
 

 چکیده

منظور افزايش رقابت ها بهو شرکتزمينه: صنعت کاشي و سراميک مانند ساير صنايع 

لذا، هدف اين پژوهش طراحي مدل ارزيابي عوامل در بازار نيازمند نيروي توانمند انساني است. 

با رويکرد پويايي شناسي هاي سيستم در صنعت کاشي و  مؤثر در تعالي منابع انساني

 مي باشد.سراميک استان يزد 

-ها از نوع تحليليز نظر گردآوري دادهروش: اين پژوهش از نظر هدف کاربردي و ا

جامعه آماري پژوهش، خبرگان و پرسنل صنعت کاشي و  .باشديم يمايشيپ شاخه از يفيتوصـ

( نفر انتخاب و با روش مصاحبه 15-20باشند که در ابتدا پنل خبرگان )سراميک استان يزد مي

شناسايي و ضمن جمع آوري داده نيمه ساختارمند متغيرهاي ديناميکي و کليدي مؤثر بر مدل 

اي تهيه و با استفاده از تحليل هاي آماري و اطلاعات مالي با استفاده از نظر خبرگان پرسشنامه

عاملي مورد سنجش قرار گرفت. سپس با توجه جمعيت پرسنل صنايع کاشي و سراميک استان 

نفر توزيع شد. در  373ميان ها نفر( و با استفاده از جدول مورگان، پرسشنامه 22000يزد )حدود 

سازي و آوري شده با استفاده از نرم افزار ونسيم در سه مرحله شبيههاي جمعنهايت، داده

 اعتبارسنجي مدل انجام گرديد.

-ها: عوامل مؤثر در تعالي منابع انساني که از نتايج مدل پيشنهادي از طريق نرميافته

خارج از سازماني بود که بر اين اساس به تشريح افزار ونسيم بدست آمد شامل عوامل داخل و 

 سناريوهايي در راستاي ارتقاي متغيرهاي موثر بر تعالي منابع انساني  پرداخته شد.

گيري: تعالي منابع انساني با اين روند براي چند سال آينده نيز به جايگاه واقعي نتيجه

پژوهي، توجه به صادرات و ن، آيندهتوانند با افزايش توانايي کارکنارسد مديران ميخود نمي

 بازاريابي قوي و مدرن ها،هايي مانند کنترل استخداميي سياستکاهش نفوذ سرپرست با ارائه

هاي و سياست رفع الگوي محدوديت رشد به اين مهم دست يابند. همچنين جذب مديراني با سبک

مناسب و افزايش تعالي منابع هاي اجرايي و آموزشي و پژوهشي رهبري اخلاقي و داراي تجربه

انساني در صنعت مذکور منجر به افزايش تعهد و وفاداري به سيستم، انگيزش خدمت و در 

 گردد.نهايت بهبود عملکرد پرسنل صنايع کاشي و سراميک مي

 کلید واژه:

تعالي منابع انساني ، صنايع کاشي و سراميک ،  پوياشناسي هاي سيستم، شبيه سازي، اخلاق 

 اي حرفه

 

 مقدمه

ها از جمله سازمان، صنايع و مديريت  اخلاق يکي از مباحث مهمي است که امروزه در همه زمینه

منظور ها بهدر صنعت کاشي و سرامیک هم مانند ساير صنايع و شرکت مورد توجه جدي است.

رهبري  اي وافزايش رقابت در بازار نیازمند نیروي توانمند انساني بارعايت اصول اخلاق حرفه

اي نوعي تعهد اخلاقي و وجدان کاري نسبت به هر نوع وظیفه و مسئولیت اخلاقي است. اخلاق حرفه

توانند در مشاغل خود به خوبي عمل کنند که از توانايي و انگیزش لازم کارکنان زماني مي هست.

عملکرد شغلي مند باشند. در واقع توانايي و انگیزش منجر به براي داشتن عملکرد مناسب بهره

تواند با حضور رهبري اخلاقي و توسعه اصول اخلاق شود و اين توانايي و انگیزش ميمناسب مي

ترين اند که رهبري و رعايت اصول اخلاقي مهمهاي متعدد نشان دادهاي قوت بگیرد. پژوهشحرفه

در رشد، بالندگي و ها بوده و نقش بسیار مهم و حیاتي عامل تداوم حیات و استمرار موفقیت سازمان
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  کنند.پیشرفت سازمان ايفا مي

 و سازماني عوامل ساير در تحول و تغییر موجب تواندمي که ايدبه حساب مي سازماني سرمايه هر ترينمهم انساني منابع امروز، پررقابت دنیاي در

 يا وسیع سرزمین نیرومند، ارتش مدرن، هايانساني، سلاح نیروي حجم کشور يک برتري سنجش گذشته هايدهه تا اگر آورد. همراهبه اساسي را نتايج

 بستگي آن تعالي و سطح انساني نیروي کیفیت و برتري به کشور يک قدرت پس اين از بود، الملليبین مجامع وتو در حق و گسترده زيرزمیني منابع

 (. 1389دارد)واعظي و وثوقي، 

هاي نويني براي توانمندسازي اين انديشه تغییر نگاه به انسان و مديريت سرمايه انساني موجب شده است تاها و هاي جديد براي سازمانچالش ظهور

هاي تعالي هاي کیفیت و مدلها و تغییرات محیطي صورت پذيرد. يکي از اين رويکردها استقرار مدلها از چالشسرمايه نرم به منظور عبور سازمان

هاي مدل هاي کیفیت وتاريخچه ورود بحث .اندها توسعه پیدا کردهوري هر چه بیشتر سازماناست که با هدف بهره قيبرمبناي الگوهاي اخلا سازماني

. از آن زمان تا به امروز (1395)خراساني و همکاران،  دمینگ دانست ادوارد هايتلاشزمان با و هم 1950ها را شايد بتوان سال تعالي به سازمان

هاي گرچه مدل .اندهاي مختلف جهان نسبت به طراحي مدل بومي و متناسب با شرايط اقتصادي و اجتماعي خويش همت گماردههکشورها و حتي قار

نوايي و فعالیت منظم فرايندهاي مختلف  آيد و هدف آن همهاي مختلف سازمان و از جمله حوزه منابع انساني به اجرا درميتعالي سازماني در بخش

-، ضروري بود تا از يک مدل جامع و نظام(دولتي و خصوصي) هابا گسترش اين رويکرد به منظور ارزيابي و بهبود عملکرد سازمان سازمان است، اما

اي مديريت و توسعه منابع هاي حرفه. مؤسسات و انجمن(2018) ادوارد و همکاران، هاي منابع انساني نیز استفاده شودمند براي ارزيابي و بهبود حوزه

( ايرلند) و اي. تي. پيور( سنگاپ) پي. دي( ، انگلستان) آي. آي. پي ( ،آمريکا) ني دنیا جوايز و استانداردهاي ملي از قبیل، جايزه تعالي منابع انسانيانسا

. (2018رد و همکاران، ) ادوااندهايي که در زمینه مديريت و توسعه منابع انساني سرآمد هستند، را طراحي و به اجرا درآوردهو...، را براي سازمان

مند، علمي و کاربردي و بر کند، به عوض شناسايي و حل مسائل به طور تصادفي با يک رويکرد نظامها به مديران منابع انساني کمک مياجراي اين مدل

هاي منابع سازي اهداف و فعالیتهاي مرتبط، به ارزيابي، شناسايي و حل مسائل منابع انساني خود بپردازند. کمک به همسواساس معیارها و شاخص

هاي منابع انساني، گرايي بیشتر در واحدهاي منابع انساني، تشخیص مسائل مهم موجود در فعالیتانساني با اهداف و راهبردهاي سازمان، تشويق حرفه

