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Abstract 
The aim of this research is to present a management dashboard 
framework model based on human resource productivity. The present 
research is applicable in terms of its purpose, and exploratory in terms 
of its data analysis process. The statistical population includes 
managers, vice presidents, supervisors, and heads of MAPNA 
Company, determined by a simple non-random method and the Cochran 
formula, with a sample size of 267 people; and the data collection tool is 
a researcher-made questionnaire validated through expert opinions and 
reliable with a Cronbach's alpha of 0.78; and structural equations were 
used to analyze the data. SPSS and PLS statistical software were used to 
analyze the data. The results showed that individual factors affect 
organizational factors with a coefficient of (0.405) and a t value of 
(4.051), organizational factors affect managerial factors with a 
coefficient of (0.233) and a t value of (3.789), commitment affects 
managerial factors with a coefficient of (0.085) and a t value of (2.298), 
motivation and satisfaction affect managerial factors with a coefficient 
of (0.234) and a t value of (4.877), and managerial factors affect human 
resource productivity with a coefficient of (0.449) and a t value of 
(4.305); and the calculated GOF value is equal to 0.65, which indicates 
a strong fit of the model. 
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Extended Abstract  
Introduction 
An organization is a complex ecosystem of services, customers, personnel, equipment, data, 
and information in which it is produced. In the past, organizational management focused on 
financial management indicators, but today, integration between organizational intelligence 
(experts), business intelligence (data types), and competitive intelligence (constant 
communication with internal and external customers) can be achieved through proper 
management. This integration provides an opportunity for the organization to have a view of 
real performance against strategic goals and change in the innovative organization. Access to 
strategic and timely information is essential for making correct and critical decisions to 
achieve this (Bach et al, 2019). To exchange such information and management priorities 
between different levels of operations using intelligent tools, dashboards can be very valuable 
and effective. Management dashboards are new software systems that help organizations 
enrich their goals using information and their analysis (Hashemi et al, 2017). Dashboards 
allow managers to define, monitor, and analyze key performance indicators to align goals and 
activities, visualize all organizational activities, and create a common display environment 
between goals and activities for effective and efficient decision-making (Nouri & Motadel, 
2022). 
Dashboards help managers identify trends, patterns, and visual anomalies in the business, 
which is important for visual information design. Several different goals are expected from 
dashboards, including adaptability and consistency, planning and control, and communication 
(Amin et al, 2022). Dashboards are expected to improve decision-making by enhancing 
cognition and investing in human cognitive abilities. Hence, interest in dashboards has 
recently increased, as evidenced by the expansion and increase in dashboard solution 
providers in the market (Vergo, 2022). Considering the above, the main research question is: 
What is the HRM dashboard framework model? 
 
Theoretical framework 
Organizational dashboard 
Organizational dashboard is a tool rich in indicators, reports, and charts that operate 
dynamically so that managers can observe the organization's performance at any time 
(Dadseresht et al, 2020). Dashboards are business tools and include a set of performance 
indicators, key performance indicators, and other business-related information. Key 
performance indicators basically indicate the degree of success of the business in achieving 
the organization's strategic goals and are therefore subject to attention and review (Faramaezi 
et al, 2014). 
Productivity 
Productivity is the effective and efficient use of inputs and resources to produce or provide 
outputs. Inputs and inputs are resources such as energy, raw materials, capital, and labor used 
to create outputs or outputs, which are goods produced and services provided by an 
organization; in other words, productivity is obtaining the maximum possible profit by 
utilizing and optimally using labor, human power, talent, and skills, land, machinery, money, 
equipment, time, space, etc. in order to improve well-being (Torani & Aghaei, 2019). 
Barmaki et al, (2024) examined the factors affecting the design of the management dashboard 
framework with an emphasis on the components of human resource productivity. The 
research findings showed that after collecting data, conducting interviews, and conducting the 
Delphi method; the final model was classified into 4 main components, 15 dimensions, and 53 
indicators. Among them, group dynamics and team spirit, motivations for success and talent 
assessment and completion of talent banks from employees, documentation and continuity in 
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learning, creating motivation and success among employees with a weighted average of 4.9 
are the most important factors identified. 
Mohmedi et al, (2024) studied the presentation of an organizational agility model in order to 
improve human resource productivity. The results in the qualitative section showed that there 
are 7 components and 52 indicators in the model. The components include 1- Causal factors 
(human and organizational factors); 2- Central phenomenon (organizational agility); 3- 
Strategies (agility strategy); 4- Context and facilitator (agility drivers); 5- Obstacles (human 
resource management challenges); and 6- Consequences (human resource productivity). The 
results in the quantitative section showed that human and organizational factors affect 
organizational agility and thereby improve the level of the organization's agility strategy and, 
as a result, employee productivity. The results also showed that agility drivers and challenges 
in human resource management affect productivity through agility strategy. 
 
Research Methodology 
The present research is applicable in terms of its purpose, and exploratory in terms of its data 
analysis process. The statistical population includes managers, vice presidents, supervisors, 
and heads of MAPNA Company, determined by a simple non-random method and the 
Cochran formula, with a sample size of 267 people; and the data collection tool is a 
researcher-made questionnaire validated through expert opinions and reliable with a 
Cronbach's alpha of 0.78; and structural equations were used to analyze the data. 
 
