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هاي  هاي انساني سازمان نقش خودرهبري و خودمديريتي بر سرمايه
   )وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي :مطالعة موردي(خدماتي دولتي 

   4، بيژن گرايلي3، ابراهيم مزاري2، كبري خباره1خدايار ابيلي

هاي انسـاني   ر سرمايهبپژوهش حاضر با هدف تبيين نقش خودرهبري و خودمديريتي  :چكيده
همبسـتگي و   -توصـيفي  ،روش پـژوهش . اسـت   وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي انجام شـده 

حجـم نمونـه بـا اسـتفاده از فرمـول      . يـابي معـادلات سـاختاري اسـت     روش تحليل از نوع مدل
آوري  بـراي جمـع  . نفر انتخاب شـد  306يري تصادفي ساده، گ نمونهگيري كوكران و روش  نمونه
و  94/0بــا پايــايي ) 1393(خــودرهبري و خودمــديريتي ابيلــي و مــزاري   هــا، از پرسشــنامة داده

 نتـايج نشـان داد  . اسـتفاده شـد   95/0 بـا پايـايي  ) 1390(هاي انساني نـادري   پرسشنامة سرمايه
و خـودرهبري   انـد هاي انساني كاركنان، بالاتر از حد متوسـط  خودرهبري، خودمديريتي و سرمايه

)49/0r= ( و خودمديريتي)48/0r= ( مثبـت و معنـادار   ةهـاي انسـاني كاركنـان رابط ـ    با سـرمايه 
)01/0 <p( هـاي خودمـديريتي،    از ميـان مؤلفـه  گـام،  بـه نتـايج رگرسـيون گـام   براساس . رنددا

هـاي خـودرهبري،    درصـد و از بـين مؤلفـه    38 ،گري و خودارزيابي ي، خودمشاهدههدفگذارخود
بينـي   هاي انساني را پـيش  درصد از سرمايه 39هاي رفتارمحور راهبردتمركز بر پاداش طبيعي و 

و  75/0يابي معادلات سـاختاري نيـز نشـان داد خودمـديريتي بـا ضـريب مسـير         مدل. ندنك  مي
  .ندگذار هاي انساني تأثير بر سرمايه ،68/0خودرهبري با ضريب مسير 
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ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   94   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو

  مقدمه
 شـود و  ميها  گذاري در كيفيت نيروي انساني موجب بارورشدن استعدادها و ارتقاي مهارت سرمايه

انسـاني و   ةامروزه تشكيل سـرماي ديگر، سوي از  .سازد قابليت توليدي فرد را در جامعه افزون مي
. شـود  مـي   عامـل مهمـي در رشـد اقتصـادي جوامـع گونـاگون قلمـداد        ،تر آن تخصيص مطلوب

عنوان اولويت اصلي به ،انساني و توانمندسازي مردم  گذاري سرمايه ،اخير ةده چند دربراين،   علاوه
، توجه بـه  1مديريت دولتي نوينامروزه ويژگي اصلي ). 40: 1384نادري، ( ندا ي شدهگيرتوسعه پي
ويـژه  هاي كاركنان، ارزش سرماية انساني و نوآوري و ابتكارهاي كاركنان، به ها و توانمندي قابليت

 ،تغييـرات مهـم ايـن دوره    دليـل بـه  ).95: 1389شيرواني و شفيعيه، (هاي دولتي است  در سازمان
هـاي   هاي نامشـهود ماننـد سـرمايه    يييافتن دارامحور و اولويت شامل ورود به عصر اقتصاد دانش

انسـاني   ة، سـرماي )2001، اسـترا  زيـج ميركويسـترا و   ؛2005سـراجي،   رسـتمي و انـواري  ( فكري
پايگاه ، )1392؛ احمديان و قرباني، 2002، ، سريا و ساروانانسارمان ؛ سي2009خاوندكار و متقي، (

ضـرورت توجـه بـه    ، )1389فيعيه، شـيرواني و ش ـ (ها و سرماية اطلاعاتي و سرماية سازماني  داده
تنهـا بـه    نـه  ،هـاي انسـاني   سرمايه براين، توجه بهعلاوه. دوچندان شده است ي،هاي انسان سرمايه

 .مهمـي نيـز دارد   و اجتماعي بلكه پيامدهاي سازماني ،دشو آن معطوف مي ةعامل انساني و توسع
عملكـرد  ( امـور اقتصـاد و دارايـي   در وزارت ) 1392( ديان و قربـاني احم  پژوهش ،دعامشاهد اين 
) 1393(آبادي و صـادقي   شاه ،)موفقيت شغلي(در بانك ملت ) 1392(كريمي و فرجيان  ،)سازماني

اهتمام به توسعة . است... و) نوآوري(در كشورهاي منتخب عضو سازمان توسعة همكاري اسلامي 
تأكيد كرده ) 1392(لل متحد هاي ملي نيست؛ بلكه چنانكه سازمان م عامل انساني، محدود به مرز
عنـوان  المللي است و دستيابي به پيشرفت هرچه بيشـتر انسـان، بـه    است، اين مسئله، چالشي بين

در  ايـران . بينانه در سطح ملي و جهـاني اسـت   يك حقيقت، نيازمند سياستگذاري آگاهانه و روشن
ن اي ـمرا در  100 ةتب ـر ،دولت الكترونيـك  ةدر حركت به سوي توسع و هاي انساني بخش سرمايه

همچنين در كشورهاي منتخب عضو سازمان . )27: 2014مركز آمار ايران، (كشورهاي جهان دارد 
، ايـران در شـاخص كلـي سـرماية انسـاني،      2011 -2009هاي  توسعة همكاري اسلامي در سال

خـش  سازمان ب 16بررسي بيش از ). 11 :1393آبادي و صادقي،  شاه(پانزدهمين كشور بوده است 
انسـاني   ةضـعيف مـديريت سـرماي    رشد ةدهند كار و امور اجتماعي نيز نشان ةاز جمله ادار ،دولتي
منـابع   درگـذاري   كي به سـرمايه اندها توجه  اساسي اين است كه بسياري از سازمان ةمسئل .است

