فرد، شوشغل طبقه بندي مي  سازمان،  شاغل و

بهتر دادن انجام براي هاي شاغل و منظور از سازمان امكانات مورد نياز  شاغل منظور از شغل خواسته

   .]7و2[كار خوهد بود

ند و چگونه اثر بر اثربخش آموزشي كدامؤست كه عوامل اخلاقي مهم م اال اصلي تحقيق اينؤس

.  مدل محوري نيازي به فرضيه نداردد اين تحقيق با توجه به رويكر؟توان آنها را دسته بندي كردمي

ر اثربخشي آموزش مهندسي  منابع انساني دانشي نيازمند گذار  بثيرأعوامل اخلاقي تكردن براي پيدا 

. ه استشد استفاده ANPاي يا گيري شبكه در اين مقاله از روشهاي تصميم واستيك روش علمي 

 دارد ولي با توجه ،اي نيز وجودلغتنامه ، تاپسيس وAHP ذكر است كه روشهاي مختلفي مانند شايان

 چرا كه ساير ، استفاده شده استANPا از روش عاملهتقلال بين  به همديگر و اسعواملبه وابستگي 

   راعواملتواند وابستگيهاي موجود بين نميروشها ساير . ندكنرا برآورده  توانند آنروشها نمي

  .]59 و 57، 54[گيرد نظر مي در مستقل كاملاً صورت هب هم به نسبت را عوامل آنها زيرا ،كند گيرياندازه
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  گذار  برآنثيرأش مهندسي در منابع انساني دانشي و عوامل اخلاقي تاثربخشي آموز .2

 بهبود كيفيت عملكرد و حل مشكلات به منظوراي مطمئن عنوان وسيلهه همواره بمهندسي آموزش 

   آن باعث ايجاد معضلات فراواني در سازماننبودسازمان مد نظر بوده است و تخصصي و فني 

 كه اطلاعات، مهارتها و بينش ر سازماني بايد به نحوي باشد ه مهندسي آموزشينظام. شودمي

 به ،لذا.  فراهم آوردكاركنان متخصصاحراز مشاغل مختلف را براي به منظور لازم تخصصي و فني 

 گيري مؤثر از اين نيروها، آموزش و بهسازي و بهره متخصصز نيروي انسانييمنظور تربيت و تجه

رسيدن به اهداف سازمان به .  همواره اهميت خاصي داشته استعنوان مؤثرترين عامله  بمهندسي

 آموزش ؛داردبستگي  و انطباق با محيط متغير  شده وظايف محولاداي در تخصصي كاركنانتوانايي 

شود تا افراد بتوانند متناسب با تغييرات سازماني و  سبب مي متخصص نيروي انسانيمهندسي در

 ،بنابراين. يي و بهره وري خود بيفزايندا و بر كارند را ادامه دهطور مؤثر فعاليتهايشانه محيطي ب

وسيله مديريت براي بهبود سطوح شايستگي ه ريزي شده ب كوشش مداوم و برنامهمهندسيآموزش 

ده صاحبنظران سازمان براي وفق با تغييرات محيطي و يبه عق.  و عملكرد سازماني استمتخصصان

، فناورير به توسعه و بهسازي چهار متغير نيروي انساني، تجهيزات و طور مستمه رشد و توسعه بايد ب

ترين فعاليت بهسازي و توسعه منابع انساني  و مهماقدام كند فرهنگ سازماني قوانين و مقررات و جو

  . شود ميسر ميتخصصي مهندسياز طريق آموزش 

ترين هدف يك  از كار بايد مهم دست آمدهه بنتايج در  موفقيت ميزان تعبير با مديريت در اثربخشي

 ؛ها نه ميزان وارده،هاي مديريت سنجيده شودطريق صادره كار يك مدير نيز بايد از بازدهي .باشد مدير

. دهدشود يا در روز انجام مييعني موفقيتهاي كاري او، نه مجموعه كارهايي كه به وي محول مي

آورد و به صورت بازده كار يريت به دست مياثربخشي چيزي است كه مدير از راه اعمال صحيح مد

نتايج   ميزان موفقيت مدير در زمينه بازدهي و:تعريف صحيح اثربخشي عبارت است از. كندمي ارائه

 مفهوم ارزيابي اثربخشي آموزش تعريف جامع و مشخصي  خصوصدر .كاري كه به او محول شده است