Research Findings 
SPSS and PLS statistical software were used to analyze the data. The results showed that 
individual factors affect organizational factors with a coefficient of (0.405) and a t value of 
(4.051), organizational factors affect managerial factors with a coefficient of (0.233) and a t 
value of (3.789), commitment affects managerial factors with a coefficient of (0.085) and a t 
value of (2.298), motivation and satisfaction affect managerial factors with a coefficient of 
(0.234) and a t value of (4.877), and managerial factors affect human resource productivity 
with a coefficient of (0.449) and a t value of (4.305); and the calculated GOF value is equal to 
0.65, which indicates a strong fit of the model. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of presenting a management dashboard 
framework model based on human resource productivity. The results of this study are 
consistent with the results of Barmaki et al, (2024), Mohmedi et al, (2024), Salgado et al, 
(2022), Nouri & Motadel (2022), Abbasi (2021), Vázquez-Ingelmo et al, (2020), Bach et al, 
(2019), Munthe et al, (2019), Hashemi et al, (2019), and Hashemi et al, (2018). Vázquez-
Ingelmo et al, (2020) showed that these eight criteria: 1. Planning for human resources, 2. 
Organizing human resources, 3. Hiring human resources, 4. Human resources salaries and 
rewards, 5. Human resources safety and health, 6. Personal characteristics of the HR manager, 
7. Management skills of the HR manager, and 8. Personal abilities of the HR manager are 
introduced as the most effective factors on decision-making processes in learning ecosystems. 
According to the results of the research, the following suggestion was made: 
In career development, by eliminating the slowness of repetitive tasks and operations, an 
attempt is made to give more variety to the job. Personal or career development is an ongoing 
process of assessing the educational needs of each individual and planning to meet these 
needs. This process helps employees to reflect on their knowledge, performance or success; 
and plan their personal and educational progress. 
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  چكيده
باشد. تحقيق مي وري منابع انسانيارائه مدل چارچوب داشبورد مديريت مبتني بر بهرههدف اين تحقيق 

جامعه باشد. مي اكتشافيها از نوع از نظر فرايند تجزيه و تحليل دادهحاضر به لحاظ هدف، كاربردي و 
آماري شامل مديران و معاونين، سرپرستان و روساي شركت مپنا هستند كه با روش غير تصادفي ساده و 

باشد ها پرسشنامه محقق ساخته مينفر تعيين شد و ابزار گرداوري داده 267فرمول كوكران حجم نمونه 
بدست آمد و جهت تجزيه و تحليل  0,78نباخ كه روايي از طريق نظرات خبرگان و پايايي با آلفاي كرو

و  SPSSها از نرم افزارهاي آماري . براي تجزيه و تحليل دادهها از معادلات ساختاري استفاده شدداده
pls  و مقدار 0,405عوامل فردي به عوامل سازماني با ضريب (استفاده شد. نتايج نشان داد كه (t)4,051 ،(

)، ايجاد تعهد به عوامل مديريتي با 3,789(t) و مقدار 0,233ريتي با ضريب (عوامل سازماني به عوامل مدي
) و مقدار 0,234)، انگيزش و رضايت به عوامل مديريتي با ضريب (2,298(t) و مقدار 0,085ضريب (

t)4,877) و مقدار 0,449) و عوامل مديريتي به بهره وري منابع انساني با ضريب (t)4,305 تأثير دارد و (
  است كه، نشان از برازش قوي را مدل دارد. 65/0برابر با  GOF ار محاسبه شدهمقد
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  مقدمه
شود. ها و اطلاعاتي است كه در آن توليد ميخدمات، مشتريان، پرسنل، تجهيزات، دادهاي از سازمان اكوسيستم پيچيده

توان به هاي مديريت مالي تمركز داشت، اما امروزه با مديريت صحيح ميدر گذشته مديريت سازمان بر روي شاخص
تباط دائمي با مشتريان داخلي ها) و هوش رقابتي (اريكپارچگي بين هوش سازماني (متخصصان)، هوش تجاري (انواع داده
كند تا ديدي از عملكرد واقعي در برابر اهداف و خارجي) دست يافت. اين ادغام فرصتي را براي سازمان فراهم مي

استراتژيك و تغيير در سازمان نوآور داشته باشد. دسترسي به اطلاعات استراتژيك و به موقع براي تصميم گيري صحيح و 
هاي مديريتي ). براي تبادل چنين اطلاعاتي و اولويتBach et al, 2019به اين امر ضروري است (حياتي براي دستيابي 

توانند بسيار ارزش آفرين و مؤثر باشند. بين سطوح مختلف عمليات با استفاده از ابزارهاي هوشمند، داشبوردها مي
سازي اهداف با استفاده از ها در جهت غنيافزاري نويني هستند كه به سازمانهاي نرمداشبوردهاي مديريتي سيستم

دهد تا با تعريف، ). داشبورد به مديران امكان ميHashemi et al, 2017كند (اطلاعات و تجزيه و تحليل آنها كمك مي
هاي سازي تمامي فعاليتها، نمايانهاي كليدي عملكرد در ايجاد تراز بين اهداف و فعاليتنظارت و تحليل شاخص

 سازي درست و كارآمد اقدام كنندها براي تصميمايجاد يك محيط نمايش مشترك بين اهداف و فعاليت سازمان و

)Nouri & Motadel, 2022.( 

طراحي 		موضوع  وكار، كه هاي بصري در مورد كسبداشبوردها براي شناسايي روندها، الگوها و ناهنجاري
اند رود كه عبارتكنند. چندين هدف مختلف از داشبورد انتظار ميبصري اهميت دارد به مديران كمك مي	اطلاعات 

داشبوردها به منظور بهبود   ).Amin et al, 2022( و ارتباطات	ريزي برنامه	سازگاري و ثبات، نظارت و كنترل 	از 
راكي انسان مورد انتظار هستند. از اين رو، به تازگي هاي ادگذاري در تواناييگيري با تقويت شناخت و سرمايهتصميم

دهندگان راه حل داشبورد در بازار، گواه اين مدعاست علاقه به داشبورد افزايش يافته است، كه گسترش و ازدياد ارائه
)Vergo, 2022(  