نيازهاي  ةكنندكه تأمين -هاي انساني در بخش دولتي توجه به سرمايه كه؛ درحاليكنند انساني مي
وزارت تعـاون، كـار و رفـاه    ). 1389شيرواني و شـفيعيه،  (حياتي است بسيار  -استاساسي جامعه 
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، وزارتخانـه ايـن   ،براينعلاوهعنوان يك سازمان دولتي، از اين قاعده مستثني نيست؛  اجتماعي به
ل تعاون، كار و ك ةادار(درنظر دارد هاي خود  رسالت يكي از عنوانرا به منابع انساني كشور ةتوسع

توجـه هرچـه بيشـتر بـه توسـعة       كه اين خـود مسـتلزم   )4: 1390 رفاه اجتماعي استان اصفهان،
مسئلة شايان توجه ديگر، راهبردهاي توسعة سرماية انساني اسـت كـه   . هاي انساني است سرمايه

ني، هـاي انسـا   هاي توسـعة سـرمايه   ترين راهبرد از جمله مهم .هاست خود چالشي فراروي سازمان
هاي زيادي را به آموزش و بهسـازي نيروهـاي خـود     ها هزينه آموزش و يادگيري است و سازمان

اي  هاي سازماني، محدود به دريافت مجموعـه  با وجود اين، بسياري از آموزش. دهند اختصاص مي
شود كه در انتقال مثبت و تأثيرگـذار آن بـه محـيط كـار و      اي مي از علوم نظري و كاربردي ساده

هـاي سـازماني، محـدود بـه برگـزاري       بسـياري از آمـوزش  . اوري شغلي، تأثير معناداري نـدارد فن
شود  درنتيجه، پيامد و نتايجي كه در پايان حاصل مي. شده و مرسوم استتعريفهايي از پيش دوره

هاي يادگيري سازماني هنـوز مهـم    اگرچه برنامه). 21: 1393باقري، (روست توجهي روبه نيز با بي
منابع انساني خود اختصاص  ةو يادگيري و توسع هاي زيادي به آموزش ها هزينه تند و سازمانهس
صـورت مـنظم    هاي خود را به د و شايستگينخود بپرداز ةبايد به خودمديريتي توسع افراددهند،  مي

كلـي و هزلـت،   مـك (د ن ـد و گسـترش ده نندستيابي اثربخش عملكرد شغلي، بروزرساني ك براي
پـذير، رويكردهـاي    طلب و خودمسـئوليت  ها و ظهور كاركنان استقلال اكنون بلوغ سازمان). 2001
رفتـار را ارزش تلقـي    2و خودمديريتي 1كند؛ رويكردهايي كه خودرهبري فردي را طلب مي ةتوسع
مجموعة آنچه گفته شد، حكايت از رويكردي نوين به مفاهيمي ). 13: 1393مزاري، ابيلي و ( كنند

وزارت تعاون، كار و رفاه . هاي انساني دارد وزش و يادگيري، توسعه و درنهايت، سرمايهاز جمله آم
درصـد فـوق    40درصد نمونـه ليسـانس و    51(اجتماعي نيز كه داراي كاركنان با تحصيلات بالا 

اســت، تمايــل و تــوان بيشــتري بــه اســتفاده از ) درصــد 6/54(و متخصــص ) ليســانس و بــالاتر
كه مزاري همچنان. پذيري فردي در امر توسعه و بهسازي خود داردمسئوليتبر رويكردهاي مبتني

از جملـه   انـد،  بـر آن تأكيـد داشـته   ) 1392(و ابيلـي و مـزاري   ) 1393(، مزاري و مزاري )2014(
تـرين   از مهـم  .اسـت  3اي هـاي انسـاني، رويكـرد خودتوسـعه     رويكردهاي نـوين توسـعة سـرمايه   

. )53: 1393ابيلي و مزاري، (رد، خودرهبري و خودمديريتي است اي اين رويك هاي توسعه مكانيسم
انـد، در توسـعة    بر آن تأكيـد كـرده  ) 1392(و مزاري ) 1393(كه ابيلي و مزاري  رو، همچنان از اين

تـوان از سـازوكارها و رفتارهـايي از     مـي  ها هاي انساني سازمان افراد و طبعاً ارتقاي سطح سرمايه
هاي كنـوني و   ريتي بهره گرفت كه مناسبت بالايي با وضعيت سازمانجمله خودرهبري و خودمدي
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ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   96   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو
شد، پژوهش حاضر با هـدف   گفته آنچه بنابر. دارد آنها پذير طلب و خودمسئوليت كاركنان استقلال

هاي انساني وزارت تعاون، كار و رفـاه اجتمـاعي    ر سرمايهبتبيين نقش خودرهبري و خودمديريتي 
هدف، ضروري است به ايـن سـؤال پاسـخ داده شـود كـه آيـا        اين براي تحقق .انجام شده است

  .هاي انساني آنان تأثيرگذار بوده است خودرهبري و خودمديريتي كاركنان بر سرمايه

  پيشينة نظري
  هاي انساني سرمايه
پيگيري  2توسط بكر 1964مطرح و در سال  1شولتز ةوسيلبه 1960 سال در سرماية انسانيتئوري 

كنـد كـه    هاي فردي، ذاتي يا اكتسابي اشاره مي به دارايي سرماية انساني) 1964(از نظر بكر . شد
بحث  سرماية انسانيتئوري  ).1383نادري، (شود  هاي فرد ايجاد مي ها و توانايي با افزايش مهارت

در آموزش، تعلـيم و   خواهند بيشتر زمان، تلاش و پولشان را كند كه افراد با توجه به اينكه ميمي
مزايـا يـا    ،يعني كاركنان ؛زنندهاي عقلاني مي، دست به انتخابيا خير گذاري كنندتجربه سرمايه

چنـين   ةهـاي بـالقو  هـا و پـاداش  هـا شـامل هزينـه   گـذاري ا يـا سـرمايه  ه ـهاي اين تصميم زيان
سـرماية  گـذاري بيشـتر در   اسـاس، افـراد بـا سـرمايه    بـرهمين . سـنجند هايي را ميگذاري سرمايه
وري را در كار افـزايش دهنـد و   را توسعه دهند، بهرهخود اي توانند تخصص حرفهشان مي انساني
 ،هاي انساني سرمايه). 1999وين، ليدن، كرامر و گراف، (كنند  دريافتها را از سازمان يهايپاداش
 سـرماية انسـاني،   ).1 جـدول (ست ه اشدتأكيد متنوعي بررسي با ابعاد قابل ،هاي مختلفي در مدل