ارزيابي اثربخشي . ستيابي به آن كار دشواري استاين است كه فرايند ددليل ه وجود ندارد و اين ب

 چه حد به ايجاد مهارتهاي مورد حدودي تعيين كنيم آموزشهاي انجام شده تا  يعني اينكه تا؛آموزش

تعيين ميزان   يعني؛ارزيابي اثربخشي آموزش . شده است منجرنياز سازمان به صورت عملي و كاربردي

تعيين  ،بل مشاهده از كارآموزان در اثر آموزشهاي اجرا شدهتعيين نتايج قا ،تحقق اهداف آموزشي

 تعيين ميزان درست انجام دادن كار كه مورد ،ميزان انطباق رفتار كارآموزان با انتظارات نقش سازماني

  ويهاي ايجادشده در اثر آموزشها براي دستيابي به هدفهايتعيين ميزان توانا ،نظر آموزش بوده است

   ميزان ارزشي كه با نظام آموزشي افزوده؛ افزوده به عنوان كيفيتتعيين ميزان ارزش

نگرش و مهارتهاي عملي را  نظر دانش،  كنوني فراگيران و كارآموزان ازيتشود و ميزاني كه وضعمي
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 در اين مقاله در .آيد كيفيت ارزش افزوده به شمار مي،بتوان به هر طريق به نظام آموزشي نسبت داد

گذار  بر ثيرأتا  ابتدا، عوامل اخلاقي تشده است بخشي آموزش مهندسي سعي  بهبود اثرخصوص

 در سه بخش شاغل، شغل و ،اثربخشي آموزش مهندسي در منابع انساني دانشي استخراج و سپس

  .]8 و 4،6، 3[شوند طبقه بندي 1شرح شكل ه سازمان ب

  
 عواملبع انساني دانشي و ثير گذار  اثربخشي آموزش مهندسي مناأ  عوامل اخلاقي ت:1شكل 

  ثر برآنهاؤم
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شده طراحي ، در مراحل بعد يك روش مبتني بر تحليل شبكه ياد شدهلذا با توجه به دسته بندي 

 استراتژيهاي مناسب ، را محاسبه و سپسعواملتوان بر اساس آن ميزان وزن هريك از است كه مي

  . دكراج  استخر رااثربخشي آموزش مهندسي در منابع انساني دانشي

 

  اي فرايند تحليل شبكه .3

ANPاز  تعميمي عنوان به و ريزيپايه ساعتي  راAHP در كه  طور همان. كرد ارايهAHP  براي زمينه

بين  داخلي پيچيده روابط  نيزANP در د،شومي فراهم سويه يك روابط با مراتبي سلسله ساختارهاي

 يروش عنوان به ANPروش ،اخير لهايسا در .شودمي مشخص معيارها و تصميم مختلف سطحهاي
ل پيچيده تصميم گيري مطرح ئمسا حل براي و منظوره چند گيريهاي تصميم بحث در مبسوط و مشروح

 در توسعه استراتژي لجستيك و افزايش سرعت توليد ANPدر دو مطالعه ميد و ساركيس . بوده است

هاي  در فرايند انتخاب پروژهANPي و كيم، دو مطالعه جداگانه ل در ،همچنين. است شده گرفته كار هب

دست آمده در ه  اطلاعاتي با وابستگيهاي دروني مورد استفاده قرار گرفته است و تقدمهاي بنظامهاي

كارساك . يك برنامه ريزي آرماني صفر و يك بي نياز ساخته استدادن اين دو مطالعه آنها را از انجام 

  .]63 و 56، 55[كار برده انده يند گسترش عمليات كيفيت با را در فر ANPو پرتوي و كوردويرا 

ه شده در اين تحقيق براي تحليل عوامل از تركيب چهار سطح ئاي ارامدل سلسله مراتبي و شبكه

آرمان يا بهترين استراتژي در اولين سطح مشخص شده است، . دست آمده استه  ب2طبق شكل 

ها در سطح دوم و سوم و آلترناتيو) فاكتورهاي عوامل زير( ا معياره و زير) فاكتورهاي عوامل( معيارها 

  . انددر سطح آخر معين شده) هاي استراتژي گزينه( 

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  
  اي مدل عوامل تصوير ساختار شبكه:2شكل 