درخواست كاربران  اي است كه اطلاعات بينشها و هشدارها را بهداشبورد عملكرد يك سيستم دريافت اطلاعات لايه
دهد تا بتوانند عملكرد كسب و كار را به طور موثرتري اندازه گيري نظارت و مديريت دسته بندي نموده و نمايش مي

كند كه يك داشبورد عملكرد چيزي فراتر از يك صفحه ) اين تعريف اين ايده را بيان ميEckerson, 2011كنند (
توان به درستي ت. به گفته محققين، از داشبورد اطلاعات فقط زماني مينمايش پر از گرافيك عملكردي فانتزي اس

استفاده كرد كه به درستي نيز طراحي شده باشد. بسياري از داشبوردها نه به خاطر نداشتن فناوريهاي مناسب، بلكه به 
يي لازم را ندارند هايي كه عملكردشان جوابگوي نياز كاربران نيستند، كاراهاي ضعيف بصري و طراحيخاطر طراحي

اي نمايان سازند كه به صورت شفاف و در حداقل زمان آنها بايد اطلاعات مورد نياز را در يك فضاي كوچك به گونه
  ).Rouhani & Rabi'i Sawoji, 2019ممكن قادر به برقراري اطلاعات باشند (

آوري نموده هاي منابع انساني را جمعسيستمهاي داشبورد منابع انساني يك ابزار هوش تجاري است، كه اطلاعات و داده
 گيري بهتري را براي سازمان امكان پذير كندكند، تا تصميمسپس اطلاعات جمع آوري شده را بررسي و تجسم مي

)Alizadeh Sani et al, 2018ي معيارهاي مهم و كليدي سازمان، اين فرصت را ). داشبورد منابع انساني با نمايش و ارائه
آورد، كه ديد عميقي نسبت به عملكرد افراد داشته باشند. داشبورد منابع انساني با اين نماي كلي، ها به ارمغان مييمبراي ت
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ها، وظيفه ها و تيمسازد. اين سازمانها آسان ميشناسايي الگوها را بهتر انجام داده و ايجاد استراتژيك را براي سازمان
ها براي انجام اين رند، رشد كنند و پتانسيل كاملي را عملي كنند. به همين خاطر، تيمدادارند تا كاركنان را درگير نگه

). داشبورد منابع Lin et al, 2023كار، نيازمند بينشي عميق و جامع، در مورد نحوه عملكرد سازمان و نيروي كار دارند (
وظيفه خود را به  3ا جمع آوري و تجسم كند، بايد هاي منابع انساني رانساني براي آن كه بتواند به درستي اطلاعات سيستم

توانند ديد عميق و ها ميها با رعايت آناي است، كه تيمطور كامل رعايت نمايد. وظايف داشبورد منابع انساني به گونه
 ).Vilarinho et al, 2017اي، نسبت به چگونگي ارتباط نقط اطلاعات خاص داشته باشند (پرنده

دهند هاي بصري متعدد مانند نمودارهاي روي صفحه را ارائه مياي از مؤلفهم هوش تجاري مجموعهداشبوردهاي تجس
اي از كاربران هاي هوش تجاري شامل طيف گستردهتوان در يك نگاه درك كرد. ذينفعان در سيستمكه اطلاعات را مي

شوند. دو ويژگي بارز نسل ضاي هيئت مديره مياز جمله كنترل كارشناسان، گزارشگر امور مالي و مالي، فروشندگان و اع
هاي كليدي عملكرد در سازمان و امكانات هاي هوش تجاري يكپارچه سازي و تجسم است. داشبورد دادهجديد سيستم

ها و هاي هوش تجاري، دسترسي به سيستمدهد. داشبورد مبتني بر سيستماوليه يكپارچه و بلادرنگ را گزارش مي
كند. علاوه بر اين، به پشتيباني از تجزيه و ي قدرتمند را در محيطي كاربرپسند براي مديران فراهم ميابزارهاي تحليل

كند. در اين راستا هدف تحقيق حاضر شناسايي طراحي چارچوب تحليل و تصميم گيري در سراسر سازمان كمك مي
با توجه به مطالب فوق سؤال اصلي پژوهش اين است  هاي بهره وري منابع انساني است.داشبورد مديريتي با تاكيد بر مؤلفه

  باشد؟وري منابع انساني چه ميكه: مدل چارچوب داشبورد مديريت مبتني بر بهره
 

 ادبيات نظري

  داشبورد سازماني
استناد ها و نمودارها كه به صورت پويا عمل كرده تا مديران با ها، گزارشداشبورد سازماني، ابزاري است غني از شاخص

داشبوردها از ابزارهاي كسب و ). Dadseresht et al, 2020به آن بتوانند در هرلحظه عملكرد سازمان را مشاهده نمايند (
اي از شاخصهاي عملكردي شاخصهاي كليدي عملكردي و ديگر اطلاعات مرتبط با كسب و كار بوده و شامل مجموعه

اساساً نشان دهنده ميزان موفقيت كسب و كار در دستيابي به اهداف راهبردي كار هستند. شاخصهاي كليدي عملكرد 
). داشبوردها 1393سازمان هستند و از اين جهت در معرض توجه و بررسي قرار دارند (فرامرزي نوروزي، مدهوشي، 
 & Velcoر است (مفيدترين ابزار براي تجزيه و تحليل مديريت عملكرد كسب و كار و نظارت بر فعاليتهاي كسب و كا

Yigitbasiouglu, 2010 يك صفحه نمايش داشبورد، تصويري از مهمترين اطلاعات مورد نياز براي رسيدن به يك يا .(
 توان در يك نگاه كنترل كردشود به طوري كه اطلاعات را ميچند هدف است كه بر روي صفحه نمايش نشان داده مي