اي و شغلي كاركنان و افـراد يـك سـازمان را شـامل      هاي حرفه دانش، خلاقيت، تجارب و مهارت
 ،اي اشاره دارد كه توسط كاركنان و به ارزش افزوده) 532: 2007سوفيون،  و تايلز، پيك(شود  مي

به  سرمايه،اين . كند د ايجاد ميبراي سازمان درآم ،كالا و خدمات ةدر فرايند تبديل دانش و تجرب
هـاي توليـدي    ها و قابليـت  همچنين به صلاحيت. پردازد مي هاي فردي ها و توانايي ت انسانكيفي

 ).39: 1386عمـادزاده،  (گذاري در آمـوزش آنهاسـت، اشـاره دارد     افراد كه عمدتاً ناشي از سرمايه
گـذاري در زمينـة نيـروي انسـاني، بـه       مضمون اصلي سرماية انساني اين نكته است كه سـرمايه 

شود و ايـن افـزايش بـه دريـافتي اشـخاص       وري افراد منجر مي هاي مولد و بهره افزايش ظرفيت
اين سرمايه بيانگر دانش ضمني ذهن، ) 2004(به عقيدة چن، زو و زي ). 1383نادري، (افزايد  مي

گريگـور، توييـد و پـيچ     مـك . نوآوري و بازآفريني يك سازمان است ركنان و منبع اساسيافكار كا
ها هاي افراد در سازمان را اندازه و كيفيت بازار كار و نيز مجموع شايستگي سرماية انساني) 2004(

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Schultz 
2. Becker 
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هـاي كاركنـان   دانش، مهـارت و توانـايي   يآفرين به قابليت ارزش سرماية انساني،. كنندتعريف مي
  .)2007كانگ، موريس و اسنل، (شود  مي لاقاط

  هاي انساني  ها و ابعاد سرمايهمؤلفه. 1جدول
لفهؤم

  
  

  محققان

لات
صي

تح
 و 
ش

موز
آ

  

ابق
س

 ة
ربه

تج
 و 
ت
دم
خ

ش
دان

رت  
مها

ص  
خص

ت
  

ري
وآو

و ن
ت 

لاقي
خ

  

ات
لاع

اط
  

تي
ناخ

اش
 فر

رت
مها

  

رت
مها

 
 و 
في

عاط
ي 

ها
عي

تما
اج

  

          *  *      )1999(لپاك و اسنل 
  *  *    *  **      *  ) 2001(بريكويتز 

          *  *        )2001(روسن 
          *  **      )2002(ماركوسن و رودرفورد 

            *  *      )2004(اسكاگز و يوندت 
    *      *  *  *      )2007(سليم و آشور 

            *  *      )2007(ايسواتي و انشوري 
            *    *  *  )2007(سويتزر و هونگ 

            *  *      )2008(هسو 
            *  *      )2008(هسو و فانگ 

  *  *  *  *  *  *  *  *  *  )2011(نادري 
  65: 1392هوشيار،  :منبع

  

هاي انساني وجود دارد كه هريك با تأكيد  رويكردهاي متعددي در بررسي و سنجش سرمايه       
توان شاخص سرماية انساني  از جملة اين رويكردها مي. پردازند بر ابعاد خاصي به اين امر مي

، مشاورة منابع انساني، نمايش و نظارت بر سرماية 2، مدل عملكرد سازماني مركر1واتسون ويت
گيري مديريت سرماية انساني باسي و  و رويكرد اندازه 4، مدل سيرس روبوك3انساني اندرو و مايو

  ).1389شيرواني و شفيعيه، (را نام برد  5مورر مك
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Watson wyatt 
2  . Mercer 
3. Andrew Mayo 
4. Sears Roebuck 
5. Bassi & McMurrer 
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  خودرهبري و خودمديريتي
تأثير كاملاً بيروني تا تأثير كاملاً دروني را ارائـه   ةپيوستار خودتأثيري در گستر )2001(نك و مانز 

محبوبيـت زيـادي يافتـه و بـراي      تازگيبه ،1تئوري خودتأثيري. ده استمآ 1اند كه در شكل  داده
، بـه  2000 هاگتون و همكـاران، (دارد  بسياريهاي  هاي مدرن امروزي پتانسيل كاربرد در سازمان

  ).1393مزاري و خباره، نقل از 
  

  

  پيوستار فرايند خودتأثيري . 1 شكل
  109: 1393، به نقل از ابيلي و مزاري، 2001نيك و مانز،  :منبع

  
كه بـه فـرد    شده استهاي طراحي راهبرداي از  در اين پيوستار، خودمديريتي، شامل مجموعه

هـا و انحرافـات از يـك اسـتاندارد      كند رفتارهاي خود را بـا توجـه بـه كـاهش تفـاوت      كمك مي
هاي خودمديريتي، روشي براي ارزيـابي اسـتانداردهاي    در راهبرد. خارجي مديريت كند ةشد تنظيم
بـر ايـن    خود بـا تمركـز   بر كه خودمديريتي، فرايند تأثير بنابراين، درحالي ست؛ا دهشتعريف ن آنها
عبارتي، اينكه خود و به فرايند تأثير بر ةفلسف ،بايد كاهش يابد »چگونه«كه انحرافات  است لهئمس
عبـارت ديگـر،   بـه  ).2001 نك و مـانز، (كند  بايد انجام شود را فراهم نمي »چرا«و  »چه چيزي«

 هـاگتون و همكـاران،  (شـود   خودمديريتي نشان داده نمـي  ةوسيلبه ،مقصود و اهميت استانداردها
با اين تفـاوت كـه خودمـديريتي     ؛است 2دهي خودنظم ةيافت م خودمديريتي، توسعهسمكاني). 2000

 ـ   افراد مي ،است كه از طريق آن هايي را معرفي كرده مكانيسم ق انطب ـامعيارهـا   اتواننـد خـود را ب
خودمـديريتي نيـز عنـوان     ةوسيلكند كه به پيشنهاد مي رفتاري را راهبردخودرهبري، نوعي . ندده