وري منابع انساني و ابع انساني و در نهايت بهرهثرتر و بازنگري و بهبود فرايندهاي منؤهاي مهاي منابع انساني از طريق به کارگیري روشکاهش هزينه

 .(1394) خديو و جواهري، هاي تعالي منابع انساني استترين کاربردهاي مدلسازمان از مهم

باشد. بر اساس شناخت به دست آمده از اين موضوع، هاي اصلي شناخت و بیان مسئله ميشناخت و بیان متغیرهاي کلیدي در هر مسئله جزء گام 

چه در بین اين که بر تعالي سیستم منابع انساني در سازمان تاثیر گذارند. اما آن EFQMتغیرهاي کلیدي در اين مسئله عبارتند از کلیه متغیرهاي مدل م

چون؛ مشارکت هاي افراد است، متغیرهايي هممتغیرهاي کلیدي بیش از ساير متغیرها تأثیر گذار است، متغیرهاي مربوط به عوامل انساني و نقش

گذاري را در اين مسئله دارند )هاشمي و همکاران، کاري، حمايت مديريت ارشد، فرهنگ اشتراک گذاري دانش و تجربه و... بیشترين تأثیرکارکنان، فرهنگ

2016.)  

هاي تولید کاشي و ت رونده علت رکود حاکم بر بازار مسکن و مشکلات صادراهاي اخیر باز طرفي صنعت کاشي و سرامیک در ايران در سال  

هاي صادرکننده کاشي در میان کشور چهارمز منظر صادرات چین در رتبه نخست قرار دارد و ايران جايگاه روند نزولي به خود گرفته است. ا سرامیک

جدي با کاهش اين صادرات  2013 تري نسبت به تولید و مصرف در جهان را کسب کرده است، اما نسبت به سالو سرامیک دارد که جايگاه مناسب

ها بسیار پايین است که دلیل متر مربع کاشي و سرامیک ايران نسبت به ساير کشور مواجه شده است. لازم به ذکر است متوسط قیمت صادرات هر

درصد  70تا  60تر از ات تولید کاشي و سرامیک پايیننجحال حاضر مراکز و کارخا و در ضعف در سیستم صادرات کشور دانستتوان مين را آعمده 

توان گفت تلاش براي برگشت جايگاه ايران در صادرات صنعت کاشي و سرامیک، (. بنابراين مي1397)شريف فرد، ظرفیت خود مشغول به فعالیت هستند

 امري مهم و حائز اهمیت است و بررسي عوامل مختلف بر تعالي اين صنعت مهم است. 

 که سیاستي ها،سیاست اين بین است. از در سیستم بهبود عملکرد براي مختلف بالقوه هايسیاست بررسي پويا هايسیستم سازيمدل اهداف يکي از

 درک در که است ايماهرانه سازيمدل روش يک سیستم، (. پويايي2005گردد ) شي و جیل، درسیستم انتخاب مي اجرا براي دهد ارائه را نتايج بهترين

 مدل حل به و پارامترها هابخش بین داخلي تعاملات به توجه با رويکرد، اين دارد. خاصي توانمندي کامپیوتري، سازيشبیهشبه صورت به هاسیستم

هاي سیستم به بررسي و طراحي توان با استفاده از پوياشناسيرسد مي(. لذا به نظر مي1390)طلوعي،  کشاندمي تعادل حالت به را سیستم و پردازدمي

 پرداخت. منابع انسانيهاي تعالي مدل
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 هايتلاشچنین نگاهي اجمالي به هاي تعالي سازماني و تعالي منابع انساني و همضمن بررسي تاريخچه پیدايش و مقايسه تطبیقي مدل پژوهشدر اين  

مدل تعالي منابع انساني گیري از در خصوص نحوه استقرار و بهره کارخانجات کاشي و سرامیکتا تجربه  شودميصورت گرفته در ايران، کوشش 

وري و پیشرفت سازي سهم اين حوزه در میزان بهره افزايي و شفافهاي مختلف منابع انساني به منظور ارزشبراي توسعه و توانمندسازي حوزه

اسي براي کارخانجات کاشي و د. به بیاني ديگر در اين پژوهش محقق برآن است تا مدل تعالي منابع انساني را با رويکرد پوياشننمايش داده شو صنعت

 سازي نمايد. سرامیک در شهرکهاي صنعتي استان يزد بومي

شناسي سیستم به بررسي تعالي نیروي انساني در در صنايع بپردازد هاي پیشین، محقق تاکنون پژوهشي را که با رويکرد پوياييبا بررسي پژوهش

صورت بومي قابل پذيرش است زيرا که مدل تعالي انساني بهباشد. با توجه به اينجديد مي پیدا نکرد. در نتیجه به لحاظ موضوعي، پژوهش مورد نظر

هاي مديريت منابع باشد، اهمیت و ضرورت اين مسئله از میزان اهمیت اجراي موفق پروژههاي مختلف، متفاوت ميها و شرکتشرايط در سازمان

تواند دو کاربرد داشته باشد، کاربرد علمي و کاربرد عملي. از نظر علمي اين نجام اين پژوهش ميچنین اها کاملاً مشهود است. همانساني در سازمان

گران در مطالعات آتي با بحث و هاي آينده باشد و پژوهشتواند مبناي پژوهشتحقیق موجب ارائه و اعتبارسنجي مدل نظريه جديدي خواهد شد که مي

توانند با استفاده از نتايج اين پژوهش ي جديدي را ارائه دهند و از نظر کاربرد عملي اين پژوهش، مديران ميهاي نظرتوانند مدلگسترش مدل فعلي مي

کار ترين رکن سازمان، بهاي به عنوان اصليها در تعالي منابع انساني و با هدف توسعه اخلاق حرفههاي لازم را براي ترغیب سازمانگذاري سیاست

 باشد.هاي راهبردي به دولت در بخش صنعت ميين پژوهش ارائه سیاستببرند و همچنین هدف ا

 . مباني نظري و پیشینه پژوهش1

 . مفهوم تعالي1. 1
 يک ( با1383میرعرب ) است. حاجي نشده ارائه مديريت ادبیات در اين واژه از جامعي تعريف ها، تاکنونتعالي در سازمان واژه وسیع کاربرد وجود با

علم ) دانايي و حقیقت(، هنر) زيبايي( و  حوزه سه در کسب کمال و تعادل ايجاد در آن را و پرداخته بررسي مفهوم تعالي شناختي بهزيبايي رويکرد

در  را سازماني تمدن عنوان تحت ديگر گامي و تلقي نکرده هاسازمان کمال نقطه را ( تعالي1388که میرسپاسي )  حالي در نموده اخلاق) نیکي( تعريف

 نموده تعريف سازماني و دموکراسي بروکراسي،  تکنوکراسي در منطقي تعادل ايجاد آن را در و نموده ترسیم هاسازمان در تعالي مفهوم تکامل مسیر

 به برخي از تعاريف تعالي اشاره شده است. 1است. در جدول 

 (: تعاريف تعالي1جدول)

 تعريف سال نويسنده

 اقدامي راهبردي جهت برآورد کامل رضايت مشتريانرويکرد مستمر و  2006 اسمیت

 بینش تحلیل و برآورد سازي انتظارات در افق دراز مدت 2000 ديويس و گويچ

 اهفرا رفتن از انتظارات مشتري و مشعوف ساختن آن 2009 وستون

 برآورد کامل نیازهاي ذينفعان با کمترين هزينه سازماني و با بالاترين کیفیت 2002 مولین

 همان کیفیت در مفهوم سنتي است اما در لباس جديد 2000 دال و ويلیامز

 ايجاد تعادل بین وجوه مالي، فرايندي، مشتري و رشد و يادگیري جهت تحقق اهداف 1996 کاپلان و نورتن

