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Abstract 
The purpose of this research is the effective factors on the design of the 
management dashboard framework with an emphasis on the components 
of human resources productivity. The research method is applicable in 
terms of purpose, qualitative in terms of execution method, and cross-
sectional survey in terms of nature. The statistical population of the 
research includes 15 senior managers of Mapna Company and 
knowledgeable academic staff members in the field of research; and the 
interviews continued until reaching theoretical saturation. Semi-
structured interviews were used to collect information. Delphi method 
was used to analyze the data. The findings of the research showed that 
after collecting data and conducting interviews and conducting the Delphi 
method, 15 dimensions and 53 indicators were counted in the final model 
in 4 main components. Among these, group dynamics and team spirit, 
success motivation and talent assessment and completion of talent banks 
of employees, documentation and continuity in learning, creating 
motivation and success among employees with a weighted average of 4.9 
are among the most important factors identified. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today, fierce competition has prevailed in various jobs. Senior managers and middle managers 
in organizations must make decisions faster and more accurately than before. It is obvious that 
obtaining quick and accurate knowledge is necessary for decision-making, and as a result, 
effective tools such as management dashboards are included in the information technology 
roadmap of companies. Dashboards can easily be used as a tool to help evaluate performance 
and support efficient decision-making by identifying trends, patterns and anomalies in 
information (Vagzgo et al, 2020). It collects information gathered from all departments of the 
organization, which contains various sources related to various business functions. This 
information is combined and replicated by providing a user interface in the form of graphs, 
reports, visual indicators and alerting mechanisms. (Lin et al., 2023). Management dashboards 
are a subset of business intelligence systems, actually a new software system that help 
organizations achieve goals by enriching information and analyzing them. Dashboard is a set 
of applications such as strategy map, balanced scorecard and business intelligence to manage 
the performance of organizations that provides information in a specific format to decision 
makers (Salgado et al, 2022). In this regard, the main research question is: What are the factors 
influencing the design of the management dashboard framework with an emphasis on the 
components of human resources productivity? 
 
Theoretical framework 
Definition of productivity 
In an article on the three concepts of power, production and income published in the Journal of 
Political Economy, productivity is defined as the concept of the relationship between the 
amount of product obtained in a certain period of time and the amount of factors consumed 
during the production of that product (Otoo, 2019). 
 
The role and importance of manpower productivity 
Measuring and evaluating productivity is a useful tool for analyzing changes in productivity 
over time and the causes of those changes. By measuring productivity, a producer will 
understand which sector or part is reducing or increasing productivity, and a country can thus 
compare changes in different sectors and industries. Using productivity as a standard is useful 
for calculating efficiency, and can guide efforts to allocate resources optimally. In this way, 
productivity can act as a variable in forecasting and planning. For example, it is possible to 
predict the total output in the future by planning the growth of the labor force and the 
productivity of the labor force. By comparing the productivity levels and trends with those of 
other countries, you can understand your success and plan to improve your position in the global 
market and industry. Of course, today, productivity is considered beyond a standard and as a 
culture and attitude to work and life, and according to economists and management thinkers, its 
improvement provides the main basis for economic development (Philip, 2017). 
 
Definition of organizational dashboard 
Organizational dashboards are very suitable tools for graphically displaying evaluations. 
Today, many softwares have been created to provide organizational dashboards that can 
communicate with various databases and display the results of information graphically while 
performing computational operations (Su, 2020). Dashboards help managers to identify trends, 
patterns, and visual anomalies about the business, which is important for visual information 
design. Several different goals are expected from the dashboard, which include consistency and 
stability, planning monitoring and control, and communication (Paul, 2021). 
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Akbari & Nazari (2023) investigated the design and validation of the model of the factors 
affecting the productivity of human resources with a mixed approach. The productivity of 
human resources was considered as the main theme, and the organizing themes and the basic 
themes related to the factors were also identified, and the relationships between them were 
shown. The path analysis test also confirmed the relationship between these factors. Human 
resource managers can increase the level of productivity of their human resources by identifying 
organizing themes and strengthening basic themes. 
Lin et al, (2023) conducted a research titled management dashboard and identification of key 
performance indicators in the field of human resources. It resulted to counting 40 indicators in 
4 areas of human resources of the General Department of Education, Human Resource Planning 
and Administrative Transformation (management training and development, human resource 
planning, human resource supply, and human resource research) and how to calculate them. 
 
Research methodology 
The research method is applicable in terms of purpose, qualitative in terms of execution method, 
and cross-sectional survey in terms of nature. The statistical population of the research includes 
15 senior managers of Mapna Company and knowledgeable academic staff members in the 
field of research; and the interviews continued until reaching theoretical saturation. Semi-
structured interviews were used to collect information. 
 