)Hashemi et al, 2018( .تواند در سطوح مختلف سازماني با اي است كه ميگونهاشبورد سازماني بهامروزه فناوري د
ها ارائه اند كه هدف نهايي تمامي آنهاي معين استقرار يابد و به اين منظورداشبوردهاي مختلف تعريف شدهدسترسي

هاي ير و اتخاذ تصميمسريع و بهنگام اطلاعات به مديران و كاركنان سطوح مختلف سازمان براي آگاهي از شرايط متغي
  ).Nazarpouri et al, 2022صحيح با توجه به آن شرايط است (
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  بهره وري
ها، منابعي نظير ها با نهادههاست وروديبهره وري استفاده مؤثر و كار آمد از وروديها با منابع براي توليد يا ارائه خروجي

براي خلق خروجي يا ستانده كه عبارت است از كالاهاي توليد شده با انرژي مواد اوليه سرمايه و نيروي كار هستند كه 
وري عبارت است از به دست آوردن حداكثر شود؛ به ديگر سخن بهرهخدمات ارائه شده توسط يك سازمان استفاده مي

ماشين، پول، سود ممكن با بهره گيري و استفاده بهينه از نيروي كار توان، استعداد و مهارت نيروي انساني، زمين، 
). براي بهره وري تعاريف متعددي ارائه Torani & Aghaei, 2019تجهيزات، زمان، مكان و ... به منظور ارتقاي رفاه (

شده است، بعضي از آنها بسيار توصيفي هستند مانند اينكه بهره وري استفاده بهينه از منابع انساني و مادي سازمان است كه 
اي سه مفهوم گردد. در مقالهگيري بهره وري يك مساله بسيار پيچيده و غامض تلقي مي بر اساس اين تعريف، اندازه

قدرت، توليد و درآمد كه در مجله اقتصاد سياسي به چاپ رسيد، بهره وري به مفهوم رابطه ميان مقدار محصولي كه در 
در  ).Otoo, 2019عريف نمود (آيد و مقدار عوامل مصرف شده در جريان توليد آن محصول تمدت معيني به دست مي

فرهنگ آكسفورد بهره وري چنين تعريف شده است بهره وري عبارت است از بازدهي و كارآيي در توليد كه توسط 
شود. تعريف بهره وري از نظر سازمان بين المللي كار عبارت است از برخي از روابط بين ستادها و نهادها اندازه گيري مي

تر بهره وري عبارت است از نسبت مقدار كالا يا خدمت توليد شده به صرف شده به عبارت سادهنسبت بازده بر منابع م
ي ي استفادهكند: بهره وري درجهمنابع بكار رفته در جريان توليد آژانس بهره وري اروپا بهره وري را اينچنين تعريف مي

ه فكري است كه همواره سعي دارد آنچه را كه در مؤثر از هر يك از عوامل توليد است. بنابراين بهره وري يك ديدگا
تواند كارها و وظايفش را هر روز حال حاضر موجود است بهبود بخشد بهره وري مبتني بر اين عقيده است كه انسان مي

 ).Nikkhah, 2022بهتر از ديروز به انجام برساند (

  
  پيشينه پژوهش

)Barmaki et al, 2024 هاي بهره وري طراحي چارچوب داشبورد مديريت با تاكيد بر بر مؤلفه) به بررسي عوامل مؤثر بر
ها و انجام روش دلفي در ها و انجام مصاحبههاي پژوهش نشان داد كه پس از جمع آوري دادهمنابع انساني پرداختند. يافته

و روحيه تيمي،  شاخص احصا شده است. در اين ميان پويايي گروهي 53بعد و  15مؤلفه اصلي،  4مدل نهايي در 
هاي استعداد از كاركنان، مستندسازي و استمرار در يادگيري، هاي توفيق طلبي و استعداد سنجي و تكميل بانكانگيزه

 .باشنداز مهمترين عوامل شناسايي شده مي 4,9ايجاد انگيزش و توفيق طلبي در ميان كاركنان با ميانگين وزني 

)Mohmedi et al, 2024 ئه مدل چابك سازي سازمان به منظور ارتقاي بهره وري منابع انساني پرداختند. ارا) به بررسي
عوامل علي (عوامل انساني و -1ها شامل شاخص وجود دارد. مؤلفه 52مؤلفه و  7نتايج در بخش كيفي نشان داد در مدل 

هاي و تسهيلگر (محركزمينه  -4راهبردها (راهبرد چابكي)؛  -3پديده محوري (چابكي سازماني)؛  -2سازماني)؛ 
نتايج در بخش كمي  	باشد.پيامدها (بهره وري منابع انساني) مي -6هاي مديريت منابع انساني)؛ موانع (چالش -5چابكي)؛ 

نشان داد عوامل انساني و سازماني بر چابكي سازماني اثر گذاشته و از اين طريق سبب ارتقا سطح راهبرد چابكي سازمان و 
هاي موجود در مديريت منابع هاي چابكي و چالشگردد. همچنين نتايج نشان داد محركري كاركنان ميدر نتيجه بهره و

 .انساني از طريق راهبرد چابكي بر بهره وري اثر گذارند
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)Salgado et al, 2022 تحقيقي با عنوان تنظيم الزامات براي داشبورد براي اطلاع رساني به تصميم گيرندگان پرتغالي (
مورد نياز براي  11ها در چهار ويژگي مجزا، اما مرتبط با يكديگر تركيب شدند و در دادند. نتايج حاصل از مصاحبهانجام 

  يك داشبورد براي نظارت بر ارزيابي محيطي در ليسبون عملياتي شدند.
)Nouri & Motadel, 2022(  ،كاربردگسترش كاركرد تحقيقي با عنوان ارائه چارچوب طراحي داشبوردهاي مديريتي

 11بعد،  4هاي هوشمند كسب و كار انجام دادند. چارچوب طراحي داشبوردهاي مديريتي، مشتمل بر كيفي در سيستم
  شاخص نهايي گرديد. 102مؤلفه و 