 در امر کیفیت به حد کمالرسید ن  2007 شارما و تالوار

 هاي محوري آنجامعه و احترام به ارزشبرآورد سازي انتظارات  1387 جلوداري ممقاني

 عملکرد برجسته مديريت يک سازمان که منجر به نتايج درخشان مي شود 1384 گرامي و علیزاده

 هنر و اخلاق رسیدن به تعادل و کمال در سه حوزه علم، 1384 حاجي میر عرب

 

 نیازهاي ذينفعان، کامل به برآورد توانمي هاآن ترينمهم از که برشمرد تعالي بر مفهوم محوري ويژگي چند توانمي فوق تعاريف بر مروري با

اشاره کرد )میرسپاسي و همکاران،  هابا رعايت مباحث اخلاق حرفه ايآن انتظارات حد از رفتن فرا و مشتريان و خشنودي رضايت حفظ در استمرار

1389.) 
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 هاي تعالي منابع انساني. مدل2
هاي تعالي سازماني نظیر گونه مطرح کرد که، اغلب مدلها در بخش دولتي را بايد اينعنوان شاه کلید تعالي سازماندرباره تعالي منابع انساني به 

معرفي زير دمینگ، بالدريج و بنیاد اروپايي مديريت کیفیت در معیارهاي مربوط به مديريت منابع انساني داراي نقطه ضعف اساسي هستند زيرا در 

ريزي و مديرت کارکنان دچار ابهام و شود مديران منابع انساني به هنگام ارزيابي، برنامهها دچار کلي گويي بوده و همین مسئله باعث ميمعیارهاي آن

-فت. مطالعات میداني بههاي تعالي منابع انساني افزايش ياها براي طراحي مدل(. به همین جهت تلاش1388سردرگمي شوند) میرسپاسي و همکاران، 

مدل در داخل کشور شد. در ايران از دهه  5مدل مشهور در خارج از کشور و  9هاي ارائه شده در اين زمینه، منجر به شناسايي منظور جستجوي مدل

 منجر شد. EFQMهاي متکثر از مدل هاي تعالي منابع انساني بومي صورت گرفت که به قرائتهاي فراواني براي طراحي مدلتلاش 80

 هاي مشهور ارائه شده در خارج و داخل ايران(: مدل2جدول )

 اصل و معیار حوزه تمرکز کشور عنوان مدل

گذاري در منابع مدل سرمايه

 انساني

 معیار 10اصل و  3 ارتقاي کیفیت آموزش  وتوسعه انگلستان

گر منابع مدل استاندارد توسعه

 انساني 

توسعه منابع انساني و تقويت زيرساختار  سنگاپور

 افزايش رقابت

 معیار 14اصل و  5

 معیار 15بعد و  5 ادراک کارکنان از جو سازمان آمريکا مدل محیط کاري عالي

هاي  نیروي مدل بلوغ قابلیت

 انساني

 معیار 22سطح و  5 تحول و بلوغ آمريکا

 حوزه 10 ابتکار عمل آمريکا هامدل جوايز بهترين

 گذاريحداکثر سازي سود سرمايه ايرلند طريق کارکنانمدل تعالي از 

 در بخش منابع انساني 

 معیار 35اصل و  8

 معیار 5 هاي منابع انساني موثربرنامه آمريکا مدل تعالي تنسي

 معیار 10سطح و  10 پشتیباني از وظايف منابع انساني هلند مدل فیلیپس

 بنیاد توانمندسازي  1388 مدل جايزه منابع انساني

 منابع انساني ايران

ارزيابي توانمندسازي منابع انساني و ارائه رويکردي براي 

 هاي بهبودتعیین پروژه

 شرکت ملي صنايع  1387 مدل شرکت ملي صنايع پتروشیمي

 پتروشیمي 

 تمرکز بر روي تعالي منابع  انساني قلیچ لي با اندکي

 تغییر بومي شده 

 اما سه بخشي شده EFQMالهام گرفته از  انجمن منابع انساني  ايران 1386 انساني مدل انجمن منابع

مدل جايزه تعالي منابع انساني 

 سايپا

 EFQMبر مبناي رويکرد تعالي سازمان  خودروسازي سايپا 1386

 سازمان نقش تعالي نیروي انساني در پیشرفت. 3
ها شامل آيد. اين فعالیتها به حساب ميهزينه برترين فعالیت ترين وتوسعه منابع انساني از متعارفهاي متنوع مديريت منابع انساني در میان فعالیت

روند يا فعالیت مثبتي است که  هاي مؤثر بر کارکنان است. توسعه منابع انساني هرگونههاي موجود و رفتارها و روشمهارت هاي جديد، بهبودمهارت

 تخصص، سودآوري و رضايت را دارد. چه براي نتیجه فردي، گروهي، تیمي يا براي منافع توسعه دانش مبتني بر کار، در کوتاه مدت يا دراز مدت توان

باشد که با تمرکز بر طراحي انساني حوزهاي از عمل و تئوري مي توسعه منابع(. 2010) ونالا و اتیلا،  يک سازمان، جامعه، ملت يا نهايتاً تمام بشريت

) منفعتي داشته باشد اي که هم براي سازمان و هم يادگیرندگانبراي تسهیل يادگیري و توسعه در سازمان به گونه ريزي شدهمههاي برنافعالیت

هاي مرتبط با باشد که شامل تمام فعالیتهاي عملکرد در سازمان ميسیستم توسعه منابع انساني به عنوان يکي از(. 2008لمینتاکانن و همکاران، 

هاي کند که از فرصتهايي تعريف ميبرنامه ها وتوسعه منابع انساني را به عنوان سیاست UNDP(. 2016) لیونز، باشدکارکنان مي سعهآموزش و تو

ان سازم نمايد و متقابلاً برايبخشد، حمايت ميهايي که استقلال فردي را ارتقاء مينگرش و شايستگي  برابر براي کسب و کاربرد مداوم مهارت، دانش،
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-اقدامات منابع انساني که منجر به توسعه کارکنان مي(.  در اين میان از مجموعه 2011) عبدل لطیف، باشندفردي، جامعه محیط يادگیرنده سودمند مي

 شود. عنوان نمونه به بررسي توانمندسازي کارکنان و تشويق کارکنان پرداخته ميبه شود

 . اخلاق حرفه اي4
نظران ها را رعايت کند. يکي از صاحباست از بیان اصول، قواعد و قوانین اخلاقي که هر فرد به مقتضاي شغلي که دارد بايد آن اي عبارتاخلاق حرفه  

-جويي و رقابتپذيري، صادق بودن، عدالت و انصاف، وفاداري، برتريکند: مسئولیتاي دارند را اينگونه توصیف ميهاي افرادي که اخلاق حرفهويژگي

اي منافع زيادي براي سازمان از بعد ها و هنجارهاي اجتماعي. حاکمیت اخلاق حرفهاحترام به ديگران، همدردي با ديگران و احترام به ارزش طلبي،

ز کنترل هاي ناشي اپذيري بیشتر کارکنان و کاهش هزينههاي بهبود روابط، ارتقاء جو تفاهم و کاهش تعارضات، افزايش تعهد و مسئولیتداخلي از جنبه

نفعان، افزايش درآمد، دارد و از ديدگاه مسئولیت اجتماعي نیز از راه افزايش مشروعیت سازمان و اقدامات آن، التزام اخلاقي در توجه به اهمیت ذي

 (. 1399شود. )سلیم کاظمي و همکاران، سودآوري و بهبود مزيت رقابتي و ... توفیق سازمان را باعث مي

ها، عملکرد فردي و گیري بر روي فعالیتگردد و تأثیر چشماي مهمترين عامل فرهنگي در توسعه هر کشور محسوب ميق حرفهاز سوي ديگر، اخلا  