Research findings 
Delphi method was used to analyze the data. The findings of the research showed that after 
collecting data and conducting interviews and conducting the Delphi method, 15 dimensions 
and 53 indicators were counted in the final model in 4 main components. Among these, group 
dynamics and team spirit, success motivation and talent assessment and completion of talent 
banks of employees, documentation and continuity in learning, creating motivation and success 
among employees with a weighted average of 4.9 are among the most important factors 
identified. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of the effective factors on the design of the 
management dashboard framework with an emphasis on the components of human resources 
productivity. The results of this research are in agreement with those of Abidi et al, (2024), 
Akbari & Nazari (2023), Lin et al, (2023), Salgado et al, (2022), Noori & Motadel (2022), 
Nikkhah (2022), Abbasi (2020), Hashemi et al, (2019), Hashemi et al, (2018), Shirdel (2013), 
Wagesgo et al, (2020), Bach et al, (2019), and Monte et al, (2019). Bach et al, (2019) showed 
that there is a significant difference between managers' willingness to take risks before and after 
the implementation of the management dashboard. In other words, the challenge of information 
overload can be managed by using management dashboards. 
According to the research results, the following suggestions were made: 
Recognizing and rewarding powerful employees and thereby motivating them to improve their 
own and other employees' performance is one of the main reasons for performance appraisal. 
In job development, by removing the slowness of tasks and repetitive operations, it is tried 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 to plan their personal and 
educational development. 
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هـاي  عوامل موثر بر طراحي چارچوب داشبورد مديريت با تاكيد بـر بـر مولفـه   
 وري منابع انسانيبهره

  
   3احتشام رشيدي،  2فرشاد فائزي رازي،  1حسن برمكي

  
  ايران سمنان، اسلامي، آزاد دانشگاه سمنان، واحد رفتارسازماني، دولتي مديريت دكتري دانشجوي	-1
  ايران سمنان، اسلامي، آزاد دانشگاه سمنان، واحد صنعتي، مديريت گروه استاديار	-2
  نان، دانشگاه آزاد اسلامي، سمنان، ايران.سم واحد مديريت، گروه استاديار	-3
			  
	 13/12/1402 تاريخ دريافت:	

        30/04/1403تاريخ بازنگري: 
    19/08/1403تاريخ پذيرش: 

  
  
  
  
  

  ها:كليد واژه
  داشبورد مديريتي، 

  وري، بهره
   منابع انساني،

، نيازسنجي آموزشي
 توانمندسازي

  چكيده
هـاي بهـره وري   چارچوب داشبورد مديريت با تاكيـد بـر بـر مؤلفـه    عوامل مؤثر بر طراحي هدف اين پژوهش 

و از نظـر   كيفـي ، كـاربردي و از حيـث شـيوه اجـرا    ، پژوهش با توجه به هدف آنروش باشد. ميمنابع انساني 
و اعضـاي   مديران ارشد شـركت مپنـا  نفر از  15باشد. جامعه آماري پژوهش شامل مي ماهيت پيمايشي مقطعي

. بـراي  .هـا تـا دسـتيابي بـه اشـباع نظـري ادامـه داشـت        مصـاحبه  وباشـد  مـي  مطلع در زمينه تحقيقهيات علمي 
 روش دلفـي هـا از  ساختاريافته اسـتفاده شـد. بـراي تجزيـه و تحليـل داده      گردآوري اطلاعات از مصاحبه نيمه

هـا و انجـام روش   بهها و انجـام مصـاح  هاي پژوهش نشان داد كه پس از جمع آوري دادهيافتهاستفاده گرديد. 
شاخص احصا شده است. در اين ميان پويـايي گروهـي و    53بعد و  15مؤلفه اصلي،  4دلفي در مدل نهايي در 

هاي استعداد از كاركنان، مستندسازي و هاي توفيق طلبي و استعداد سنجي و تكميل بانكروحيه تيمي، انگيزه
از مهمتـرين عوامـل    4,9ر ميان كاركنان با ميانگين وزني استمرار در يادگيري، ايجاد انگيزش و توفيق طلبي د

  باشند.شناسايي شده مي
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 مقدمه

تـر و  هـا بايـد سـريع   امروزه رقابت شديدي در مشاغل مختلف حاكم شده است. مديران ارشد و مديران ميـاني در سـازمان  
تر از قبل تصميم بگيرند. بديهي است كه دستيابي به دانش سريع و دقيـق بـراي تصـميم گيـري ضـروري اسـت و در       دقيق

گيـرد. داشـبوردها   هـا قـرار مـي   نتيجه ابزارهاي موثري مانند داشبوردهاي مديريتي در نقشه راه فنـاوري اطلاعـات شـركت   
توانند به راحتي به عنوان ابزاري براي كمك بـه ارزيـابي عملكـرد و پشـتيباني از تصـميم گيـري كارآمـد بـا شناسـايي          مي

). اين اطلاعات جمع آوري شـده از تمـام   Vagzgo et al, 2020شوند (هاي اطلاعات استفاده روندها، الگوها و ناهنجاري
كند كه حاوي منابع مختلف مربوط به انواع وظايف تجاري اسـت. ايـن اطلاعـات بـا     هاي سازمان را جمع آوري ميبخش

ر هـاي هشـدار تركيـب و تكـرا    هـاي بصـري و مكانيسـم   هـا، شـاخص  ارائه يك رابط كاربري در قالب نمودارها، گـزارش 
هـاي هـوش تجـاري هسـتند، در واقـع يـك       اي از سيستم). داشبوردهاي مديريتي زيرمجموعهLin et al, 2023شوند. (مي