گري  خودارزيابي، خودهدفگذاري، خودراهنمايي، خودمشاهده :ند ازاها عبارت راهبرداين . شده است
از جمله تمركز بر پـاداش طبيعـي و    ،شناختي ديگر روان راهبردبراين، دو علاوه. گوييوو خودگفت

  ). 119 :1393اري، ابيلي و مز(كند  را معرفي مي) رد موفقتجسم عملك(الگوهاي فكري سازنده 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Self-influence 
2. Self-regulation 

 تأثير كاملاً دروني خودرهبري خودمديريتي دهي خودنظم تأثير كاملاً بيروني
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  پيشينة تجربي
اي،  هاي انساني از جمله خودتوسعه يهتوسعة سرمارويكردهاي نوين  دربارةشده  هاي انجام پژوهش

هـا   ا و با بلوغ سازمانبه آنهتازگي  و به خودرهبري و خودراهبري يادگيري محدودندخودمديريتي، 
بـا   آنهـا  تناسب بالاي ،اين رويكردهاضرورت توجه به  ترين مهم .است شدهتوجه  و كاركنان آنها

، پوركريمي، مـزاري،  )2013(مزاري . هاي امروزي و كاركنان آنهاست عصر جديد، سازمانالزامات 
، مـزاري،  )1393(، مزاري و ابيلي )1393(، مزاري، ابيلي و شكوري بختيار )1393(خباره و فرزانه 

، ابيلــي و )1393(، مــزاري و خبـاره  )1393(، مـزاري  )2014(واعظــي و شـكوري بختيــار  ابيلـي،  
) 1393(و ابيلي، پوركريمي، مزاري، خباره و همكاران ) 1393(، مزاري و مزاري )2014(همكاران 
اي، خـودرهبري و عملكـرد    هاي خود به تبيين رابطة مثبت و معناداري بين خودتوسعه در پژوهش

هاي توسعه و بالندگي منـابع انسـاني    عنوان مكانيسم خودرهبري و خودمديريتي بهافراد و معرفي 
هاي انساني را بر گرايش به نوآوري سـازماني، بررسـي و برنامـة     همچنين نقش سرمايه. پرداختند

عنـوان  ) 2003(كـاريلو  . ي معرفي كردندا و در خدمت خودتوسعه توسعة فردي را ابزاري راهبردي
سـوي اسـتفاده و تسـهيل فراينـد     هـاي انسـاني بـه    يهتوسـعة سـرما  اي در  اينـده تغيير فز كندمي

وجـود آمـده   هاي كاري طبيعي بـه  در محيط -كه خودرهبري جزء اصلي آن است -اي خودتوسعه
هاي خودرهبري، پيامدهاي شغلي خود  مهارتبا افزايش  افراد) 1996(نك و مانز  به عقيدة .است

به اين نتيجه رسيدند كـه خـودرهبري بـا    ) 1998(يا، اندرسون و مانز پراس. ندده مي افزايشرا نيز 
 ـ ،گري خودكارآمدي ميانجي . آنـان تأثيرگـذار اسـت    ةبر نتايج عملكرد افراد از جمله اعمال خلاقان

 ـ   هـاي  راهبـرد نـد  كردنيز عنـوان  ) 2003(هاگتون، نك و مانز  هـاي   راهبـرد  ةخـودرهبري از جمل
به طراحي مـدلي  ) 2008(بريج استوك . دنبال داردكرد بالايي را بهعمل ،)خودمديريتي(رفتارمحور 

ر مديريت مسير شغلي و افـزايش تـوان كـاري افـراد     دبر اهميت خودرهبري  ،پرداخت كه در آن
براسـاس رفتارهـا و سـازوكارهاي خـودرهبري      ،ديگر، توان كاري فرد عبارتبه. تأكيد شده است

فـر   و اكبري، حسـيني، حجـازي و رضـوان   ) 1388(مرادي  سيدجوادين، حيدري و. يابد سعه ميتو
با . هاي مهم در توسعه و توانمندسازي منابع انساني ذكر كردند بعد فردي را يكي از جنبه) 1393(

توجه به پيشينة نظري و تجربي ذكرشده، آنچه روشن است، وجود رويكردي سنتي در برخورد بـا  
ن است كه در آن، سازمان مسئول اتخاذ راهبردهـايي  هاي انساني و سازوكارهاي توسعة آ سرمايه

طوركـه   اندكي دارنـد، امـا همـان     هاي انساني خود است و افراد مسئوليت در زمينة توسعة سرمايه
و ابيلـي و همكـاران   ) 2014(، مزاري و همكاران )2013(هايي از جمله نك و مانز  معدود پژوهش

ويـژه توسـعة    ري سازماني حوزة منابع انساني و بـه اند، ضروري است كه معما تأكيد كرده) 1393(
حركت كند كـه  ) كارمندمحور(سمت رويكردي فردمحور محور به از رويكرد سازمان منابع انساني،



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   100   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو
هاي انسـاني مـورد توجـه     يهتوسعة سرما دربارةشده هاي انجام يك از پژوهشاين شكاف در هيچ

خـود هسـتند و معمـاري    بهپذير، خوداتكا و قائم خودمسئوليت ،امروزه افراد و كاركنان. نبوده است
خودرهبري و خودمـديريتي رفتـار يـك ارزش     ،كنند كه در آن سازماني و رويكردي را مطالبه مي

شان اعتماد و احترام بيشتري گذاشته شود و خـود، مسـئوليت   ياهو تصميم آنها برتر تلقي شود، به
پژوهش حاضر براي بررسـي و تبيـين    .خود را برعهده بگيرند اي انتخاب و اجراي اقدامات توسعه

  .اين رويكرد انجام شده است

  مدل مفهومي پژوهش
هاي انساني پرداخته شـده   سرمايه بربه تبيين نقش خودرهبري و خودمديريتي  ،در پژوهش حاضر

ده ش ـ هاي آماري تفكيك ترسيم و براساس آن، مدل 2چارچوب پژوهش به شكل  ،رو از اين. است
  :هاي زير بررسي شد در قالب فرضيه

  

  
  چارچوب مفهومي پژوهش. 2 شكل

 
 