شود)سبحاني و ها شمرده ميگروهي و نتايج سازمان دارد و به عنوان يکي از مسائل اساسي همه جوامع بشري، مهمترين متغیر در موفقیت سازمان

 (.1398نخعي، 

 سیستم پويايي سازيل. مد5
 (. به1390دهد )طلوعي، مي نشان هاچرخه تمامي در را عمومي تعادل وضعیت آن همزمان معادلات حل که فراگیر است مدل يک سیستم، پويايي  

 توسط بازخوردهاي واقعي دنیاي يپیچیده هايسیستم رفتار و مطالعه ساختار امکان و است شده بنا کنترلي مدار ساختار پايه بر رويکرد اين عبارتي،

 برگیرنده سیستم در پويايي براساس سازيشوند. مدلتوصیف مي هم به مربوط ديفرانسیل معادلات طريق از سازيذخیره و زماني تأخیر متعدد،

 قوانین و ساختارها ها،استراتژي  (.2004است )يم،  واقعي در دنیاي يادگیري و هاتجربه و مجازي دنیاي در يادگیري و هاآزمايش بین دائمي تکرار

داده،  تغییر را ما ذهني هايمدل آمده، عمل به هايآزمون و هاتجربه نمود. آزمون و ارائه مدل در دنیاي توانمي را دنیاي واقعي در رفته کار به تصمیم

 رود،مي کار به واقعي دنیاي در جديد هاياين سیاست گردند. سپسمي جديد تصمیم قوانین و جديد ساختارهاي جديد، هاياستراتژي طراحي به منجر

 که در نیست يکباره فعالیت سازي،شود. مدلمي منجر ما ذهني و رسمي مدل دو هر در بیشتر و اصلاحات جديد هايديدگاه به هاآن اثرهاي بازخورد

 (.2000استرمن، است)  واقعي دنیاي و مجازي دنیاي بین مستمر هايچرخ بلکه دهد، جواب اول وهله

 گیري باور و عقیدهشده براي شکلهاي تجاري استفاده و مدل شبیه سازيتاثیر آن بر سازمان چنین براي تحلیل تغییر محیطي وهاي پويا هماز سیستم

   . (2008) بلدا و شاکلي، در تغییر اوضاع کسب وکار با استفاده از رويکرد پويايي سیستم ارائه شده است

 پژوهشاهداف  

يزد بر هدف اصلي اين پژوهش: ارائه مدلي پويا از ارتباط بین عوامل مؤثر در تعالي منابع انساني در صنعت کاشي و سرامیک شهرکهاي صنعتي استان 

 باشد.اساس مدل جايزه تعالي منابع انساني ايران مي

 بر اين اساس اهداف فرعي عبارتند از: 

 هاي سیستم در صنعت کاشي و سرامیک.شناسيبا رويکرد پويايي رزيابي عوامل مؤثر در تعالي منابع انسانيشناسايي متغیرهاي کلیدي در مدل ا-1

 ي نمودار علي و معلولي مدل مورد نظر با توجه به نظرات خبرگان، مطالعات و مباني نظري تحقیق.ارائه-2

 شده.ي نمودار جريان مسئله بین متغیرهاي پژوهش در مدل ارائه ارائه-3

 شناسايي سناريوها و انتخاب بهترين سناريو براي بهبود رفتار سیستم.-4

 روش شناسي پژوهش 

در اين پژوهش، کتب تخصصي و . باشديم یمايشيپ شاخه از یفيتوصـ-ها از نوع تحلیلياين پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر گرداوري داده   

ساختارمند و هاي میداني از مصاحبه نیمهآوري دادهچنین براي جمعها و هممدارک موجود در شرکتعمومي، مقالات و نشريات تخصصي، اسناد و 

 گیري از نظرات افراد خبره استفاده شد. بهره
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رويکرد اي  با در اين پژوهش، به منظور شناسايي و طراحي مدل ارزيابي عوامل مؤثر بر تعالي منابع انساني و با هدف توسعه اصول اخلاق حرفه

ها ماندگار، حذف يا ها ابتدا مدل اولیه و پیشنهادي براساس پیشینه پژوهش و ادبیات موضوع ترسیم گرديد. در مسیر پژوهش رابطهپوياشناسي سیستم

و سرامیک  هاي آماري و اطلاعات مالي صنعت کاشياصلاح گرديدند. به همین منظور جامعه آماري در پژوهش حاضر شامل دو گروه است و به داده

 هم نیاز است.

 خبرگان و متخصصان حوزه کاشي و سرامیک-1

ي کاشي چنین با توجه به نظر صنف يا اتحاديهپنلي از خبرگان با توجه به عواملي چون رده، سابقه مديريت، مدرک تحصیلي، سابقه تخصصي و... و هم

 ترساده زباني حاضر باشند. به پانل در متنوع نظرات با خبرگان از طیفي بايد انلپ علمي کیفیت بردن بالا گردد، بدين ترتیب برايو سرامیک تشکیل مي

 ديدگاه يک سمت به پانل اعضاي تا شود پانل استفاده در متوازن گیرينتیجه و تحلیل تضمینِ جهت هاي علمي بايدنظرات/ مواضع/ رشته از ترکیبي

( و همچنین وسعت صنايع 2013هاي پیشین ) زيم، در اين تحقیق نیز با توجه به پژوهش(. 1395باشند) ناظمي و همکاران،  نداشته سوگیري خاص

عنوان پنل خبرگان)مديران و کارشناسان نفر به 20تا  15کاشي و سرامیک با توجه به نظرصنف و شرايطي مانند سطح علمي، سابقه تخصصي و... 

صورت تک نفره یل عدم امکان مصاحبه گروهي، با روش نیمه ساختارمند، مصاحبه به(. سپس به دل1395متخصص( انتخاب شدند) ناظمي و همکاران، 

هاي انجام شده با افراد آنالیز خبرگان در دسترس و انجام خواهد گرفت )بخش توصیفي( و تحلیل محتوا نیز انجام خواهد گرديد. با توجه به مصاحبه

دينامیکي( شناسايي، مدل اصلاح و فرضیات دينامیکي براساس متغیرهاي دينامیکي شکل گرفته و  تأيید آنان، متغیرهاي مؤثر بر مدل )متغیرهاي حالت يا

 هاي علي و معلولي و نمودار جريان استخراج شد. سپس روابط يا حلقه

 پرسنل صنعت کاشي و سرامیک-2

رار گرفت و سپس در بین پرسنل صنايع کاشي و سرامیک اي تهیه و با استفاده از تحلیل عاملي مورد سنجش قبا استفاده از نظر خبرگان پرسشنامه

 توزيع شد. 