كند تا اهداف را بـا اسـتفاده از اطلاعـات غنـي كـرده و آنهـا را       ها كمك ميسيستم نرم افزاري جديد است كه به سازمان
هاي كاربردي مانند نقشه اسـتراتژي، كـارت امتيـازي متـوازن و هـوش      اي از برنامهتجزيه و تحليل كنند. داشبورد مجموعه
دهـد  ها است كه اطلاعاتي را در قالبي خاص در اختيار تصميم گيرندگان قـرار مـي  تجاري براي مديريت عملكرد سازمان

)Salgado et al, 2022.(  
شـود.  و اطلاعاتي است كه در آن توليـد مـي  ها اي از خدمات، مشتريان، پرسنل، تجهيزات، دادهسازمان اكوسيستم پيچيده

تـوان بـه   هاي مديريت مالي تمركز داشت، اما امروزه با مـديريت صـحيح مـي   در گذشته مديريت سازمان بر روي شاخص
ها) و هوش رقابتي (ارتباط دائمي با مشتريان داخلي يكپارچگي بين هوش سازماني (متخصصان)، هوش تجاري (انواع داده

كنـد تـا ديـدي از عملكـرد واقعـي در برابـر اهـداف        يافت. اين ادغام فرصتي را براي سازمان فراهم مـي  و خارجي) دست
استراتژيك و تغيير در سازمان نوآور داشته باشد. دسترسي به اطلاعات استراتژيك و به موقع براي تصميم گيري صحيح و 

هـاي مـديريتي   براي تبادل چنين اطلاعـاتي و اولويـت   ).Bach et al, 2019حياتي براي دستيابي به اين امر ضروري است (
توانند بسيار ارزش آفرين و مؤثر باشند. امروزه، بين سطوح مختلف عمليات با استفاده از ابزارهاي هوشمند، داشبوردها مي

ار را افـزايش  كنـد و اعتب ـ تـر مـي  تر و اسـتفاده از آن را آسـان  هاي فناوري مانند داشبورد، دسترسي به آن را آسانپيشرفت
وري كـارگران را  پـذير شـده اسـت كـه بهـره     دهد و ادغام تمام اطلاعات داخلي و محيطي در يك صفحه واحد امكانمي

كنـد. و سـهل انگـاري و خطـا در     كند و فرآيندهاي گـردش كـار را سـاده مـي    گيري را تسريع ميبخشد، تصميمبهبود مي
  دهد.عملكرد مديريتي و كاركنان را كاهش مي

هم است كه كيفيت تصميم گيري و دستيابي به يك سازمان با عملكرد بالا به كيفيت اطلاعات ارائه شده توسط داشبورد م
بستگي دارد. متاسفانه تحقيقات كمي در اين زمينه و در داشبوردهاي توليدي انجام شـده اسـت. قالـب ارائـه اطلاعـات بـا       

وردها بسيار كم ذكر شده است. معمـاري فنـي داشـبورد در واقـع     هاي بصري مخالف است و در معماري فني داشبتكنيك
اي از الزامات عملكردي سيسـتم اسـت تـا بتـوان بـا پيـاده سـازي        يك ساختار كلي براي پياده سازي آن بر اساس مجموعه

مـاري فنـي تمـام    توان انتظار داشت كه انطباق بـا مع اپليكيشن ها و داشبوردها كيفيت آن را توليد و بهينه و تسريع كرد. مي
الزامات فني و عملياتي را پوشش دهد. داشبورد در بخش سلامت داراي دو نقش اصلي است كه شامل نظارت و ارزيـابي  

هـاي مختلـف   باشد. به همين دليل توسعه داشبورد نظـارت بـراي بخـش   عملكرد سازمان و همچنين در فرآيند مديريتي مي
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در اين راستا سؤال اصـلي پـژوهش ايـن اسـت      باشد.يك چارچوب علمي مي سازمان در نظر گرفته شده است كه نيازمند
  باشد؟هاي بهره وري منابع انساني چه ميكه: عوامل مؤثر بر طراحي چارچوب داشبورد مديريتي با تاكيد بر مؤلفه

  
  ادبيات نظري

  تعريف بهره وري
رسيدن به اين هدف، راهي جـز توسـل بـه نـوعي ديـدگاه      يكي از اهداف هر سازمان، دست يابي به بهره وري است. براي 

هايي بـا حـداقل امكانـات از يـك سـو و      هاي چشمگير دهه اخير سازمانسيستمي، بومي و كاربردي وجود ندارد. موفقيت
هاي مادي از سوي ديگر بيانگر نقـش قابـل توجـه عوامـل غيـر مـادي و معنـوي در        هايي با بهترين تواناييشكست سازمان

وري موضوعي بوده كه از ابتـداي تـاريخ بشـر و در كليـه نظامهـاي      بهبود بهره ).Scholtz, 2020ت آنها بوده است (موفقي
وري بطـور سيسـتماتيك و در چـارچوب    اقتصادي و سياسي مطرح بوده است اما تحقيـق دربـاره چگـونگي افـزايش بهـره     