)Abbasi, 2021 تحقيقي با عنوان بررسي تأثير استقرار داشبورد مديريتي در كسب مزيت رقابتي سازمان توسط تحليل (
 SWOTو ماتريس پروفايل رقابتي انجام داد. مدل قبل و بعد استقرار داشبورد مديريتي از طريق تكنيك  SWOTريس مات

گيرد و در نهايت سازمان پس از استقرار هاي عوامل مؤثر داخلي و خارجي سازمان مورد ارزيابي و تحليل قرار مياز جنبه
سايي عوامل حياتي موفقيت سازماني توسط تحليل ماتريس پروفايل داشبورد مديريتي مورد تحليل مزيت رقابتي با شنا

 هاي شهرداري اروميه قرار گرفت.رقابتي و مقايسه با ساير سازمان

)Vázquez-Ingelmo et al, 2020 تحقيقي با عنوان داشبوردي براي حمايت از فرآيندهاي تصميم گيري در (
. 2. برنامه ريزي براي تأمين نيروي انساني، 1عيارهاي هشت گانه: هاي يادگيري انجام دادند. به ترتيب ماكوسيستم

. ايمني و بهداشت نيروي انساني، 5. حقوق و پاداش نيروي انساني، 4. استخدام نيروي انساني، 3سازماندهي نيروي انساني، 
هاي فردي . توانايي8ي، هاي مديريتي مدير منابع انسان. مهارت7هاي فردي مدير منابع انساني، . خصوصيات و ويژگي6

  نمايد.هاي يادگيري معرفي ميمدير منابع انساني را به عنوان موثرترين عوامل بر فرآيندهاي تصميم گيري در اكوسيستم
)Bach et al, 2019 تحقيقي با عنوان طراحي داشبورد براي تسهيل تصميم گيري مشترك انجام دادند.. نتايج تحليل (

دهد، بين تمايل به ريسك پذيري مديران قبل و بعد از پياده سازي داشبورد ي شده نشان ميهاي گردآورآماري داده
توان چالش اضافه بار مديريتي تفاوت معناداري وجود دارد. به عبارت ديگر با به كارگيري داشبوردهاي مديريتي مي

  اطلاعاتي را مديريت نمود
)Munthe et al, 2019داشبورد ديجيتال  ) تحقيقي با عنوان طراحي مدلHRIS  با استفاده از رويكردCBHRM  انجام

يكي از الگوهاي در حال توسعه مديريت منابع انساني در اندونزي است. در اين رويكرد، شايستگي به  CBHRMدادند. 
تر ج بهينهشود. براي اينكه نتايهايي كه دارد ارزيابي ميشود. هر كارمند بر اساس شايستگييك كلمه كليدي تبديل مي

كنند استفاده هايي كه نويسندگان پيشنهاد ميباشند، به يك مدل ارائه گزارش/خروجي خوب نياز است. يكي از راه حل
از مدل داشبورد ديجيتال است. اين مدل داشبورد با استفاده از چارچوبي ساخته شده است كه با چرخه عمر مدل سازگار 

  شده است.
)Hashemi et al, 2019( يقي با عنوان طراحي مدلي جهت ارزيابي توسعه داشبورد سازماني با منطق هوش تجاري در تحق

دهد خودرو (ساپكو) انجام دادند. نتايج نشان ميها موردمطالعه: شركت طراحي مهندسي و تأمين قطعات ايرانسازمان
هاي مبتني بر سيستم مديريت كيفيت و ويهريزي استراتژيك، ارزيابي عملكرد سازماني و ربه وجود فرايند برنامهتوجهبا

تر دليل اولويت پايينافزاري در اين شركت فراهم است؛ اما بهافزار اوراكل، بسترهاي سيستمي و نرمهمچنين وجود نرم
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صورت يك پروژة سازماني با مباحث هوش تجاري در شركت ساپكو، فرايند توسعة داشبورد با منطق هوش تجاري به
  مطرح نيست و در اين حوزه نياز به كار بيشتري دارد. اولويت بالا

)Hashemi et al, 2018هاي ) تحقيقي با عنوان طراحي مدل توسعة داشبورد سازماني با منطق هوش تجاري در سازمان
 كد مربوط به توسعه داشبورد 357دولتي انجام دادند. اين پژوهش با استفاده از مطالعه عميق ادبيات موضوع، تعداد 

هاي كيفي تحليل مضمون و گروه كانوني اين كدها را به سازماني با منطق هوش تجاري را شناسايي و با استفاده از روش
  مضمون سازمان دهنده تبديل كرد. 7مضمون پايه و  24
  

  تحقيقشناسي روش
ها يك كمي گرداوري دادهتحقيق حاضر با توجه به اهدافي كه دارد جزء تحقيقات كاربردي است. از نظر فرايند 

ها از نوع اكتشافي است. جامعه آماري شامل مديران و معاونين، سرپرستان و از نظر فرايند تجزيه و تحليل داده باشد.مي
نفر تعيين شد. در بخش  267روساي شركت مپنا هستند كه با روش غير تصادفي ساده و فرمول كوكران حجم نمونه 

ها پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد كه و ميداني استفاده شده است و ابزار گرداوري دادهاي كيفي از روش كتابخانه
ها از معادلات بدست آمد و جهت تجزيه و تحليل داده 0,78روايي از طريق نظرات خبرگان و پايايي با آلفاي كرونباخ 

  باشد.يم PLSو  SPSSها ساختاري استفاده شد. نرم افزارهاي تجزيه و تحليل داده
  

 هاي پژوهشيافته

  باشد:) عوامل شناسايي شده كه در بخش كيفي استخراج شده بود مي1جدول (
 

 . عوامل شناسايي شده1جدول 

 مضامين پايه مضامين سازماندهنده مضامين فراگير
هاي شغليشايستگي عوامل فردي دانش و مهارت، مسئوليت پذيري، خلاقيت،  