  .هاي انساني آنان را دارد بيني سرمايه قابليت پيش ،خودمديريتي كاركنان: اول ةفرضي
  .تأثيرگذار است آنان  هاي انساني بر سرمايه ،خودمديريتي كاركنان: دوم ةفرضي
  .هاي انساني آنان را دارد بيني سرمايه قابليت پيش ،خودرهبري كاركنان: سوم ةفرضي
  .هاي انساني آنان تأثيرگذار است بر سرمايه ،خودرهبري كاركنان: چهارم ةفرضي

  
  
  

تجسم عملكرد 
  موفق

  تمركز بر پاداش خودرهبري
  طبيعي

  دانش

  مهارت

  تخصص

هاي  مهارت
  فراشناختي

هاي  شايستگي
 ارتباطي -عاطفي

هاي  سرمايه
 انساني

  گري خودمشاهده

  خودهدفگذاري

  وگويي خودگفت

  خودراهنمايي

  خودارزيابي

  هاي رفتارمحور راهبرد
 خودمديريتي
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  شناسي پژوهشروش
يـابي معـادلات سـاختاري     همبستگي و روش تحليل، از نوع مدل -روش پژوهش حاضر توصيفي

 .اسـت ن ستادي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي نفر از كاركنا 1500 آماري شامل ةجامع .است
از  ،گيري تصـادفي سـاده و بـراي تعيـين حجـم نمونـه       از روش نمونه ،آماري ةبراي انتخاب نمون

 شـامل نفر  306اساس، حجم نمونه براين. استفاده شد 05/0گيري كوكران با خطاي  فرمول نمونه
و كارمنـدان  ) درصـد  6/54(، كارشناسـان  )درصد 8/11(، كارشناسان مسئول )درصد 9/5(مديران 

  .صورت گرفتها از طريق دو پرسشنامه به شرح زير  آوري داده و جمع شدمحاسبه  )درصد 3/18(
خـودرهبري و خودمـديريتي ابيلـي و     پرسشـنامة : خودرهبري و خودمـديريتي  پرسشنامة )الف
ضـريب آلفـاي كرونبـاخ    . ساخته شد) 2002(نگ و هاگتون  براساس نظرهاي كه) 1393(مزاري 
هاي خـودرهبري از جملـه تمركـز بـر      ضريب آلفاي مؤلفه همچنين. دست آمد به 94/0ه پرسشنام

هـاي   و مؤلفـه  91/0هـاي رفتـارمحور    راهبـرد ، 81/0، تجسم عملكرد موفق 86/0پاداش طبيعي 
شـامل   -شـود  رفتـارمحور خـودرهبري نيـز گفتـه مـي     هـاي   راهبـرد  آنهـا  كه بـه  -خودمديريتي

و ) 70/0(، خودارزشـيابي  )70/0(، خودراهنمايي )86/0(گري  ، خودمشاهده)85/0(خودهدفگذاري 
بـر تحليـل محتـوا، بـا اسـتفاده از      عـلاوه  ،بررسي روايي ابزار براي. است) 90/0(گويي وخودگفت

، χ2/df=26/1(هاي برازش  د كه بررسي شاخصعاملي تأييدي استفاده شافزار ليزرل از تحليل نرم
96/0=GFI ،045/0=RMSEA ،99/0=NFI ،99=NNFI ،99=IFI  98/0و=RFI(، ــل  تحليــ

  .توان گفت ابزار پژوهش از روايي سازه برخوردار است مي بنابراين، ؛ردكعاملي را تأييد 
نـادري   پرسشـنامة از  ،هـاي انسـاني   سنجش سرمايه براي: انساني  هاي سرمايه پرسشنامة) ب

ضريب آلفـاي   همچنين. دست آمد به 95/0ه پرسشنامضريب آلفاي كرونباخ . شداستفاده  )1390(
، )86/0(و تخصـص  ) 87/0(، مهـارت  )83/0(هـاي دانـش    شـامل مؤلفـه   ،هـاي شـناختي   مهارت
بررسـي  . دست آمـد  به) 82/0(ارتباطي  -هاي عاطفي و شايستگي) 92/0(هاي فراشناختي  مهارت

، χ2/df ،92/0 = GFI ،067/0=RMSEA  ،96/0 = NFI  = 33/2(هــاي بــرازش   شــاخص
97/0=NNFI ،98/0=IFI  96/0و=RFI(، توان گفت اين  مي براين،ابن ؛ردكعاملي را تأييد تحليل

  .ه نيز از روايي سازه برخوردار استپرسشنام

  پژوهش هاي يافته
بيان  -هاي انساني خودمديريتي بر سرمايهنقش خودرهبري و  -ها با تمركز بر هدف پژوهش يافته

استفاده  3اي با ارزش  نمونه از آزمون تي تك ،بررسي وضعيت متغيرهاي پژوهش براي .شده است
 بـراي ) هـا  درصـد نمـره   50(ميانه  عنوان به 3، عدد است 5تا  1از آنجاكه نمرات حاصل بين . شد



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   102   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو
و سـطح   070/14درهبري بـا مقـدار تـي    نتايج نشان داد خـو . كار رفتبهتعيين وضعيت متغيرها 

هـاي    و سـرمايه  000/0و سـطح معنـاداري    106/15، خودمديريتي با مقدار تـي  000/0معناداري 
. انـد طور معناداري بالاتر از حـد متوسـط   به 000/0و سطح معناداري  839/17انساني با مقدار تي 

از آزمون همبستگي پيرسـون و   ،)1 ةفرضي(هاي انساني  خودرهبري و سرمايه ةبررسي رابط براي
با  48/0خودمديريتي با ضريب همبستگي  ،نتايجمطابق . گام استفاده شدبهرگرسيون گام همچنين
از ميـان   همچنـين . دارد 01/0مثبـت و معنـاداري در سـطح آلفـاي      ةهاي انسـاني رابط ـ  سرمايه
  .ردهاي انساني دا مايهبيشترين ارتباط را با سر) 58/0(هاي خودمديريتي، خودهدفگذاري  مؤلفه

گـري و   گذاري، خودمشاهدههاي خودرهبري، خودهدف از ميان مؤلفهنتايج رگرسيون نشان داد 
تـوان   مي R2با توجه به مقدار  .همبستگي چندگانة معنادار دارند هاي انساني خودارزيابي با سرمايه
  .دنكن بيني مي هاي انساني را پيش درصد از سرمايه 38 ،گفت اين سه مؤلفه