دي مورد توجه انديشمندان قـرار گرفتـه اسـت. واژه    سال پيش به اين طرف به طور ج 230مباحث علمي تحليلي از حدود 
(حكومت طبيعت) به كار برده  وري براي نخستين بار به وسيله فرانسوا كنه رياضيدان و اقتصاددان مكتب فيزيوكراسيبهره

 1950وري را دانـش و فـن توليـد تعريـف كـرد. در سـال       ، بهـره »ليتـره «فرانسوي ديگري به نـام   1883شده است. در سال 
وري حاصـل كسـري اسـت كـه از     سازمان همكاري اقتصادي اروپا به طور رسمي بهره وري را چنين تعريـف كـرد: بهـره   
 ).Rafiee & Zibaei, 2019آيـد ( تقسيم مقدار يا ارزش محصول بر مقـدار يـا ارزش يكـي از عوامـل توليـد بدسـت مـي       

ها امكانات و عوامل موجود به دست آورد. اين كوششهاي بشر همواره بر آن بوده تا حداكثر نتيجه را با كمترين كوشش
توان دست يابي به بهره وري بـالاتر ناميـد. بهـره وري، مفهـومي اسـت كـه بـه عنـوان يـك ويژگـي بسـيار مهـم بـه              را مي
توان آن را هدف نهـايي هـر سيسـتمي بـه حسـاب      اي است كه ميشود و اهميت آن تا اندازههاي باز نسبت داده ميسيستم
براي بهره وري تعاريف متعددي ارائه شده است، بعضي از آنها بسيار توصيفي هستند مانند اينكـه   ).Rezaei, 2019( آورد

بهره وري استفاده بهينه از منابع انساني و مادي سازمان است كه بر اساس اين تعريف، اندازه گيري بهره وري يـك مسـاله   
اي سه مفهوم قدرت، توليد و درآمد كه در مجله اقتصـاد سياسـي بـه چـاپ     گردد. در مقالهبسيار پيچيده و غامض تلقي مي

آيد و مقدار عوامل مصرف شـده در  رسيد، بهره وري به مفهوم رابطه ميان مقدار محصولي كه در مدت معيني به دست مي
  .)Otoo, 2019( جريان توليد آن محصول تعريف نمود

  
  نقش و اهميت بهره وري نيروي انساني

يري و بررسي بهره وري ابزاري سودمند براي تحليل تغييرات عملكرد بهره وري در طي زمان و علل آن تغييـرات  اندازه گ
باشد. يك توليد كننده با اندازه گيري بهره وري خواهد فهميد كه بهره وري كدام بخش يا قسمت كاهنده يـا افزاينـده   مي
بخشها و صنايع مختلف را با هم مقايسه كند. استفاده از بهره وري تواند تغييرات در باشد، و يك كشور بدين وسيله ميمي

تواند تلاشهاي تخصيص بهينه و مطلوب منابع را هدايت كند. براي محاسبه كارآيي مفيد بوده و مي بعنوان يك استاندارد،
توان كل ستاده در آينـده  ميتواند بعنوان يك متغير در پيش بيني و برنامه ريزي عمل كند. مثلاً بدين ترتيب بهره وري مي

تـوان بـا مقايسـه سـطوح و رونـد بهـره وري بـا        را با طراحي رشد نيروي كار و بهره وري نيروي كار پيش بينـي كـرد. مـي   
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كشورهاي ديگر، موفقيت خود را دريافت و براي بهبود موقعيت در بازار جهاني و صنعت برنامه ريزي كرد. البتـه امـروزه   
باشـد و بـه اعتقـاد اقتصـاددانان و     معيار و بعنوان يك فرهنگ و نگرش به كار و زندگي مطرح مـي  بهره روي فراتر از يك

  ).Philip, 2017كند (انديشمندان مديريت، بهبود آن زمينه اصلي توسعه اقتصادي را فراهم مي
وري تأكيـد داشـت، حـال ايـن     چنانكه بيان شد مفهوم اقتصادي و اجتماعي بر تقسيم منصفانه دستاوردهاي حاصل از بهره 

گيرد. عموماً يكي از اهـداف  دستاوردها و اهميت آنها و چگونگي بهره مندي عوامل مختلف از آنها مورد بررسي قرار مي
شركتها سودآوري است كه تا حد زيادي به بهره روري آن نظام توليد مربوط اسـت و در واقـع بهـره وري سـازمان اولـين      

باشد. اگر يك مؤسسه از ديگري بهره ورتر باشد ان است و بيانگر توانايي ادامه حيات آن ميشاخص ميزان سوددهي سازم
تري از ديگر شركتها تواند محصول بيشتري توليد كند و به قيمت پايينتري ميتواند به اين معني باشد كه با هزينه پايينمي

شود كه امكان بيشتري براي سرمايه گـذاري در  باعث مي ارائه نمايد. در نتيجه سودآوري بيشتري خواهد داشت و اين امر
  ).Nayadamma, 2023هاي ديگر داشته باشد (حوزه

  
  تعريف داشبورد سازماني

باشد كه به همراه اجزا يك راه حل مي داشبوردو كار ابزاري به نام يكي از ابزارهاي مورد استفاده در هوشمندي كسب 
نمايـد. داشـبورد   گيري و مديريت عملكـرد را بـراي سـازمان پشـتيباني مـي     وكار، يك حلقه كامل اندازههوشمندي كسب