هاي مختلف( کارخانه ها براي پاسخ گويي به سوالات تهیه شده در پرسشنامه به عنوان جامعه آماري تمامي پرسنل )اعم از کارمندان و کارگران بخش 

عنوان نفر به 373گان تعیین گرديد که با توجه به جامعه آماري مورد مطالعه، نفر(. نمونه آماري با استفاده از جدول مور 22000انتخاب شدند )حدود 

 ها توزيع گرديد.صورت در دسترس بودن پرسشنامهنمونه انتخاب شدند که به

 . مدل سازي پويايي سیستم1. 3
 افزار ونسیم کهنرم از مطالعه مورد سیستم سازيشبیه براي تحقیق اين است. در شده متعددي ارائه نرم افزارهاي پويا هايسیستم مدلسازي براي    

 داده هاي طريق از متغیرها بین ونسیم، نحوه تعامل نرم افزار در است. شده استفاده پوياست هايسیستم مدلسازي زمینه در توانمند افزارنرم يک

 سازيشبیه رفتار مقايسه آزمون، از بخشي البته مي شود. شروع آزمون معادله، نوشتن اولین با مي شود. تعیین متعارف هايفرمول همراه به موجود

 دنیاي در معني دار مفهوم يک بايد با متغیري هر است. گذشته رفتار انعکاس و تکرار دربرگیرنده بیشتر آزمون، اما است. سیستم رفتار واقعي با شده

 گردد. بررسي بايستي ابعادي،سازگاري  منظور به معادله هر همچنین باشد، داشته مطابقت واقعي

 مسئله جريان نمودار و معلولي-علي . نمودار2. 3
 نمودار يکي سیستمي، تفکر براي مهم ابزار دو .شود درک بهتر و داده نمايش سیستم يک ساختار تا شودمي استفاده ابزارهايي از سیستمي تفکر در   

 از معمولاً جريان و معلولي -علّي تهیه نمودارهاي فرايند سیستم پويايي روش (. در2005چانگ، جريان است )دايسون و  نمودار ديگري علي و هايحلقه

استفاده  با آن از پس و شده درک موجود مسئله ابتدا سیستم پويايي روش در گیرد.مي انجام و برگشتي رفت فرايند يک طي خبرگان، با مصاحبه طريق

 از قبل مراحل به مرحله هر فرايند اين مراحل شود. در تماممي تهیه جريان نمودار سپس و تهیه معلولي -علّي نمودار متخصصان، با پاسخ و پرسش از

 .شود قبل مراحل در باعث تجديدنظر است ممکن که دهدمي بازخور خود

 آن اعتبار و مدل . تست3. 3
 رفتاري اعتبار بر مدل ساختاري اعتبار برد.بالا مي را آن بودن کاربردي به اعتماد و دهدمي افزايش را مدل به اعتماد قابلیت آن اعتبار و مدل تست   

 هاي(. مدل2005داد )شي و جیل،  قرار بررسي مورد را مدل رفتار اعتبار توانمي اعتبار است داراي مدل ساختار که زماني تنها و دارد اولويت آن
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 و بخشید اعتبار و کرد شکلي تعديل به موجود ادبیات از استفاده با و میداني صورت به شده آوريجمع  داده هاي کمک به توانرا مي سیستم پويايي

 (. 2001داد )ايوانز و همکاران،  مختلف توسعه هايسازيشبیه و سناريوها کردن تست براي را ابزاري عملاً

 شد. استفاده هاي واقعي و آزمون خبرگانآزمون مقايسه با داده حد نهايي،آزمون در اين پژوهش از مدل، از اطمینان اين به دستیابي براي   

 . مدلسازي علت و معلولي4. 3
شود. اين موضوع در تعیین درست بايست هدف مدلسازي مشخص باشد و تنها مساله است که مدلسازي ميها همواره ميدر روش پويايي سیستم 

ترين عامل تعیین مرز مدل پويايي سیستم، مساله مورد نظر است که همانا تعالي منابع انساني حدو مرز مدل بسیار با اهمیت است. در اين پژوهش مهم

بايست متغیرهاي اصلي مورد تاکید در تعالي منابع انساني شناسايي و مبناي هاي کاشي و سرامیک استان يزد است. در مرحله اول ميدر شرکت

 مدلسازي علت و معلولي قرار گیرد.

 متغیرهاي کلیدي مطرح شده در تعالي منابع انساني. 5. 3
ها با تايید خبرگان انجام چنین متدولوژي تحقیق بیان شد، فرايند مدلسازي با پويايي سیستمهاي ادبیات و مباني نظري و همطور که در بخشهمان

اي به شناسايي متغیرهاي کلیدي و د در يک فرايند چند مرحلهنفر از خبرگاني که به روش در دسترس شناسايي و انتخاب شدن 20گرديد. به اين ترتیب 

هاي مذکور، مرور پیشینه تحقیق و الگوهاي رفتاري ها پرداختند. علاوه بر مصاحبهاي بین آنهاي موثر در هر کدام از متغیرها و روابط حلقهمولفه

گرفته است. به اين ترتیب متغیرهاي کلیدي مطرح شده در تعالي منابع انساني با  ها مورد استفاده قرارها نیز در شناخت روابط بین آنمتغیرها و مولفه

 توجه به الگوهاي اخلاق حرفه اي به شرح زير شناسايي گرديد:

چنین مطالعات صورت گرفته دو دسته عوامل داخلي و خارجي هاي پیشین و همهاي انجام شده، مدلدر تعالي منابع انساني با توجه به مصاحبه

 تاثیرگذار هستند.

 منابع داخل سازماني-

مزايا، در سازمان عواملي مانند، رهبري يا به عبارتي نفوذ مديريت، نرخ درآمد شرکت، نگهداشت نیروي انساني، عدالت سازماني، حقوق و دستمزد و 

اي بر تعالي منابع با رعايت الزامات اخلاق حرفهآموزش و يادگیري کارکنان، توانايي خود کارکنان، استخدام و جذب به موقع، تعديل و کاهش نیرو 

 انساني اثربخش هستند. 

 منابع خارج از سازماني-

 تواند بر تعالي منابع انساني تاثیرگذار باشند. در خارج از سازمان نیز عواملي مانند تحويل به موقع محصولات، رضايت و شکايات مشتريان مي

و  به اين ترتیب نمودارهاي علي و معلولي در دو سطح عوامل داخل سازماني ) که خود به سه بخش، مديريت، نیروي انساني و مالي تقسیم گرديد(

 عوامل خارج از سازماني در نظر گرفته شد. 

 
 (:نمودار علي معلولي1شکل)
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 سازي و ارائه نتايج. شبیه6. 3
و معلولي، در طراحي مدل جريان نیز دو محور اصلي )داخل سازماني و خارج سازماني( مبناي طراحي مدل تلفیقي همانند بخش طراحي نمودارهاي علت 

 جريان بوده است.

 
 افزار ونسیم(: تعالي منابع انساني ، شکايات مشتريان، مواد اولیه داخلي، قیمت فروش محصولات، کیفیت محصولات، خروجي نرم2شکل)

ها کیفیت محصولات افزايش يافته است زيرا که در اين سال 1394تا  1390هاي فزايش استفاده از مواد اولیه داخلي در بین سالبا ا 2با توجه به شکل

شد. اندک افزايش تر از مواد خارجي بوده است، استفاده ميگرديد و ساير مواد اولیه داخلي که مرغوبچنان زير کنیوم و اکسید آلومینیوم وارد ميهم

به بعد با افزايش  1396هاي اخیر مخصوصآ از سال رسد مربوط به افزايش قیمت محصولات بوده است و اما در سالنظر ميشکايات مشتريان به

ها ورود اين مواد حیاتي در بخش صنعت کاشي و سرامیک به کشور جلوگیري شد و همین امر باعث افزايش شکايات مشتريان از کیفیت تحريم

شدت افزايش يافته است و همین موضوع باعث افزايش قیمت کاشي و هاي اخیر بهديده است. ناگفته نماند قیمت دلار در کشور در سالمحصولات گر

چنین نتايج نشان داد: قیمت انرژي رسد افزايش در تعالي منابع انساني بوده است. همنظر ميسرامیک نیز شده است. و کنترل کننده شکايات مشتريان به

رود و همین امر باعث افزايش قیمت تمام شده محصولات و بالطبع افزايش قیمت فروش طور صعودي بالا ميآلات بهخريد و حفظ و نگهداري ماشین و

 گوياي اين مسئله است.  3گردد. شکلمي

 
 فزار ونسیماآلات و قیمت تمام شده محصولات، خروجي نرم(: قیمت انرژي و خريد و حفظ و نگهداري ماشین3شکل)

ها توان بیان نمود با توجه به اينکه مواد زير کنیوم و اکسید آلومینیوم نقش حیاتي بر کیفیت کاشي و سرامیک داشته است، شرکتبا اين توصیفات مي