شغلي، ميزان آزادي و آموزش، مسير پيشرفت 
استقلال كاركنان، گردش شغلي، تحصيلات، 

تجربه كاري، سن، محتواي كار، تناسب شغل و 
 شاغل

هاي شخصيتيويژگي اي، انعطاف پذيري، وجدان كاري، اخلاق حرفه 
 روابط اجتماعي

هاي فردينگرش انضباط كاري، خودكنترلي، اعتماد به نفس،  
يادگيري، سلامت رواني، عدم علاقمند به 

 مقاومت در برابر تغيير
جو مشاركتي، اعتماد سازي، استراتژي رقابتي،  ايجاد تعهد در كاركنان عوامل مديريتي

تعيين وظايف، تعيين اهداف گروهي و فردي، 
تقويت حس تعهد و وفاداري، تفويض اختيار، 
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گذاري تجربياتبه اشتراك  

رد، خوزباده از ستفاانگيزش، فرصت رشد، ا انگيزش و ايجاد رضايت
امنيت شغلي، پاداش مؤثر، پشتيباني، رهبري 

صميميت و همكاري، خشنودي حمايتي، جو 
 شغلي، ارتقاي شغلي

استفاده از تكنولوژي، تجهيزات نو وپيشرفته،  فناوري اطلاعات عوامل سازماني
هاي فرايندهاي مبتني بر فناوري، سيستم

اطلاعات مديريت، اتوماسيون اداري، هوش 
سازماني، ايجاد يك شبكه سازماني، امنيت 

هاي دانشپايگاهاطلاعات، ايجاد   

نظام ارزيابي عملكرد، دسترسي به منابع، حمايت  عدالت سازماني
سازماني، امكانات، سطوح دستمزد، اصلاح 
ساختار سازماني، استفاده بهينه از استعدادها، 

 عدم تبعيض، شايسته سالاري

 
بعد به  3واريماكس استفاده شده كه تعداد هاي اصلي و چرخش جهت انجام تحليل عاملي اكتشافي از روش تحليل مؤلفه

بعد به طور  3ها استخراج شده بودند در اين بخش مورد بررسي قرار گرفتند. اين عنوان ابعاد مدل و به همراه زير مؤلفه
ها، به عنوان يك شاخص براي عوامل، دارا نمايند. معيار انتخاب زير مؤلفهاز واريانس كل را تبيين مي %33/90كلي 

و بالاتر به شرطي كه در ديگر عوامل كمتر از اين مقدار ظاهر  70/0ودن ارزش ويژه بالاتر از يك و همچنين بار عاملي ب
ها، عوامل مربوطه و ميزان بار زير مؤلفه مورد نظر انتخاب گرديد. هر يك از اين شاخص 59شود بوده است و در نهايت 

  .) نمايش داده شده است2عاملي آنها در جدول (
  

  . تحليل عاملي اكشتافي2جدول 
 عوامل فردي مديريتي سازماني

هازير مؤلفه   
 دانش و مهارت 0,764  
 مسئوليت پذيري 0,735  
 نظام ارزيابي عملكرد 0,793  
 دسترسي به منابع 0,744  
 حمايت سازماني 0,784  

 جو مشاركتي 0,755  

 اعتماد سازي 0,876  
ايحرفهاخلاق  0,767    
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 امكانات 0,784  
 انگيزش 0,710  
 خلاقيت 0,789  

 انعطاف پذيري 0,755  
 آموزش 0,795  
 فرصت رشد 0,754  
ردخوزباده از ستفاا 0,711    

 امنيت شغلي 0,765  
 استراتژي رقابتي 0,711  
 تعيين وظايف 0,744  
 تعيين اهداف گروهي و فردي 0,790  
 پاداش مؤثر 0,773  
 پشتيباني 0,865  
 رهبري حمايتي 0,843  
 سطوح دستمزد 0,712  

 توانايي و مهارت افراد 0,796  
 مسير پيشرفت شغلي 0,745  
 انضباط كاري 0,721  
 اصلاح ساختار سازماني 0,755  
 استفاده بهينه از استعدادها 0,734  
كاركنانميزان آزادي و استقلال   0,709   

 تقويت حس تعهد و وفاداري  0,721 
 جو صميميت و همكاري  0,764 

 خودكنترلي  0,777 

 وجدان كاري  0,705 

 گردش شغلي  0,815 

 تحصيلات  0,790 
 تجربه  0,792 
 سن  0,798 

 محتواي كار  0,755 
 خشنودي شغلي  0,712 

 اعتماد به نفس  0,784 
 علاقمند به يادگيري  0,721 
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 سلامت رواني  0,765 

 روابط اجتماعي  0,745 
 تفويض اختيار   0,799
 عدم تبعيض   0,766

 ارتقاي شغلي   0,743
 شايسته سالاري   0,744

 استفاده از تكنولوژي   0,833
 عدم مقاومت در برابر تغيير   0,732

گذاري تجربياتبه اشتراك   0,762  

 تجهيزات نو وپيشرفته   0,769
 تناسب شغل و شاغل   0,755
 فرايندهاي مبتني بر فناوري   0,811
هاي اطلاعات مديريتسيستم   0,865  

 اتوماسيون اداري   0,762
 هوش سازماني   0,786
 ايجاد يك شبكه سازماني   0,734
 امنيت اطلاعات   0,721
هاي دانشايجاد پايگاه   0,789  

 مقادير ويژه اوليه كل 1,24 5,34 4,67
 درصد واريانس 12,65 54,84 35,49
 درصد تراكمي واريانس 12,65 54,84 90,33