بـه نمـايش در   	هـاي عملكـردي را بـه صـورت در لحظـه و سلسـله مراتبـي        باشد كه وضعيت شاخصابزاري گرافيكي مي
لازم است كه سريعاً تصميمي را گرفتـه و آن را عمليـاتي نماينـد     راد تصميم گير در بعضي موارد مديران و يا اف	آورد. مي

داشـبوردهاي سـازماني ابزارهـاي     .كه براي اين كار بايد اطلاعات به صورت ملموس وگرافيكي در اختيار آنان قرار گيرد
زارهـاي زيـادي بـراي ارائـه داشـبوردهاي سـازماني بـه        افها هستند. امروزه نرمبسيار مناسبي براي نمايش گرافيكي ارزيابي

هـاي اطلاعـاتي ارتبـاط برقـرار كـرده و ضـمن اجـراي عمليـات محاسـباتي نتـايج           توانند با انواع بانـك وجود آمده كه مي
داشــبوردها بــراي شناســايي رونــدها، الگوهــا و  ).Su, 2020( اطلاعــات را بــه صــورت گرافيكــي بــه نمــايش بگذارنــد

كنند. بصري اهميت دارد به مديران كمك مي	طراحي اطلاعات 	موضوع  وكار، كه ي بصري در مورد كسبهاناهنجاري
و 	ريـزي  برنامـه 	سـازگاري و ثبـات، نظـارت و كنتـرل     	انـد از  رود كه عبارتچندين هدف مختلف از داشبورد انتظار مي

هـاي  گـذاري در توانـايي  تقويـت شـناخت و سـرمايه   گيري بـا  داشبوردها به منظور بهبود تصميم ).Paul, 2021( ارتباطات
ادراكي انسان مورد انتظار هستند. از اين رو، بـه تـازگي علاقـه بـه داشـبورد افـزايش يافتـه اسـت، كـه گسـترش و ازديـاد            

  .)Vergo, 2022دهندگان راه حل داشبورد در بازار، گواه اين مدعاست (ارائه
گيري سريع و دقيـق باشـد. در اقتصـاد    فهم و مرتبط براي تصميمور خلاصه، قابلدر استفاده از داشبورد بايد اطلاعات به ط

ها در تلاشند براي رسيدن بـه اهـداف خـود در تـدوين اسـتراتژي صـحيح،       چالشي و تجارت پرتلاطم عصر حاضر سازمان
ي بـراي مـديران، توانـايي    مداري، گوي سبقت را از ديگران بربايند و نكته مهم و حيـات هاي پرثمر و مؤثر و مشتريفعاليت
هـا بـه   گيري سريع بر مبناي اطلاعات جامع و صحيح است. براي رسيدن به چنين هـدفي، تعـداد زيـادي از سـازمان    تصميم
اند. سامانه داشبورد مديريت مفهومي جديد در مديريت اطلاعات با ارائـه  سازي سيستم داشبورد مديريت روي آوردهپياده

هاي مورد نيـاز  هاي مربوط به فرآيند مديريتي را در زمينهحياتي است كه مجموعه انبوهي از تحليلهاي ابزار ديداري داده
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گيري نيست، بلكه وظيفه دهي و گزارشگزارش دهد. كاربرد اصلي سامانه داشبورد مديريت صرفاًبه افراد مربوط ارائه مي
گيري دقيـق و واكـنش سـريع بـه     راي مديريت دانش، تصميمصلاح باصلي آن ارائه اطلاعات بهنگام شده پويا به افراد ذي

تواند در سطوح مختلف سازماني بـا  اي است كه ميگونهامروزه فناوري داشبورد سازماني به ).Lee, 2022تغييرات است (
رائـه  هـا ا اند كـه هـدف نهـايي تمـامي آن    هاي معين استقرار يابد و به اين منظورداشبوردهاي مختلف تعريف شدهدسترسي

هـاي  سريع و بهنگام اطلاعات به مديران و كاركنان سطوح مختلف سازمان براي آگاهي از شرايط متغيير و اتخـاذ تصـميم  
  ).Sattari, 2020( صحيح با توجه به آن شرايط است

  
 داشبورد مديريت منابع انساني

آوري نمـوده  هاي منابع انساني را جمعهاي سيستمدادهداشبورد منابع انساني يك ابزار هوش تجاري است، كه اطلاعات و 
گيري بهتـري را بـراي سـازمان امكـان پـذير كنـد.       كند، تا تصميمسپس اطلاعات جمع آوري شده را بررسي و تجسم مي

آورد، كه ها به ارمغان ميي معيارهاي مهم و كليدي سازمان، اين فرصت را براي تيمداشبورد منابع انساني با نمايش و ارائه
ديد عميقي نسبت به عملكرد افراد داشته باشند. داشبورد منابع انساني با اين نماي كلي، شناسايي الگوها را بهتر انجـام داده  

دارنـد،  ها، وظيفه دارند تا كاركنان را درگير نگهها و تيمسازد. اين سازمانها آسان ميو ايجاد استراتژيك را براي سازمان
ها براي انجام ايـن كـار، نيازمنـد بينشـي عميـق و جـامع، در       نسيل كاملي را عملي كنند. به همين خاطر، تيمرشد كنند و پتا