توانمندسازي کارکنان و افزايش دانش چنین تعالي کارکنان و با رعايت الزامات اخلاق حرفه اي، هاي پیشرفته کنوني و همتوانند با توجه به تکنولوژيمي

ا کاهش دنبال ماده جايگزين باشند و يا اينکه با بالا بردن کیفیت ساير مواد اولیه کیفیت محصولات را بالا ببرند  و يا اينکه قیمت محصولات رها بهآن

یک به اين نتیجه رسیديم که صنعت کاشي و سرامیک در دهند، و يا تنوع را افزايش دهند. با مطرح کردن اين موضوع با خبرگان صنعت کاشي و سرام

يابد( و اين امر به گردد )زيرا ارزش ريال ايران کاهش يافته و قیمت دلار هر روز افزايش ميتر از داخل کشورارائه ميخارج از کشور قیمت بسیار پايین
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اي بازار رقابت و گسترش سهم خود از بازار بايد به دنبال چارهها براي ماندن در ضرر صنعت ارزشمند کاشي و سرامیک است . در نتیجه شرکت

 براي هاسازمان رقابت ها،انسان طلبيتنوع اجتماعي، و سیاسي اقتصادي، گسترده باشند.  با توجه به مصاحباتي که در اين زمینه انجام شد، تحولات

تکنولوژي  پیشرفت با هستي جهان شدن کوچک منابع، محدوديت کار، و کسب فرآيندهاي پیچیدگي صنعتي، پیشرفت تکنولوژي بیشتر، مشتري جذب

 فضاي در خدماتي صنعتي و تولیدي، هايشرکت و هاسازمان که شده باعث ديگر موارد و ذيفنعان انتظارات و هادرخواست مداوم، تغییرات ارتباطات،

 . کند حذف رقابت صحنه از را هاتواند آنمي انساني نیروي جمله از کار و کسب عوامل به توجهيبي هرگونه که گیرند، قرار سختي رقابتي

 راهکارهايي فراگیر و علمي، جامع نگرشي با بتوانند هاسازمان رهبران و مديران که است آن است، مهم چهآن متعدد عوامل به توجه با و شرايط اين در

 بايد لذا کنند. اي و.. تأمینرا بلحاظ اخلاق حرفه سازمان ذيفنعان هم رضايت و آيند نائل سازمان اقتصادي اهداف به هم تا نمايند اجراء و ارائه را

 اجرا و شناسايي را خود سرپرستي تحت انساني توانمندسازي نیروي براي مناسب و علمي راهکارهاي هم و بخشیده ارتقاء را خود هايتوانمندي

 . نمايند

افزار در نرم 4اجرايي جهت افزايش تعالي منابع انساني در صنعت کاشي و سرامیک استان يزد، مدل شکل هاي منظور تحلیل مدل و پیشنهاد سیاستبه

 سازي و اجرا گرديد. ونسیم شبیه

 
 افزار ونسیم((:نمودار جرياني مربوط به مساله افزايش تعالي منابع انساني ) خروجي نرم4شکل)

 وظیفه سازمان و رهبران مديران باشند. داشته اختیار در سرآمد و متعالي انساني نیروي بايد سرآمدي، و تعالي هايقله به رسیدن براي هاسازمان 

 با دارند. عهدهبه سازمان اهداف به يابيجهت دست را تعالي نردبان پیمودن مسئولیت کارکنان بقیه و داشته عهدهبه را تعالي نردبان ساخت و طراحي

در همین راستا به بررسي عوامل موثر بر  دارد. سرآمد و متعالي نیروي انساني به مستقیم ارتباط سازمان هر موفقیت گرفت نتیجه توانمي تعاريف اين

 ديد. تعالي منابع انساني پرداخته شد و سناريوهاي انجام شده در راستاي افزايش تعالي منابع انساني و با هدف توسعه اخلاق حرفه اي ارائه گر

 ي مدل. اعتبارسنج7. 3
برد. اعتبار ساختاري مدل بر اعتبار رفتاري آن دهد و اعتماد به کاربردي بودن مدل را بالا ميتست مدل و اعتبار آن، قابلیت اعتماد به مدل را افزايش مي

(. بدين منظور در 2004ايمو همکاران، د )توان اعتبار رفتار مدل را مورد بررسي قرار دامي اولويت دارد و تنها زماني که ساختار مدل داراي اعتبار باشد،

 (. 2009هاي واقعي براي اعتبار مدل استفاده شد) خان و همکاران، حداقل( و استفاده از داده -نهايت )حداکثراين پژوهش وضعیت بي
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 (: اعتباريابي مدل، افزايش حداکثري توانمندسازي نيروي انساني5شکل)

 
 حداکثري نیروي انساني(: اعتباريابي مدل، تعديل 6شکل)

باشد تا میزان حساسیت مدل هاي تست مدل، قرار دادن برخي از پارامترهاي اصلي در حالت حداقلي و يا حداکثر و تست خروجي مدل مييکي از روش

نهايت( در نظر برابر )در حد بي . به همین لحاظ توانمندي نیروي انساني از جهت بعد اخلاق حرفه اي چنددر برابر اين تغییرات مورد بررسي قرار گیرد

چنین تعديل حداکثري نیروي نهايت محصول، رشد حداکثري تعالي منابع انساني را در پي داشت. همسازي انجام شده براي قیمت بيگرفته شد که شبیه

نمايد.در روشي ديگر، نهايت پیروي ميعیت بيبر اين اساس، مدل طراحي شده از آزمون وضدنبال دارد. انساني، کاهش شديد تعالي منابع انساني را به

هاي آماري و اطلاعات مالي و اعتباري شرکت با توجه به داده) هاها با درامد واقعي شرکتسازي نرخ درآمد سالیانه شرکتنتايج حاصل از شبیه

میزان فروش، سود، زيان، افراد استخدامي و يا ها براساس روند کاري مانند هاي مالي و اطلاعات مديران شرکتحسابهاي دفتري و صورتحساب

مورد تايید  که نتايج به دست آمده از مدل، از نظر انطباق با نتايج مورد انتظار در دنیاي واقعيآوري شد( مورد بررسي قرار گرفتند، تعديل نیرو و... جمع

هاي کاشي و مدل مورد تايید است و مديران شرکت د که پايايي و اعتبارتوان بیان کرهاي انجام گرفته روي مدل، ميقرار گرفتند. با توجه به آزمون

 توانند به نتايج حاصل از آن اعتماد نمايند.سرامیک مي
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 هاي واقعي براي نرخ درآمدسازي با داده(: مقايسه نتايج شبیه7شکل)

 . يافته هاي پژوهش4
 ستمیس يها ياشناسيپو کرديبا رو زدياستان   کیو سرام يکاش عيدر صنا يانسان يروین يعوامل موثر بر رشد و تعال يابيارز هدف از اين پژوهش  

سازي در رايانه ارائه شد. مدل ارائه بوده است. بر همین اساس مراحل مختلف اين رويکرد بر روي مسئله مذکور پیاده شده و مدل مسئله براي شبیه

 سازي آن افزايش يابد. ان به نتايج حاصل از شبیههاي مختلف اعتبارسنجي گرديد تا اطمینشده با آزمون

ترين عوامل نرخ درآمد سازي عوامل بسیاري بر تعالي منابع انساني موثر است. مهمبا توجه به نظر خبرگان و مطالعات محقق و با توجه به نتايج شبیه

ج کارکنان، توانمندي نیروي انساني، تشويق و دستمزد و آموزش پژوهي، نفوذ مديريت، نتايشرکت، نگهداشت نیروي انساني، عدالت سازماني، آينده

اي بيان گرديده است. بر همين اساس به تشريح سناريوهايي در راستاي ارتقاي متغيرهاي موثر هدف توسعه اصول اخلاق حرفهنیروي انساني با 

ها بتوانند با افزايش سطح تعالي منابع خشد و در نتيجه شرکتبر تعالي منابع انساني، پرداخته شد که بتواند تعالي منابع انساني را بهبود ب

تر ايجاد و نبض بازار را در دست گيرند و در نتيجه نرخ تر و متنوعانساني و با رعايت اصول و پايبندي به تعهدات اخلاقي، محصولاتي با کيفيت

 درآمد بالاتري داشته باشند. 