 عوامل  بهينه
 هدف

 فاكتورهاي عوامل  

 معيارها

 زيرفاكتورهاي عوامل

 
 زيرمعيارها

 استراتژيهاي آلترناتيو
 آلترناتيوها

W1 

W3 

W4 

W2 
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  . ه شده به روال زير خواهد بودئقدمهاي اصلي روش ارا

اهميت . هاست عوامل و گزينهاولين قدم  مشخص كردن فاكتورهاي عوامل، زير فاكتورهاي

 بر اساس ، است ANPكار رفته در مفهوم ه ب فاكتورهاي عوامل  كه مربوط به اولين قدم ماتريس

 بر اساس ارتباط وابستگي ،سپس. شوندمطالعه لي و كيم و مطالعه ساعتي و تاكيزاوا مشخص مي

نهاي زير فاكتورهاي عوامل و دروني بين فاكتورهاي عوامل  به ترتيب ماتريس وابستگي دروني، وز

  .هاي استراتژي بر اساس زير فاكتورها تعيين خواهند شدبردارهاي تقدم گزينه

هاي  و استفاده از عمليات ماتريسي در تعيين تقدمهاي كلي گزينهANPكار بردن ه براي ب

  :شوده شده به شكل زير بيان ميئوسيله تحليل عوامل، الگوريتم اراه استراتژي مشخص شده ب

  ؛هاي استراتژي بر طبق زير فاكتورهافاكتورهاي عوامل  و مشخص كردن گزينه تعيين زير: 1قدم 

 سپس درجه اهميت .فرض كنيد كه هيچ وابستگي بين فاكتورهاي عوامل  وجود ندارد: 2قدم 

   را مشخص كنيد؛9 تا 1مل  توسط مقياس عددي فاكتورهاي عوا

 ماتريس وابستگي داخلي فاكتورهاي عوامل  را با در نظر گرفتن 9 تا 1توسط مقياس عددي  : 3قدم 

  .ديگر فاكتورها توسط نماي شماتيك و وابستگيهاي دروني بين فاكتورهاي عوامل  مشخص كنيد

  ؛ )2Wمحاسبه (

12 يعني محاسبه كنيد ؛اولويت وابستگيهاي دروني را مشخص كنيد : 4قدم  wWw factors ×=
  ؛

  رفاكتورهاي عوامل  را مشخص كنيد؛ درجه اهميت محلي زي9 تا 1با مقياس عددي  : 5قدم 

  

)(localfactorssubw −  
   كلي زيرفاكتورها را مشخص كنيد؛اهميت درجه :6قدم

 )()( localfactorssubfactorsglobalfactorssub www −− ×=
 

 مشخص 9 تا 1ر زيرفاكتور با مقياس عددي هاي استراتژي را از منظر هدرجه اهميت گزينه : 7قدم 

 ؛ )4Wمحاسبه . (كنيد

تقدم نهايي گزينه هاي استراتژي برگرفته از روابط داخلي بين فاكتورهاي عوامل  را حساب  : 8قدم 

  . كنيد

)(4 globalfactorssubesalternativ wWw −×=  
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  مطالعه در زمينه تحقيق در شركت ايرانسل    .4

نياز از   پيمايشي است كه به منظور جمع آوري اطلاعات مورد ـز نوع تحقيقات توصيفياين تحقيق ا

جامعه آماري اين تحقيق منابع انساني دانشي شركت ايرانسل . ابزار پرسشنامه استفاده شده است

 نفر از منابع انساني دانشي شركت ايرانسل به عنوان نمونه 40هستند كه سعي شده است كه از حدود 

برگيرنده مسائل  اي تهيه شد كه دربر اين اساس، پرسشنامه. ي، اطلاعات لازم جمع آوري شودآمار

   بود و با استفاده از چندين مصاحبه با منابع انساني دانشي، اين پرسشنامه نهايي شد وياد شده

بين  از كه بود عدد 40هاي توزيع شده تعداد پرسشنامه. به منظور ارزيابي مورد استفاده قرار گرفت

 و يكارشناس% 67,5 و تر از كارشناسيكارمندان بالا %10 مدرك.بودندمرد و بقيه زن  23اين تعداد

 سال 10سابقه كمتر از% 87,5 سال و 30ين يكارمندان سن پا% 77,5. دبو ديپلم داشتند% 22,5