 هاي انساني ضرايب همبستگي خودمديريتي و سرمايه .2 جدول

  خود  متغيرها
  مديريتي

 خود
  هدفگذاري

  خود
 گريمشاهده

  خود
  راهنمايي

  خود
  ارزشيابي

  خود
  گوييو گفت

  25/0**  47/0**  40/0**  47/0**  58/0**  48/0**  هاي انساني سرمايه
  05/0داري سطح امعن*      01/0داري سطح امعن **

  
  

  هاي انساني گام خودمديريتي و سرمايه به نتايج رگرسيون گام. 3جدول 

  هاي آماري شاخص
  

  بين متغير پيش

همبستگي 
  )R( چندگانه

ضريب 
  )R2( تعيين

  ضرايب رگرسيون

1  2  3  

= β   34/0  58/0  يهدفگذارخود 58/0
t = 36/12    

ي،هدفگذارخود
= β   37/0  61/0  گري خودمشاهده 45/0

t = 07/8  
 β = 22/0  
t = 99/3   

ي،هدفگذارخود
 گري، خودارزيابي خودمشاهده

62/0  38/0 
 β = 37/0
t = 96/5  

 β = 19/0  
t = 49/3  

 β = 15/0  
t = 54/2  

  

  
، از روش )2 ةفرضـي (هـاي انسـاني آنـان     بررسي تأثير خودمديريتي كاركنان بر سـرمايه  براي
پـس از حـذف خطاهـاي    ). 3شـكل  (افزار ليزرل اسـتفاده شـد    و نرم معادلات ساختاريالگويابي 
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ــانس ــاخصكوواري ــي ش ــد   ، بررس ــدگي مانن ــاي برازن ، χ2/df ،96/0=GFI ،98/0=IFI=38/2ه
068/0=RMSEA ،068/0 =SRMR ،98/0 =NFI  90/0و  =AGFI   ــدل ــه م ــان داد ك  ،نش

بـر   75/0اسـاس، خودمـديريتي بـا ضـريب مسـير      بـراين . دهـا دار  بـا داده  مناسـبي برازش نسبتاً 
آزمـون   ةاز آمار ،ن متغيرهاايمبررسي معناداربودن روابط  براي. گذار استهاي انساني تأثير سرمايه

t يا همان t-value بررسـي شـده، اگـر     05/0 از آنجاكه معناداري در سـطح خطـاي  . استفاده شد
. تر محاسبه شود، رابطه معنـادار نيسـت   چككو ±1/96از  t-valueميزان مقادير حاصل با آزمون 

. معنـادار اسـت   05/0در سـطح   و 44/11 هاي انساني، ميان خودمديريتي و سرمايه tمقدار آزمون 
  .ساير ارتباطات مدل نيز معنادار بوده است

 49/0نشان داد خودرهبري با ضريب همبستگي ) 3ة فرضي( نتايج همبستگي ساده و چندگانه
از ميان  همچنين. دارد 01/0مثبت و معناداري در سطح آلفاي  ةانساني رابطهاي  با سرمايه

هاي  بيشترين ارتباط را با سرمايه ،)55/0(هاي طبيعي  هاي خودرهبري، تمركز بر پاداش مؤلفه
  .انساني داشته است

  

  
 هاي انساني يابي معادلات ساختاري خودمديريتي و سرمايه مدل .3شكل 

  
  
  

 هاي انساني بستگي خودرهبري و سرمايهضرايب هم .4 جدول

  خود  متغيرها
 رهبري

هاي  راهبرد
  رفتارمحور

تمركز بر 
 پاداش طبيعي

تجسم عملكرد 
  موفق

  45/0**  55/0**  48/0** 49/0**  هاي انساني سرمايه
 05/0معناداري سطح *      01/0داري سطح امعن** 



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   104   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو
هـاي   هاي خـودرهبري، تمركـز بـر پـاداش     نتايج همبستگي چندگانه نشان داد، از ميان مؤلفه

با توجه . هاي انساني همبستگي چندگانة معناداري دارند هاي رفتارمحور با سرمايه طبيعي و راهبرد
  .كنند بيني مي هاي انساني را پيش درصد از سرمايه 39توان گفت اين دو مؤلفه  مي R2به مقدار 
نيـز از روش الگويـابي   ) 4 ةفرضـي (هـاي انسـاني    بررسي تأثير خودرهبري بـر سـرمايه   براي

، پس از حـذف خطاهـاي كوواريـانس   ). 4شكل (افزار ليزرل استفاده شد  و نرم معادلات ساختاري
ــدگي  بررســي شــاخص ، χ2/df ،96/0=GFI ،99/0=IFI ،062/0=RMSEA=14/2(هــاي برازن

041/0 =SRMR ،98/0 =NFI  92/0و  =AGFI ( ًي بـا  مناسـب نشان داد كه مدل برازش نسبتا
 هـاي انسـاني   بـر سـرمايه   68/0اساس، خودرهبري با ضريب مسـير  براين). 4شكل (ها دارد  داده
است كه در سـطح   70/10هاي انساني،  ميان خودرهبري و سرمايه tمقدار آزمون . است گذارتأثير
  . معنادار است 05/0

  هاي انساني گرسيون گام به گام خودرهبري و سرمايهنتايج ر.  5جدول 
  هاي آماريشاخص

  

  بينمتغير پيش
همبستگي 

  )R( چندگانه
 ضريب تعيين

)R2( 
  ضرايب رگرسيون

1  2  

= β   32/0  57/0  تمركز بر پاداش طبيعي 57/0  
t = 94/11   

ــي، ــاداش طبيعـ ــر پـ ــز بـ تمركـ
= β   39/0  62/0  هاي رفتارمحور راهبرد 34/0  

t = 65/5  
 β = 33/0  
t = 51/5  

  

  

  هاي انساني يابي معادلات ساختاري خودرهبري و سرمايه مدل .4شكل 
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  گيري نتيجه
هـاي انسـاني وزارت    تبيين نقش خودرهبري و خودمـديريتي بـر سـرمايه    منظوربهپژوهش حاضر 