هـاي  مورد نحوه عملكرد سازمان و نيروي كار دارند. داشبورد منابع انساني براي آن كه بتواند به درستي اطلاعـات سيسـتم  
ود را به طور كامل رعايت نمايد. وظايف داشبورد منـابع انسـاني   وظيفه خ 3منابع انساني را جمع آوري و تجسم كند، بايد 

اي، نسبت به چگونگي ارتباط نقط اطلاعات خاص توانند ديد عميق و پرندهها ميها با رعايت آناي است، كه تيمبه گونه
  ).Sad, 2020( داشته باشند

 
 پيشينه پژوهش

)Abidi et al, 2024 هاي شايستگي منابع انساني در عصر تحول ديجيتال پرداختند. ارزيابي مولفهشناسايي و ) به بررسي
مؤلفه عوامل فردي، عوامل سازماني، فرهنگ  7نتايج در بخش كيفي نشان داد كه شايستگي منابع انساني ديجيتال شامل 

در بخش كمي نشان داد تغيير، نگرش ديجيتال، عوامل ارتباطي، رهبري و مديريت و عوامل فني و تخصصي است. نتايج 
ها، مؤلفه مديريت فرهنگ و تغيير در ها وجود دارد. همچنين در ميان مولفهكه، همبستگي معناداري بين تمامي مولفه

 .اولويت اول قرار گرفت. نتايج همچنين نشان داد مدل پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است

)Akbari & Nazari, 2023 وري نيروي انساني با رويكرد اعتبارسنجي مدل عوامل مؤثر بر بهرهطراحي و ) به بررسي
دهنده و مضامين وري نيروي انساني، به عنوان مضمون اصلي در نظر گرفته شد و مضامين سازمانآميخته پرداختند. بهره

نجام شده نيز روابط ميان پايه مرتبط با عوامـل نيز شناسايي شدند و روابط ميان آنها نشان داده شد. آزمون تحليل مسير ا
دهنده و تقويت مضامين پايه به افزايش توانند با شناسايي مضامين سازماناين عوامل را تأييد كرد. مديران منابع انساني مي

 .وري نيروي انساني خود بپردازندسطح بهره
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)Lin et al, 2023لكرد حوزه منـابع انسـاني انجـام    هاي كليدي عم) تحقيقي با عنوان داشبورد مديريتي و شناسايي شاخص
حوزه منابع انسانياداره كل آموزش، برنامه ريزي نيروي انساني و تحـول اداري   4شاخص در  40دادند. نتيجه حاصل احصا 

هاي منابع انسـاني) و نحـوه محاسـبه    (آموزش و توسعه مديريت، برنامه ريزي نيروي انساني، تأمين نيروي انساني و پژوهش
 آنها است.

)Salgado et al, 2022    تحقيقي با عنوان تنظيم الزامات براي داشبورد براي اطلاع رساني به تصـميم گيرنـدگان پرتغـالي (
مورد نياز براي  11ها در چهار ويژگي مجزا، اما مرتبط با يكديگر تركيب شدند و در انجام دادند. نتايج حاصل از مصاحبه

 در ليسبون عملياتي شدند.يك داشبورد براي نظارت بر ارزيابي محيطي 

)Noori & Motadel, 2022    تحقيقي با عنوان ارائه چارچوب طراحي داشبوردهاي مـديريتي، كاربردگسـترش كـاركرد (
 11بعـد،   4هاي هوشمند كسب و كار انجام دادند. چارچوب طراحي داشبوردهاي مـديريتي، مشـتمل بـر    كيفي در سيستم

 شاخص نهايي گرديد. 102مؤلفه و 

)Nikkhah, 2022نقش ميانجي چابكي سازمان در رابطه بين برون سپاري و بهره وري سازماني در شركت  ) به بررسي
سپاري هاي پژوهش نشان داد كه نتايج تحقيق نشان داد كه چابكي سازمان، رابطه بين برونگاز شهر رشت پرداخت. يافته

و  568/0سپاري با ضريب كند. شاخص برونري ميگوري سازماني را در شركت گاز شهر رشت ميانجيو بهره
وري سازماني در شركت گاز شهر رشت با تأكيد بر نقش ميانجي چابكي سازمان درصد بر بهره 8/56اندازه ديگر بهبيانبه

  .تأثير دارد
)Abbasi, 2020 توسـط تحليـل    ) تحقيقي با عنوان بررسي تأثير استقرار داشبورد مديريتي در كسب مزيت رقابتي سـازمان

 SWOTو ماتريس پروفايل رقابتي انجام داد. مدل قبل و بعد استقرار داشبورد مديريتي از طريق تكنيك  SWOTماتريس 
گيرد و در نهايت سازمان پس از استقرار هاي عوامل مؤثر داخلي و خارجي سازمان مورد ارزيابي و تحليل قرار مياز جنبه

ت رقابتي با شناسايي عوامل حياتي موفقيت سـازماني توسـط تحليـل مـاتريس پروفايـل      داشبورد مديريتي مورد تحليل مزي
 هاي شهرداري اروميه قرار گرفت.رقابتي و مقايسه با ساير سازمان