ن جايگاه  درصد كاركنا40د و شتن درصد كاركنان جايگاه كارشناس و كارشناس ارشد دا60. شتنددا

 پرسشنامه قابليت 40 درصد عودت داده شد و هر 100 مذكورپرسشنامه هاي .  مديريتي دارند

  .استفاده در تحليل را داشتند

كه زيرفاكتورها و گزينه هاي آيد در ميابتدا مسئله به شكل يك ساختار سلسله مراتبي  : 1قدم 

  3 نماي شماتيك اين ساختار در شكل .دارد  در برANP استراتژي را براي محاسبات بعدي تكنيك 

 ANP در اولين سطح مدل "بخشي  ترين عامل اثرانتخاب مهم" هدف .نشان داده شده است

سطح سوم شامل زيرفاكتورهاي . اندجايگذاري شده است و فاكتورهاي عوامل در سطح دوم قرار گرفته

راتژي شناسايي شده در اين  و سيزده گزينه استاستعوامل در سه بخش شاغل، شغل و سازمان 

:                                                                                                                                                                   ند ازاگزينه هاي استراتژي عبارت. مطالعه در سطح چهارم قرار گرفته اند

A-C -؛ ايجاد انگيزش مالي و معنوي بر پايه ميزان آموزش   

A-D - فعاليتهاي آموزش ديده شده و حذف خصوص تفويض اختيار به منابع انساني دانشي در 

  ؛قوانين دست و پا گير

A-E -شده؛   شفاف سازي و روان سازي آموزشها متناسب با نوع نياز ايجاد    

A-F -؛ش منابع انساني دانشي   نگاه تخصصي و نياز محوري به آموز  

B-D -؛ساعت آموزش كاركنان دانشي  افزايش ميزان نفر  

B-E -؛   تنوع آموزشها و قابليت انعطاف دوره هاي آموزشي در سازمان  

B-F -؛ ايجاد نظام ارزشيابي و ارزيابي سيستماتيك اثربخشي آموزش 

C-D -؛ ايجاد ساختارهاي منعطف آموزشي در سازمان   

C-E -  خلاقيت و ارتباطي مبتني بر اعتماد در جلسات آموزشي و بعد از آموزش در فضايايجاد 

  ؛محيط كار
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C-F -؛   ايجاد ساختارهاي ارتباطي و اطلاع رساني مناسب در بخش آموزش  

D-E -؛سازمان    ايجاد فرصتهاي آموزشي نظام مند در   

D-F -؛ سازماني   مساعد سازي جو   

E-F - ؛ در ارائه آموزشان كاريدلسوزي و وجد   افزايش ميزان  

A,B,C,D,E,Fيندي، فردي، شغلي و سازمانياترتيب اثربخشي استراتژيك، عملكردي، فره  ب.  
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گذار  بر اثربخشي آموزش مهندسي در منابع انساني ثيرأ استراتژيها و عوامل اخلاقي ت:3شكل 

  دانشي
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 ماتريس مقايسات زوجي . فاكتورهاي عوامل وجود نداردفرض كنيد هيچ وابستگي بين: 2قدم 

  .  را بسازيد9 تا 1فاكتورها از منظر هدف با مقياس عددي 


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


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2.

1.

1.

1.

2.

3.

1

F

E

D

C

B

A

W

  
ثير هر فاكتور بر روي ديگر فاكتورها أوسيله بررسي ته وابستگي داخلي بين فاكتورهاي عوامل ب: 3قدم 

 آورده 4ماتريس وابستگيهاي دروني فاكتورها در شكل . شودوسيله مقايسات زوجي مشخص ميه ب

  .شده است

  

  
  

  

   وابستگيهاي دروني فاكتورها:4شكل 

  .شود كه وابستگي دروني فاكتورها استخراج لازم استدر ادامه 

  

  Aماتريس وابستگي داخلي فاكتورهابا توجه به . 1جدول 

  

A C D E F  بي اهميت نسوزنهاي  

C  1  3  7  5  . 30  
D    1  5  9  .40  

E      1  7  .1  

F        1  .2  
CR=0.00 

A 
B 

C 

D 
E 

F 
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 تمام آنها در ماتريس زير ،آيد و سپسدست ميه  ب2 نيز مانند جدول B,C,D,E,Fبراي پارامترهاي 

  :شودآورده مي

  

  



























=

11.1.2.2.2.

2.12.1.3.1.