هـاي ابيلـي و مـزاري     هاي حاضر، بـا پـژوهش   يافته. شده استتعاون، كار و رفاه اجتماعي انجام 
، مزاري، خباره ، ابيلي، پوركريمي)2014(، مزاري، ابيلي و شكوري بختيار )2003(، كاريلو )1393(

، پرايســا، )1996(، نــك و مــانز )1393(، مــزاري و خبــاره )1392(، مــزاري )1393(ان همكــارو 
  .راستاست هم) 2003(و هاگتون، نك و مانز ) 1998(اندرسون و مانز 

هاي انساني كاركنان، بالاتر از حد متوسـط   نتايج نشان داد خودرهبري، خودمديريتي و سرمايه
هـاي   توجه مداوم به ارتقاي سـطح دانـش، تخصـص و مهـارت كاركنـان، بهبـود مهـارت       . است

هـاي   ارتباطي، تلاشـي بـراي توسـعة سـرمايه     -هاي عاطفي فراشناختي آنان و تقويت شايستگي
، نـك و مـانز   )1393(، مـزاري  )1393(طوركـه ابيلـي و مـزاري     انساني سازمان است، اما همـان 

هـاي امـروزي، در    بر آن تأكيـد دارنـد، كاركنـان سـازمان    ) 2010(، داكيوليت و پينچوك )2001(
رو، توسـعة   از اين. كنند فرايندهاي توسعه و بالندگي خود استقلال و خودگرداني بيشتري طلب مي

هاي انساني از مسير سازوكارهايي مانند خودرهبري و خودمـديريتي، مناسـبت بـالايي بـا      سرمايه
، پراسـيا و  )1996(طوركه نـك و مـانز    همان. هاي امروزي و كاركنان خودراهبر آنان دارد سازمان

، مزاري، ابيلـي و شـكوري   )2013(، مزاري )2003(، هاگتون و همكاران )1998(اندرسون و مانز 
انـد، خـودرهبري، خودمـديريتي و در     عنـوان كـرده  ) 1393(و  ابيلـي و همكـاران   ) 2014(بختيار 

شـغلي، سـازماني و مـديريتي افـراد تأثيرگـذار       اي، بر عملكرد تر رويكرد خودتوسعه سطحي كلان
 ةهاي انساني كاركنان رابط با سرمايه ،نتايج همبستگي نشان داد خودرهبري و خودمديريتي. است

هاي خودمديريتي  مؤلفه  نايماز  ،گوييوي و خودگفتهدفگذارخود همچنين. رنددامثبت و معنادار 
تصـورات  كـه  هنگـامي  گفـت توان  مي ،اساسبراين. ردهاي انساني دا بيشترين ارتباط را با سرمايه

بر هدف تبـديل شـود، بـه نتـايجي     گوهاي مثبت به يك اقدام عملي مبتنيومدي و گفتآخودكار
همراه خواهد داشت؛ كمااينكه بسياري از افـراد،  هاي انساني را به قاي سرمايهشود كه ارت منجر مي

. دهنـد  اما براي تحقق آن اقدامي هدفمنـد انجـام نمـي    ،گيرند كار مي گويي را بهوخودگفت راهبرد
ي، هدفگــذارهــاي خودمــديريتي، خود از ميــان مؤلفــهگــام نشــان داد بــهنتــايج رگرســيون گــام

هـاي خـودرهبري، تمركـز بـر پـاداش طبيعـي و        و از بـين مؤلفـه  گري و خودارزيابي  خودمشاهده
طوركه گفتـه شـد، در    همان. هاي انساني را دارند بيني سرمايه هاي رفتارمحور، قابليت پيش راهبرد

شـناختي از اهميـت    هـاي روان  هاي انساني، اقدامات عملي نسبت به راهبـرد  مسير ارتقاي سرمايه
كاركنان با خودهدفگذاري و مشاهده و ارزيـابي خـود در مسـير تحقـق ايـن      . يشتري برخوردارندب

يابي معادلات ساختاري نيز نشان  مدل. هاي انساني خود خواهند شد يهسرما اهداف، موجب توسعة



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   106   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو
اسـاس، توجـه   بـراين . گـذار اسـت   هـاي انسـاني تـأثير    بر سـرمايه  ،داد خودمديريتي و خودرهبري

توسـعة  توان راهبردهـايي نـوين در    مي را محور به خودمديريتي و خودرهبري ر و نتيجهفرايندمحو
براساس نتايج حاضر، پيشنهادهاي كاربردي زير خواهد توانست . گرفتنظر رهاي انساني د يهسرما

  .هدف، مؤثر واقع شود ةدر بهبود و ارتقاي متغيرهاي پژوهش جامع
 هرچـه ند، توجه امداوم يانساني نيازمند بهبود و ارتقاعلوم  ةبا توجه به اينكه متغيرهاي حوز •

. شـد  خواهـد   هاي رقـابتي سـازمان   به مزيت آنها بيشتر به متغيرهاي پژوهش، موجب تبديل
نـد،  گير مـي  برعهـده عبارت ديگر، منابع انساني كه مسئوليت فرايند توسعه و تعالي خود را  به

داركـردن   اسـاس، شـيب  بـراين . دشونميزمان هاي انساني سا پايدار سرمايه ةساز توسع زمينه
اي كـه ضـمن شناسـايي و     گونه به ،هاي پرسنلي منابع انساني و نظام ةمعماري سازماني حوز

تري بـراي تحقـق ايـن رفتارهـا فـراهم كنـد،        بر فرد، بستر مناسبتوجه به رفتارهاي مبتني
هـاي پيشـرو و    جارب سازمان، استفاده از تزمينهدر اين . رودشمار ميبهپيشنهادي راهبردي 

  . دارد تتوجه به الگوهاي موفق ضرور
ــا  يهنگــامآميــزي اســت و  ضــرورت هــر تــلاش موفقيــت ،مــداري هــدف • كــه كاركنــان ب

بر يك هـدف مشـخص، صـريح و    ي، به افعال و افكار فردي و سازماني مبتنيهدفگذارخود
در مسير رسيدن به . يابندميپردازند، به شكل مؤثرتري به اهداف دست  شده ميتعيين ازپيش