 
ها از توزيع ها بايد از طريق محاسبه چولگي و كشيدگي بررسي شود تا ميزان دوري پراكندگي دادهنرمال بودن توزيع داده
) 3بررسي جدول ( ها در روش حداقل مربعات جزيي شرط اساسي نيست.دادههرچند توزيع نرمال  نرمال مشخص شود

) -1و  1باشد چون ميزان چولگي و كشيدگي ما بين (هاي مدل نرمال ميهاي همه زير مؤلفهدهد كه توزيع دادهنشان مي
  باشد.مي

  
  ها براي ابعاد مدلآزمون نرمال بودن توزيع داده. 3جدول 

 ابعاد مدل پراكندگي كشيدگي
 عوامل فردي 0,633 0,533

 عوامل مديريتي 0,546 0,732

 عوامل سازماني 0,656 0,289
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بررسي عدم وجود هم خطي چندگانه متغيرهاست. براي ها يكي ديگر از پيش فرضهاي لازم براي انجام تحليل داده
و تولرانس  5شود. بطوريكه اگر عامل تورم بالاي و تولرانس استفاده مي (VIF)م واريانس ربررسي اين شرط از ميزان تو

شود ابعاد ) مشاهده مي4باشد بدين معنا است كه هم خطي بين متغير وجود دارد. همانطور كه در جدول ( 1/0كمتر از 
گانه بين ابعاد مدل مشاهده ندارند، در نتيجه هم خطي چند 1/0و تولرانس كمتر از  5مدل ميزان تورم واريانس بالاتر از 

  شود.نمي
  

  هازير مؤلفه يهم خطي چندگانهبراي بررسي عدم  VIF . آزمون4جدول 
 ابعاد مدل VIFميزان  تولرانس
 عوامل فردي 2,207 0,433

 عوامل مديريتي 1,870 0,535

 عوامل سازماني 2,874 0,454

 

در اين بخش با توجه به اينكه مشخص شد مدل مفهومي چگونه بوده، ميزان حجم نمونه مناسب است و كليه ابعاد 
بوت استراپينگ به كمي  tشناسايي شده بر روي مدل مورد نظر مؤثر هستند با استفاده از تكنيك مربعات جزئي و آزمون 

دهد كه كليه ضرايب بدست آمده باشند. نتايج فوق نشان ميمي 5سازي مدل پرداخته خواهد شد كه نتايج به شرح جدول 
  توان به نتايج بدست آمده استناد نمود.توان نتيجه گرفت مدل در معنادار بوده و ميبراي ابعاد مدل مثبت بوده كه مي

  

 
حالت استاندارد. مدل در 1شكل   
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  . مدل در حالت معناداري2شكل 

  
  ر. ضرايب مسي5جدول 

 سطح معناداري tمقدار  ضرايب ضرايب مسير

 0,000 4,051 0,405 عوامل فردي به عوامل سازماني

 0,000 3,789 0,233 عوامل سازماني به عوامل مديريتي

 0,000 2,298 0,085 ايجاد تعهد به عوامل مديريتي

 0,000 4,877 0,234 انگيزش و رضايت به عوامل مديريتي

 0,000 4,305 0,449 عوامل مديريتي به بهره وري منابع انساني

 
استفاد شده است، مقادير  RMSEAو  GFI، AGFIهاي نيكويي برازش شامل: شاخصدر ادامه جهت برازش مدل از 

، هردو AGFIو  GFIهاي دهند كه نتايج مدل قابل اعتماد است. چرا كه شاخص) نشان مي6بدست آمده در جدول (
بوده است. همچنين، نسبت مربع كاي به  90/0اند كه اين آماره بزگتر از حد ملاك تر از حد مورد نظر برآورد شدهبيش

برآورد شده كه  03/0نيز برابر با  RMSEA) مقدار مناسبي را نشان داده است. همچنين معيار خطاي df/2Xدرجه آزادي (
توان نتيجه گرفت كه مدل تست شده بوده است. بر اساس برآوردهاي ارائه شده مي 08/0اين مقدار كوچكتر از حد مجاز 

دهد كه ده است. بنابراين، نتايج مدل تحقيق نشان ميدر جامعه مورد نظر از برازش نسبتاً خوب و قابل قبولي برخوردار بو
  مدل مورد استفاده تحقيق حاضر از برازش مناسبي برخوردار بود.
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هاي مربوط به نيكويي برازش مدل. آماره6جدول   
مقادير  برازش نتيجه

 پژوهش
هاي برازششاخص نماد ملاك  

≥3 1,34 خوب برازش  X2/df آزاديمربع بر درجه - تقسيم كاي  

≥08/0 0,03 خوب برازش  RMSEA ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد 
94/0 خوب برازش  9/0≥  GFI شاخص نيكويي برازش 

91/0 خوب برازش  9/0≥  AGFI شاخص نيكويي برازش تعديل شده 

95/0 خوب برازش  9/0≥  CFI ايشاخص برازش مقايسه  

93/0 خوب برازش  9/0≥  IFI  افزايشيشاخص برازش  

92/0 خوب برازش  9/0≥  NFI شاخص برازش نرم 

96/0 خوب برازش  9/0≥  NNFI شاخص برازش غير نرم 

76/0 برازش خوب  67/0≥  R2 ضريب تعيين 

  
كه شاخصي  GOF پس از بررسي برازش بخش اندازه گيري و بخش ساختاري مدل، برازش كلي مدل از طريق معيار

شود. كه مقدار آن بين صفر تا يك قرار باشد، استفاده ميبيني متغيرهاي درون زا ميبراي بررسي برازش مدل جهت پيش 
دارد. و مقادير نزديك به يك نشانگر كيفيت مناسب مدل هستند. و توانايي پيش بيني كلي مدل را مورد بررسي قرار 