1.2.12.5.4.

2.1.3.103.

1.4.2.010

4.2.1.4.01

2W

 
  

  :ل زير محاسبه شده است به شك در اين مرحله تقدمهاي وابستگي دروني بين فاكتورها : 4قدم 

  

  

 

 

 

  

  

 ناشي از درنظر ،شود مشاهده مي1 داري كه در نتايج بالا در مقايسه با نتايج جدول ااختلاف معن

  A،B،C،D،E،F شامل  نتايج مقادير تقدم فاكتورها. نگرفتن وابستگيهاي دروني بين فاكتورها است

  0,34 به 0,1 و از 0,24 به 0,1، از 0,38 به 0,1، از 0,27 به 0,1، از0,28 به 0,2، از 0,42به 0,3از

  .تغيير يافته اند

  

با استفاده از ماتريس مقايسات زوجي محاسبه  در اين مرحله تقدمهاي محلي زير فاكتورها : 5قدم 

  . اندشده

  



























=





















































==

34.

24.
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11.1.2.2.2.

2.12.1.3.1.

1.2.12.5.4.

2.1.3.103.

1.4.2.010

4.2.1.4.01

* 12 WWw factorsw
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وسيله ضرب اولويتهاي وابستگي دروني ه در اين مرحله اولويتهاي كلي زير فاكتورهاي عوامل ب: 6قدم 

دست آمد، ه  ب5اولويتهاي محلي زير فاكتورهاي عوامل كه در مرحله  و دست آمد ه  ب4كه در قدم 

  . محاسبه شده است

ژي از منظر هر يك از زير فاكتورهاي عوامل    اين مرحله درجه اهميت گزينه هاي استراتدر: 7قدم 

   .محاسبه شده است4W با بردارهاي ويژه از تحليل اين ماتريسها و ماتريس . محاسبه شده است

  

ي دروني فاكتورهاي عوامل  ژي با توجه به وابستگيها هاي استرات اولويتهاي كلي گزينه،سرانجام: 8قدم 

  : به شكل زير محاسبه شده است
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اساس   بر،سپس و كردتوان از بيشترين امتياز به كمترين امتياز مرتب را ميمذكور نتايج كلي 

  .  تحليلها را انجام داد2 جدول

  

  منابع انساني دانشيهاي بهبود اثربخشي آموزش مهندسي يي استراتژيامتيازات نها. 2جدول 

  

  امتياز استراتژيهاي بهبود

C-E 0,097 

D-E 0,095 

C-F 0,089 

C-D 0,086 

A-E 0,085 

A-F 0,081 

A-D 0,080 

B-F 0,078 

E-F 0,078 

A-C 0,076 

B-E 0,071 

D-F 0,066 

B-D 0,063 

ژي بهبود اثربخشي  ترين استراتدهد كه مهم چنين نشان مي2 مطابق با جدولANPنتايج تحليل 

مبتني بر اعتماد  ارتباطي فضاي خلاقيت و« يا C-Eآموزش مهندسي منابع انساني دانشي، استراتژي 

 مشخص شده 0,097است كه مقدار امتياز آن » در جلسات آموزشي و بعد از آموزش در محيط كار

  . است

 

  تحليل يافته ها .5

 اين ساختار در ساير  وكار گرفته شده استه  بمدل پيشنهادي در منابع انساني دانشي شركت ايرانسل

 اول اينكه فاكتورها :دو دليل براي بهبود احتمالي اين مدل وجود دارد. دشوتواند استفاده موارد نيز مي

توانند  براي مطابقت بيشتر با مديريت سازمان مي،اندو زيرفاكتورهايي كه در اين مدل نقش داشته
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مديريتي بر اساس فاكتورهاي استراتژي كه در نتيجه تحليل عوامل هر تيم . دستخوش تغيير شوند

دوم اينكه مقدار . اند بايد اين استراتژيها را در مدل دخالت دهنددروني و بيروني مشخص شده

  . وابستگي بين فاكتورها و زيرفاكتورهاي عوامل ممكن است بر حسب نوع مديريت متفاوت باشند

 مقدار نسبت ناسازگاري حاصل از ماتريس ،كندييد ميأ مدل را تپارامتر ديگري كه اعتبار اين