 : افزايش توانايي کارکنان1سناريو. 1.4
باشد، به تقويت و افزايش ها ميدر اين سناريو براي ارتقاي توانايي کارکنان که يکي از متغیرهاي کمکي تاثیرگذار بر تعالي منابع انساني در شرکت  

-اضافه ميتعداد افراد متخصص استخدامي پرداخته شد. بدين منظور از تعداد افراد غیر متخصص در زمان استخدامي کم و به تعداد افراد متخصص 

کند و افزايش تعداد افراد متخصص در هنگام گردد روند افزايش تعالي منابع انساني، سرعت بیشتري پیدا ميسازي مشاهده ميگردد. پس از شبیه

 استخدام ابزار مناسبي جهت ارتقاي توانايي کارکنان خواهد بود. 
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 ، افزايش توانايي کارکنان1(: سناريو 8شکل)

 : کاهش نفوذ سرپرست2سناريو . 2. 4
اي شود که سطح تعالي منابع انساني از جهت اخلاق حرفهسازي مشاهده ميشود، پس از شبیهدرصد کاهش داده مي 50در اين سناريو، نفوذ سرپرست 

درصد ، تعالي  10سرپرستان، بیش از درصدي نفوذ  50با سرعت بیشتري افزايش يافته است. در اين حالت و با ثابت نگهداشتن ساير متغیرها با کاهش 

 يابد. منابع انساني افزايش مي

 
 

 ،کاهش نفوذ سرپرست 2(: سناريو9شکل)

 : افزايش صادرات3. سناريو3. 4
ست، به تقويت و در اين سناريو براي ارتقاي نرخ درآمد که يکي از متغیرهاي حالت تاثیرگذار بر تعالي منابع انساني به منظور توسعه اخلاق حرفه اي ا   

نوعي با صادرات درگیر هستند، شامل کیفیت محصولات، تنوع هايي که بهشود. به اين منظور تمامي فعالیتافزايش دوبرابري صادرات پرداخته مي

روندي ثابت در نظر گرفته منظور دستیابي به نتیجه برتر فروش داخلي با موقع در جهت رضايت مشتريان تغییر نمودند. بهمحصولات، قیمت و تحويل به

 شد.

ها و در نظر گرفتن تقاضاي حداکثري تواند افزايش يابد و بعد از آن با توجه به توان تولید شرکتبا افزايش مقدار صادرات )تا حدي، صادرات مي

ها، تعالي افزايش نرخ درآمد شرکتها افزايش يافت. با شود، که اين موضوع به خوبي در نمودار مشخص است(، نرخ درآمد شرکتصادرات ثابت مي

 درصد رسیده است.   80طوري که پس از چند سال به بالاي اي افزايش داشته است. بهمنابع انساني با رعايت الزامات اخلاق حرفه
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 ،  افزايش صادرات3(: سناريو10شکل)

 پژوهي: افزايش آينده4. سناريو 4. 4
ها در سه بعد وظیفه اجرايي، مشارکت مشتريان و عملکرد فرهنگي و اخلاقي کارکنان که يکي از پژوهي مسئولین شرکتدر اين سناريو، نگاه به آينده

 اني با شیب بیشتري افزايش يابد. سازي مشاهده شد که سطح تعالي منابع انسمتغیرهاي کمکي تعالي منابع انساني است، افزايش يافته است. پس از شبیه

  
 پژوهي، افزايش آينده 4سناريو(: 11شکل)

 هايي جهت بهبود عملکرد مدلي سیاست. ارائه5. 4

 هاکنترل استخدامي. 1. 5. 4
هاي رسد يکي از دلايل کاهش تواناي کارکنان، استخدام افراد غیر متخصص و يا با تخصصنظر ميبا توجه به سناريوي افزايش توانايي کارکنان، به   

ها  براي سازمان ايجاد باشد. اين افراد براي ورود به محیط کار نیاز به آموزش دارند. ولي به دلیل بار مالي که آموزششرکت ميغیرمرتبط با نیاز 

رفت ولي با توجه به کاهش نرخ دهد. براين اساس هرچند با افزايش افراد غیر متخصص توانايي کارکنان بالاتر ميکرد نرخ درآمد را کاهش ميمي

پذيرد. به همین منظور براي افزايش توانايي گیري نداشت. علاوه بر اين هیچ سازماني کاهش نرخ درآمد را نميتعالي منابع انساني تغییر چشمدرآمد، 

-يب کارکنان بهتر است از همان اول استخدامي به تخصص افراد و اخلاق حرفه اي شغل و نیاز شرکت توجه شود. بنابراين براي جلوگیري از افزايش

ي ربط با نیاز شرکت، حلقهمانند استخدام افراد غیر متخصص و يا افراد متخصص با تخصص بي ي آني ساعات آموزشي و يا ابزارهاي افزايندهرويه
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و سپس طبق شود کنیم. در اين حلقه براي هر استخدامي، هدفي در نظر گرفته ميکنترل استخدامي را با بکارگیري الگوهاي اخلاقي به مدل اضافه مي

 هدف افراد مورد آزمون و سنجش قرار خواهد گرفت. 

 بازاريابي قوي و مدرن. 2. 5. 4

ي بازاريابي مدرن حلقهباشد. بدين منظور رسد يکي از دلايل اصلي کاهش صادرات، بازاريابي سنتي مينظر ميبا توجه به سناريوي افزايش صادرات به

و در جهت رعايت رفتار اخلاق  المللي با يک برند معتبراين حلقه يک شبکه قدرتمند بازاريابي و فروش داخلي و بین نمايیم. درو قوي را به مدل اضافه مي

 گردد. ها تشکیل مياي در بین تمامي شرکتمداري و به منظور توسعه اخلاق حرفه

يابد، اين افزايش خطي اگرچه در طي چند سال اول مشکلات يش ميصورت خطي افزاهاي اعمال شده ، تعالي منابع انساني بهچنین با توجه به سیاستهم

کند. به همین دلیل گردد اما در دراز مدت مشکلات را حادتر ميدنبال ان پیشرفت حاصل مينمايد و بهصنعت کاشي و سرامیک استان يزد را حل مي

 قبلي ارائه گرديد. هاي براي رفع اين مشکل سیاست رفع الگوي محدوديت رشد براي تکمیل سیاست

 . سیاست رفع الگوي محدوديت رشد3. 5. 4
توان گفت فرآيندي وجود شوند. ولي نميهاي آشکار و پنهان است. رشدهاي نمايي با بازخوردهاي مثبت ايجاد ميهر فرآيند رشدي همراه با محدوديت

اي برخورد داشته باشد. مکانیزم کلي محدود کننده رشد، يک عامل محدودکنندهنهايت بتواند رشد خود را ادامه دهد، بدون اينکه با هیچ دارد که تا بي

صورت منحني لجستیک متوقف خواهند نمايند که اگر بدون تأخیر اثرگذار باشند، در آن صورت بهها رشد را متوقف ميبازخورد منفي است. محدوديت

رود و درخواست حقوق و ا افزايش تعالي منابع انساني توقع نیروي انساني بالاتر ميطور که در شکل نشان داده شده است، ب(. همان2007شد)اسمیت، 

توانند با تعیین سطح براي حقوق و مزايا اين مشکل را مرتفع نمايند. همچنین اقلیم اخلاق سازماني تأثیر ها ميمزاياي بالاتري دارد. در اين مواقع شرکت

 مثبتي بر رضايت مشتريان از صنايع دارد.