)Vázquez-Ingelmo ET AL, 2020 داشبوردي براي پشتيباني از فرآيندهاي تصميم گيـري  ) به بررسي تحقيقي با عنوان
. 2. برنامـه ريـزي بـراي تـأمين نيـروي انسـاني،       1انجام دادند. به ترتيب معيارهاي هشت گانـه:   يريهاي يادگدر اكوسيستم

. ايمني و بهداشت نيروي انساني، 5. حقوق و پاداش نيروي انساني، 4. استخدام نيروي انساني، 3سازماندهي نيروي انساني، 
هـاي فـردي   . توانـايي 8هاي مديريتي مدير منابع انسـاني،  مهارت. 7هاي 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

 )Hashemi et al, 2019ق هـوش تجـاري   ) تحقيقي با عنوان طراحي مدلي جهت ارزيابي توسعه داشبورد سازماني با منط ـ
دهـد  خودرو (ساپكو) انجام دادند. نتايج نشان ميها موردمطالعه: شركت طراحي مهندسي و تأمين قطعات ايراندر سازمان

هاي مبتني بـر سيسـتم مـديريت كيفيـت و     ريزي استراتژيك، ارزيابي عملكرد سازماني و رويهبه وجود فرايند برنامهتوجهبا
تـر  دليـل اولويـت پـايين   افزاري در اين شركت فراهم است؛ اما بهكل، بسترهاي سيستمي و نرمافزار اوراهمچنين وجود نرم

صـورت يـك پـروژة سـازماني بـا      مباحث هوش تجاري در شركت ساپكو، فرايند توسعة داشبورد با منطق هوش تجاري به
  اولويت بالا مطرح نيست و در اين حوزه نياز به كار بيشتري دارد.
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)Bach et al, 2019        تحقيقي با عنوان طراحي داشبورد براي تسهيل تصـميم گيـري مشـترك انجـام دادنـد. نتـايج تحليـل (
دهد، بين تمايل به ريسك پذيري مـديران قبـل و بعـد از پيـاده سـازي داشـبورد       هاي گردآوري شده نشان ميآماري داده

تـوان چـالش اضـافه بـار     بوردهاي مـديريتي مـي  مديريتي تفاوت معناداري وجود دارد. به عبارت ديگر با به كارگيري داش
  اطلاعاتي را مديريت نمود.

)Monte et al, 2019   تحقيقي با عنوان طراحي مدل داشـبورد ديجيتـال (HRIS     بـا اسـتفاده از رويكـردCBHRM   انجـام
شايسـتگي بـه   يكي از الگوهاي در حال توسعه مديريت منابع انساني در اندونزي است. در اين رويكرد،  CBHRMدادند. 

تـر  شود. براي اينكه نتـايج بهينـه  هايي كه دارد ارزيابي ميشود. هر كارمند بر اساس شايستگييك كلمه كليدي تبديل مي
كننـد اسـتفاده   هايي كه نويسندگان پيشنهاد ميباشند، به يك مدل ارائه گزارش/خروجي خوب نياز است. يكي از راه حل

مدل داشبورد با استفاده از چارچوبي ساخته شده است كه با چرخه عمر مدل سـازگار   از مدل داشبورد ديجيتال است. اين
  شده است.

  
 روش پژوهش

ها اكتشافي (عليّ) و از نظر ماهيت پيمايشي مقطعي است. در پژوهش حاضـر  اين مقاله از نظر هدف كاربردي، از نظر داده
هاي اجراي پـژوهش حاضـر را بـا توجـه بـه اجـراي گـام كيفـي         گامپژوهشگر از روش تحقيق كيفي استفاده نموده است. 

ها به مطالعه پيشينه تحقيـق پرداختـه   گيرد در مرحله اول جهت شناسايي مفاهيم، ابعاد و مؤلفهتحقيق در دو مرحله انجام مي
كيفي شامل: گـروه   اي مدل ابتدايي استخراج شد. جامعه مورد مطالعه در مرحلهشد، سپس از طريق تحليل دلفي دو مرحله

اول مديران ارشد شركت مپنا، گروه سوم: اعضاي هيات علمي مطلع در زمينه تحقيق در نظر گرفتـه شـدند كـه بـر اسـاس      
در اين  سال انتخاب شدند. 20هاي حداقل مدرك تحصيلي دكترا، داشتن تحقيقات مرتبط، حداقل سابقه مديريتي ويژگي

نقطه اشباع رسيده است كه تجزيه و تحليل مصاحبه باعـث ايجـاد كـد جديـد و      مصاحبه به 15مطالعه، مشخص شد كه در 
تـوان نتيجـه گرفـت كـه     شود. در چنين موردي، به دليل عـدم وجـود كـد جديـد، مـي     مفاهيم متن در كدهاي موجود نمي

ت، بـه ايـن   مصاحبه اطلاعات جديدي اضافه نكرده است. در مطالعه حاضر، سه مصاحبه آخر كد جديدي ايجاد نكرده اس
هـاي  ها با استفاده از مطالعه پژوهشمعني كه نقطه اشباع و كفايت نمونه گيري به دست آمده است. جهت گردآوري داده