هـا   منظور كاهش انحراف از معيارها و شاخص گري و خودارزيابي به اين اهداف، خودمشاهده
ي و مديريت خود برمبناي هـدف، يـك مهـارت و    هدفگذاراز طرفي، . شوندميكار گرفته  به

كاركنـان   ،رو از ايـن . شـود  نائل مي آنتوانمندي است كه فرد با تكرار، تمرين و ممارست به 
ــه ــد ب ــهباي ــد كــه هــدف  گون ــرار بگيرن ــداري، خود اي درمعــرض آمــوزش ق ي، هدفگــذارم

تلقـي شـود تـا از     آنهـا  يـك رويكـرد و نـوع بـودن بـراي      ،گري و خودارزيـابي  خودمشاهده
 -كه ممكن است ناظر بر هدف خاصـي نباشـد   -اي آنان هاي جزيره ها و تلاش كاري پراكنده

خـود،  بـه ايـن راهبردهـاي متكـي     ةمجموع ـ. ن افزوده شودجلوگيري و بر اثربخشي رفتارشا
  . خودمديريتي كاركنان را محقق خواهد ساخت

كـه كاركنـان، شـغل خـود را معنـادار بيابنـد و از        شـناختي بـالاتر، درصـورتي    در سطح روان •
هاي خودرهبري از جملـه   راهبردطور ضمني از  آن احساس خوبي داشته باشند، به دادن انجام

 ،هـاي خـودرهبري   راهبردبراين، علاوه. بيشتري خواهند كرد ةپاداش طبيعي استفاد تمركز بر
عبـارت  ند كه همان الگوهاي فكري سازنده و بهنك نوعي تفكر و الگوي فكري را معرفي مي

ديگر، تجسم عملكرد موفق است كه اين تصـورات، خودانگيزشـي و خـودانگيختگي لازم را    
ضـروري  . دستيابي به هدف را در آنان تقويـت خواهـد كـرد    براي مداومت و پيگيري امور تا
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اي انتخـاب شـوند    گونـه ن بهد و شاغلاناي تعريف شو گونهمشاغل به ،ها است كه در سازمان
اي براي توسعه و تعالي خود قلمداد  فرد شغل خود را معنادار بيابد و آن را زمينه ،نهايتدركه 
چراكه  ؛ريزي باشد برنامهمسير پيشرفت شغلي بايد در سازمان مشخص و قابل همچنين. كند

هـاي خـودرهبري تمركـز بـر      راهبـرد كارگيري  خود بستري براي به ،بودن اين شرايطفراهم
پاداش طبيعي و تجسم عملكرد موفق خواهد شد و فرد خواهد توانست ضمن التذاذ از شـغل  

د و در مسـير تحقـق آن، بـه    ن ـذهـن خـود تجسـم ك    فعلي، عملكرد موفقي را در آينـده در 
  . خودمديريتي افعال و افكار خود بپردازد

ــر     • ــاظر ب ــز ن ــديريتي ني ــردخودم ــه خود  راهب ــايي از جمل ــذاره ــايي، هدفگ ي، خودراهنم
بـا ارتقـاي خودآگـاهي و بـا      ،صورت عمليـاتي  و فرد به استگري و خودارزيابي  خودمشاهده

 ؛خود را محقق خواهد سـاخت  راهبرديمدت و مقاصد  كوتاه استفاده از اين راهبردها، اهداف
  .حال و آينده است ياهناظر بر تصميم ،چراكه خودرهبري و خودمديريتي

هـاي شـناختي، فراشـناختي و     فـردي در جنبـه   ةبا تحقق توسـع  ،خودرهبري و خودمديريتي •
ه بـا  ه ـجشوند كـه فـرد، بـا تسـلط و توانمنـدي بيشـتري در موا       ارتباطي سبب مي -عاطفي
كه منابع انساني سازمان، آراسته بـه   يهنگام .هاي فردي، شغلي و سازماني رفتار كند موقعيت

 ةپايـدار و فزاينـد   ةتوسـع  ه،نتيج ـدرتوسعه و تعالي پايدار خـود و   ةچنين صفاتي باشند، زمين
شـناختي، فراشـناختي و    ةاساس، توجه به هرسه جنببراين. كرد سازمانشان را فراهم خواهند

اي ضـروري   هاي توسعه ها و فرصت ها، كارگاه آموزش در ،ارتباطي كاركنان سازمان -اطفيع
 .است

 ةتنها بـه اسـتفاد   ، نهآنها رو بود كه توجه به هايي به شرح زير روبه پژوهش حاضر با محدوديت
و  تـر هـاي اثـربخش   پـژوهش  دادنبلكه انجـام  ،كند كمك مي آن مؤثرتر از نتايج و پيشنهادهاي

  :سازدميكارآمدتري را ميسر 
فهـم بهتـر    براي. هاي اين حوزه استفاده كرده است از رويكرد كمي و آزمون ،پژوهش حاضر •

بـه نتـايج    ،اسـتفاده از رويكردهـاي كيفـي و آميختـه     ،متغيرها و چرايي و چگـونگي روابـط  
 .تري خواهد انجاميد دقيق

. ه استفاده شـده اسـت  پرسشنامقط از از ميان ابزارهاي مختلف تحقيق، ف ،در پژوهش حاضر •
آوري  جمـع  بـراي جملـه مصـاحبه    هـا از  هاي آتي، از ديگر روش پژوهش شود در توصيه مي

 .ها استفاده شود داده

 دادنانجام .پژوهش به يك سازمان پرداخته است ةهاي خدماتي دولتي، جامع از ميان سازمان •
 .تري منجر خواهد شد تايج جامعبه ن ،هاي دولتي هاي مشابه در ديگر سازمان پژوهش



ید   ــــــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   108   1395 بهار، 1 شمارة ،8دورة  ،دو
پذيري فردي، از جملـه خـودرهبري و    بر مسئوليتهاي مبتني ادبيات دربارة راهبردها و روش •

سـازي   هاي انساني بسيار اندك است و اين امر، پياده خودمديريتي، در توسعة منابع و سرمايه
حـدوديت را دوچنـدان   هاي فردي و سازماني نيـز ايـن م   تفاوت. سازد دقيق آنها را دشوار مي

  .هاي كاربردي پژوهش حاضر، با اين مشكل مواجه بوده است سازد كه پيشنهاد مي
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