جاي تقويت موتور رشد موانع رشد را کاهش داد. زيرا که بدون شناخت و رفع موانع ، تقويت توان بهو در صورت کند شدن رشد تعالي منابع انساني مي

 العمل شديدتر موانع را به همراه خواهد داشت.  مکانیزم رشد، عکس

 
 (: سیاست رفع الگوي محدوديت رشد12شکل)
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 نتیجه گیري
ها تأثیر و نحوه آن متغیرها و ارتباطات بین اين تحقیق سعي شد تا ضمن تحلیل متغیرهاي موثر بر تعالي منابع انساني، عوامل افزاينده و کاهندهدر اين 

افزار ونسیم ها و با نرماستفاده از اين متغیرها و با تکنیک پويايي شناسي سیستم سازي شده بابر کل سیستم مورد ارزيابي قرار گیرد. مدل شبیه

رفتار شبیه سازي شده با واقعیت مقايسه و  با توجه به واقعي بودن سازمان مورد مطالعه و وجود اطلاعاتي از رفتار اين متغیرها در طراحي شد و

  .هاي ممکن آزمون انجام شدنتايج با روش

مدل به دست آمده با هدف توسعه اخلاق حرفه اي  پیشـنهادي بـر اسـاسهاي ترين نتايج کاربردي اين تحقیق براي سازمان مورد مطالعه، سیاستمهم

-ها و سیستم بازاريابي قوي و مدرن) ايجاد يک شبکه قدرتمند بازاريابي و فروش داخلي و بینهاي پیشنهادي شامل کنترل استخدامياست. سیاست

تغییر متغیرها و بررسي اين تغییرات بر ديگـر  کـرد مـدل گشـت و امکـانمنظور افزايش صادرات، باعـث بهبـود عملالمللي با يک برند معتبر( به

شبیه سازي مدل ارائه شده، روندهاي آينده متغیرهـاي مهـم تعیـین شـده و افزايش توانايي  متغیرهاي وابسـته را فـراهم آورد. همچنـین از طريـق

 ترين استراتژي تعالي منابع انساني انتخاب شد. مناسب ، بـه عنوانايگیري از الگوهاي اخلاق حرفهبا بهره کارکنان

پژوهي، توجه به توانند با افزايش توانايي کارکنان، آيندهرسد و مديران ميمنابع انساني با اين روند براي چند سال آينده نیز به جايگاه واقعي خود نمي

ها، بازاريابي قوي و مدرن و سیاست رفع الگوي محدوديت رشد و در ستخداميهايي مانند کنترل اي سیاستصادرات و کاهش نفوذ سرپرست با ارائه

هاي آموزشي و پژوهشي مناسب جهت توسعه اخلاق حرفه اي به اين مهم دست يابند. همچنین جذب مديراني با سبکهاي رهبري اخلاقي و داراي تجربه

در صنعت مذکور منجر به افزايش تعهد و وفاداري به سیستم ، انگیزش خدمت و در  ايو افزايش تعالي منابع انساني برمبناي توسعه اصول اخلاق حرفه

تواند منجر به همچنین، نتايج نشان داد متغیرهاي کلیدي مؤثر در تعالي منابع انساني مي گردد.نهايت بهبود عملکرد پرسنل صنايع کاشي و سرامیک مي

 و رضايت مشتريان شود که در بازدهي و سودآوري مجموعه مؤثر خواهد بود. وري کارکنان و افزايش کیفیت محصولات افزايش بهره

 پیشنهادات پژوهش
برداري از اين پیشرفت وابسته به رويکردي مستمر در تحقیق و پژوهش است. فرآيند پیشرفت علمي يک فرآيند تدريجي است. به همین نسبت میزان بهره

هاي اعمال شده در چند خصوص در حوزه صنعت ) با توجه به تحريماربردي در جامعه امروز ايران بههاي کبه اين ترتیب با توجه به اهمیت پژوهش

چنین نیاز است صادرات کشور بالاتر رود و لازم است سال اخیر، ايران نیازمند خودکفايي بر پايه اقتصاد مقاومتي در صنايع مختلف است و هم

ها در تعالي منابع انساني پیشنهاد شده وري بیشتر از قابلیت پويايي سیستمهت ادامه اين پژوهش و بهرهصادرات غیر نفتي افزايش يابد( موضوعاتي ج

 است که عبارتند از:

 ها هاي مؤثر بر بروزرساني تعالي منابع انساني در شرکتمدلسازي علت و معلولي مؤلفه 

 هاي موثر بر نگهداشت  منابع انساني مدلسازي علت و معلولي و جريان مؤلفه

 مدلسازي علت و معلولي  و جريان در حوزه جذب رضايت مشتريان خارجي و بر پايه رفتار اخلاق مداري

مانند متغیرهاي کمي و کیفي ديگر به مدل اضافه گردد و ضمن بررسي تعالي منابع انساني، ساير الگوهاي اخلاقي و رفتاري و اصول اخلاق حرفه اي 

 سبک رهبري اخلاقي و عملکرد شرکت نیز در نظر گرفته شود.

 ي فازي با سیستم داينامیک استفاده شود و نتیجه با نتايج پژوهش حاضر مقايسه گردد.توان براي مدلسازي از ترکیب نظريهمي

دنبال آن تمامي اقتصاد کشورهاي مختلف را تحت ويروس کرونا وارد جهان شد و به 1398گردد با توجه به اينکه از اواخر سال در آخر پیشنهاد مي 

ر قطعا تاثیر قرار داده است، اين مدل بعد از تمام شدن اين تنش بزرگ بازنگري گردد. زيرا محقق براين باور است که برگشت صنايع مختلف به بازا

ز اين تنش ديده باشند و يا اينکه حداقل روحیه خود را هايي موفق خواهند بود که کمترين آسیب را اتحت تاثیر اين تنش قرار خواهد داشت و شرکت

 حفظ کرده باشند. 

 هامحدوديت
هاي بسیاري مواجه بوده است که گیرد ، اين پژوهش هم در مسیر انجام با محدوديتهمانند غالب تحقیقاتي که در حوزه صنايع در کشور انجام مي

 باشد:ها به شرح زير ميعمده آن

 ي سیستم.هاي کاشي و سرامیک، به منظور مقايسه رفتار سازي شبیه شده با رفتار گذشتهمرجع در شرکت هايعدم وجود نمودار-1
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ان به دلیل عدم اشراف برخي از خبرگان با تکنیک پويايي سیستم، فرآيند رسیدن به اجماع در مورد ساختار مدل علت و معلولي و تايید مدل جري-2

 اين همه با مشارکت و همراهي اين عزيران موضوع مرتفع گرديد. زمان زيادي در نظر گرفته شد. با

با  پیچیدگي بیش از حد موضوع موجب گرديد تا فرايند رفت و برگشتي مدلسازي مبتني بر نتايج رفتاري مدل بارها و بارها تعديل گردد و متناسب-3

 گر شود.بارزي در زمان لازم براي انجام پژوهش جلوه هدف پژوهش حدود مدل دچار تغییر شود. بديهي است اين محدوديت نیز به شکل

ترين محدوديت اين پژوهش، نبود تحقیق مشابه از نظر منحصربه فرد بودن موضوع پژوهش و از نظر سطح بررسي بوده است که در يکي از مهم-4

بندي متغیرها، ها، چگونگي دستهمله کیفیت انجام تحلیلطول زمان اجراي پژوهش، محقق بسیاري از مسیرها را به ناچار براي اولین بار پیمود. از ج

 انتخاب سناريوها و...
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