 بر اساس ، كه در اين مطالعه محاسبه شده استCRنسبت ناسازگاري يا . مقايسات زوجي است

 ماتريس مقايسات زوجي CIشاخص ناسازگاري يا . است) اتفاقي(شاخص ناسازگاري و شاخص رندوم 

)()/1(با فرمول max −−= nnCI λآيد كه در اينجا دست ميه   بmaxλ بيشترين مقدار 

 و (CI) از دو پارامتر شاخص ناسازگاري (CR)نسبت ناسازگاري .   بعد ماتريس استnويژه و 

   n و RI ارتباط بين "ديشاتر"فردي به نام . دست آمده استه  تشكيل يافته و ب(RI)شاخص رندوم 

  : را چنين تخمين زده است

RI = 1.98 * [ (n – 2) / n ]  
 

   تا n=3 مقدار ميانگين نسبت همه اعداد محاسبه شده براي :ست از ا عبارت1,75كه عدد  طوريه ب

n=15 كه در هر كدام از آنها در مقدار (n – 2)/n مقدار محاسبه شده براي .   ضرب شده است

دار نسبت ناسازگاري ماتريس مق.  باشد0,1 بايد كمتر از عدد ANPنسبت ناسازگاري در روش 

  شاهدهم.  محاسبه شده استExpert Choiceمقايسات زوجي در اين مطالعه توسط نرم افزار 

اين مقادير .  هستند 0,1كه همه مقادير نسبتهاي ناسازگاري محاسبه شده اعدادي كمتري از شود مي

كه در اين تحقيق استفاده محاسبه شده نسبتهاي ناسازگاري ما را از صحت ماتريس مقايسات زوجي 

  .]61 و 59، 58، 54[سازدشده است تا حد زيادي مطمئن مي

 

  نتيجه گيري .6

اند  اخلاقي مهم شناسايي و در سه سطح شغل، شاغل و سازمان طبقه بندي شده عواملدر اين تحقيق

ش ثيرشان بر اثربخشي آموزش مهندسي منابع انساني دانشي از روأ براي بررسي ميزان ت،و سپس

ANP ست كه شفاف سازي فعاليتها و اجراي حقوق مالكيت  انتيجه آن اين و ده استش استفاده

گذار بر ثيرأاخلاقي مهم تعوامل از ديگر . ثير را بر اثربخشي آموزش مهندسي داردأفكري بيشترين ت

آموزشي هاي دوره اثربخشي آموزش مهندسي در منابع انساني دانشي، تنوع آموزشها و قابليت انعطاف

در سازمان، ايجاد نظام ارزشيابي و ارزيابي سيستماتيك اثربخشي آموزش، ايجاد ساختارهاي منعطف 

فضاي خلاقيت و ارتباطي مبتني بر اعتماد در جلسات آموزشي و بعد از ايجاد آموزشي در سازمان، 

ش و ايجاد آموزش در محيط كار، ايجاد ساختارهاي ارتباطي و اطلاع رساني مناسب در بخش آموز

  .فرصتهاي آموزشي نظام مند درسازمان را مي توان نام برد
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ذكر است كه روش تحقيق مورد نظر در منابع انساني دانشي شركت ايرانسل  آزمون و با شايان 

 و اعتبار شد اعتبارسنجي ]دست آمده  درصد ب98,3مقدار آن بالاي  كه [استفاده از آلفاي كرونباخ 

است كه گفتني . ئيد قرار گرفتأ درصد منابع انساني دانشي  مورد ت97 آن هم علمي و هم توسط

 نتيجه .است مبتني بر نظرسنجي د كه عمدتاًشي پرسشنامه از اعتبارسنجي محتوا استفاده يميزان روا

پايايي آن از ضريب براي تعيين و ها بوده است پرسشنامه  درصد اعتبار در97,784دهنده ميزان نشان

ي يي و پاياياين نتايج بيانگر روا.  درصد بوده است98,3د كه ميزان آن شاخ استفاده آلفاي كرونب

  .تحقيق عملي بوده است

 ثير وابستگيهاي ممكن داخلي بين زيرأتوانند در پي بررسي تمطالعات و تحقيقات آينده مي

تا از اين طريق كار گرفته شوند ه  بANPتوانند در روش علاوه اعداد فازي ميه ب. فاكتورها باشند

ر ماتريس مقايسات زوجي دست به اثربخشي بيشتر اين تحليل با وجود عدم قطعيت بالاتر دبتوان 

  .يافت
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