  شود:از طريق رابطه زير محاسبه ميدهد. و مدل آزمون شده پيش بيني متغيرهاي مكنون درون زا را دارد. اين معيار مي

  
 Squares Rنيز مقدار ميانگين مقادير  R 2نشانه ميانگين مقادير اشتراكي هر سازه هست و  Communalitiesبه طوري كه

به دست آمده است. همچنين مقدار  R2) مقادير ضريب تعيين 6هاي درون زاي مدل است. بر اساس جدول (سازه
 كه به عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي 0,36و  0,25، 0,01و با توجه به سه مقدار  0,76اشتراكي برابراست با 

GOF  براي 0,65معرفي شده است، حاصل شدن مقدار GOF ز برازش قوي كلي مدل پژوهش دارد. از آنجايي كه نشان ا
توان بدست آمده، نشان از برازش مناسب مدل پژوهش دارد. بنابراين مي 0,36تر از بزرگ GOF مقدار محاسبه شده

  .باشدگفت برازش كلي مدل پژوهش بسيار مناسب و مورد تأييد مي
  

  بحث و نتيجه گيري
)، عوامل سازماني به عوامل 4,051(t) و مقدار 0,405عوامل فردي به عوامل سازماني با ضريب (نتايج نشان داد كه 
)، 2,298(t) و مقدار 0,085)، ايجاد تعهد به عوامل مديريتي با ضريب (3,789(t) و مقدار 0,233مديريتي با ضريب (

) و عوامل مديريتي به بهره وري منابع انساني با 4,877(tمقدار  ) و0,234انگيزش و رضايت به عوامل مديريتي با ضريب (
است كه، نشان از برازش قوي را  65/0برابر با  GOF مقدار محاسبه شده) تأثير دارد و 4,305(t) و مقدار 0,449ضريب (

 ,Barmaki et al, 2024( )Mohmedi et al, 2024( )Salgado et alنتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش ( مدل دارد.

2022) (Nouri & Motadel, 2022( )Abbasi, 2021) (Vázquez-Ingelmo et al, 2020) (Bach et al, 2019 (
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)Munthe et al, 2019) (Hashemi et al, 2019( )Hashemi et al, 2018 (باشد.همسو مي )Vázquez-Ingelmo et 

al, 2020 :3. سازماندهي نيروي انساني، 2برنامه ريزي براي تأمين نيروي انساني، . 1) نشان دادند كه معيارهاي هشت گانه .
هاي . خصوصيات و ويژگي6. ايمني و بهداشت نيروي انساني، 5. حقوق و پاداش نيروي انساني، 4استخدام نيروي انساني، 

ي مدير منابع انساني را به عنوان هاي فرد. توانايي8هاي مديريتي مدير منابع انساني، . مهارت7فردي مدير منابع انساني، 
) نشان Hashemi et al, 2019نمايد. (هاي يادگيري معرفي ميموثرترين عوامل بر فرآيندهاي تصميم گيري در اكوسيستم

هاي مبتني بر سيستم مديريت ريزي استراتژيك، ارزيابي عملكرد سازماني و رويهبه وجود فرايند برنامهتوجه دادند كه با
دليل اولويت افزاري در اين شركت فراهم است؛ اما بهافزار اوراكل، بسترهاي سيستمي و نرمو همچنين وجود نرمكيفيت 
صورت يك پروژة تر مباحث هوش تجاري در شركت ساپكو، فرايند توسعة داشبورد با منطق هوش تجاري بهپايين

  بيشتري دارد. سازماني با اولويت بالا مطرح نيست و در اين حوزه نياز به كار
  شود:با توجه به نتايج بدست آمده از تحقيق پيشنهاد مي

شـود تنـوع بيشـتري بـه شـغل داده شـود. توسـعه        در توسعه شغلي، با حذف كندي وظايف و عمليات تكـراري، سـعي مـي   
نيازهـا اسـت.    شخصي يا شغلي يك فرايند مداوم براي ارزيابي نيازهاي آموزشي هر فرد و برنامه ريزي براي برآوردن اين

كند تا درباره دانش، عملكرد يا موفقيت خود فكر كنند و پيشرفت شخصـي و آموزشـي   اين فرايند به كاركنان كمك مي
 خود را برنامه ريزي كنند.

شود كه به طور مرتب پيشرفت را ارزيابي كرده و مراحل بعدي را برنامه برنامه توسعه شغلي از طريق سيستمي تهيه مي
هاي خود را تعيين كنند، كند تا اولويت، به كاركنان و سيستم كمك ميPDPد. مستندسازي اين فرايند يعني كنريزي مي

هاي مثبتي بردارند، بهبود عملكرد كاركنان مفيد پيشرفت هر شخص را زير نظر داشته باشند و براي حمايت از افراد گام
رابطه مهم و معناداري بين توسعه شغلي كاركنان، عملكرد و بهره خواهد بود زيرا نتايج چندين مطالعه نشان داده است كه 

 وري سازمان دهندگان وجود دارد.

دادند، در حالي كه امروزه جنبه در گذشته، مديران كلاسيك فقط براي كنترل كار كاركنان، ارزيابي عملكرد را انجام مي
ارزيابي عملكرد و بهـره وري، جمـع آوري اطلاعـات لازم در    ابتكاري اين عمل اهميت بيشتري يافته است و هدف اصلي 

مورد نيروي كار در سازمان و در اختيار مديران قرار دادن آنهاست تا بتوانند تصـميمات درسـتي را بـراي بهبـود كميـت و      
ه توسـط  كيفيت كار كاركنان اتخاذ كنند، كه اين نشانه مهمي براي بهبود عملكـرد سـازمان و بهبـود اقـدامات انجـام شـد      

  ها است.سازمان
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