  هاي تحقيق توسط خبرگان طراحي شد.ها و شاخصپيشين پرسشنامه دلفي جهت بررسي مؤلفه
  

 هاي پژوهشيافته

سـؤال در   3سؤال در مورد ابعاد و  15ها، سؤال در مورد شاخص 113قالب در دور اول در 	بر اساس روش دلفي	پرسشنامه
هــا در دور اول شــاخص	كليــه	خبرگــان در دور اول ارائــه شــد طبــق نتــايج	و تكميــل	مــورد بــرازش مــدل جهــت بررســي

 19ص در شـاخ  53در پرسشنامه دور دوم اصلاح گرديد. پس از يك تكرار تعـداد  	كه نتايج	و اصلاح نمايند	تغيير	بايستي
  ) در قالب يك پرسشنامه تهيه شدند.1هاي جدول (بعد جهت بررسي نهايي در دور دوم در قالب شاخص
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  هاي نهايي مؤثر بر بهره وري منابع انساني. مؤلفه1جدول 
 مؤلفه

 نيازسنجي آموزشي

 توسعه راهبردهاي انساني

 تفكر استراتژيك

 هاي سازمانيدانش و سرمايه

 ريزي آموزشيبرنامه 

 تكنولوژي

 توانمندسازي

 حسن مشاركت

 غني سازي و بهسازي شغل

 مديريت اجرايي

 انگيزش كاركنان

 شايسته سالاري

 تعهد كاركنان

 حسن روابط سازماني

 ارزيابي آموزشي

 گسترس توليد دانش

 بهبود كيفيت

 نهادينه سازي يادگيري

 ايجاد فرهنگ دانشي

 
دهنده ضرايب ها را سنجيد. بدين ترتيب جدول زير نشانتوان صحت رابطه بين سازهتوافق و ميانگين ميبه كمك ضرايب 
هسـتند   0,70باشند كه در مدل نيز نشان داده شده است. با توحه به اينكه ضرايب توافق همگي بيش از توافق و ميانگين مي

  است. %95ها در سطح اطمينان طه بين سازهباشد و نشان از صحت رابدهنده پايايي مناسب مدل مينشان
  

 ضرايب اثر	.2جدول 

 نتيجه توافق	ضريب ميانگين هاشاخص ابعاد هامؤلفه

A 
  نياز سنجي

توسعه راهبردهاي 
 آموزشي انساني

 تأييد 0,75 8,23 استعدادسنجي

 تأييد 0,78 4,3 مديريتمنابع انساني

تفكراستراتژيك در 
 آموزش كاركنان

 تأييد 0,76 4,7

 تفكر استراتژيك

 تأييد 0,79 4,6 طراحي سيستم كار

 تأييد 0,83 4,8 هاهماهنگي فعاليت

 تأييد 0,82 4,4 شناخت بازار

 تأييد 0,81 4,8مستندسازي دانش شناخت دانش و 
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 نتيجه توافق	ضريب ميانگين هاشاخص ابعاد هامؤلفه

هاي سرمايه
 سازماني

 سازماني

 تأييد 0,75 4,5 محتواي آموزش

 تأييد 0,78 4,3 تعين شكاف دانشي

B 
  راحي و برنامه ريزي

 تكنولوژي

ابزارهاي خلق و 
 تسهيم دانش

 تأييد 0,76 4,7

 تأييد 0,79 4,6 آموزش الكترونيكي

امكان جستجوي 
 اطلاعات

 تأييد 0,83 4,8

هاي به روز زيرساخت
 فناوري اطلاعات

 تأييد 0,82 4,4

 توانمندسازي

يادگيري و مديريت 
 تغيير

 تأييد 0,81 4,6

توجه به تفكر خلاق 
 و نوآور

 تأييد 0,75 4,5

 تأييد 0,78 4,8 توانايي حل مسأله

امكان پيشرفت 
 كاركنان

 تأييد 0,76 4,7

 حسن مشاركت

 تأييد 0,79 4,6 مسئوليت پذيري

پويايي گروهي و 
 روحيه تيمي

 تأييد 0,83 4,9

هاي توفيق انگيزه
 طلبي

 تأييد 0,82 4,4

غني سازي و 
 بهسازي شغل

 تأييد 0,81 4,6 چرخش شغل

هاي ايجاد شبكه
 يادگيري

 تأييد 0,75 4,8

جلسات مطالعه 
 موردي

 تأييد 0,78 4,3

 تأييد 0,75 4,5 گسترش تجربيات

 تأييد 0,78 4,3 جابجايي كاركنان

C 
  ديريت اجرايي

 انگيزش كاركنان

تغيير ارزشها و 
 باورهاي فكري

 تأييد 0,76 4,3

 تأييد 0,79 4,8هاعادلانه بودن پاداش

خودمختاري و 
 استقلال كاري

 تأييد 0,83 43

 تأييد 0,82 4,4 هويت بخشي

 تأييد 0,81 4,6تعيين معيارهاي ارتقاء شايسته سالاري
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 نتيجه توافق	ضريب ميانگين هاشاخص ابعاد هامؤلفه

استقرار نظام شايسته 
 سالاري

 تأييد 0,75 4,5

 تأييد 0,78 4,3 پيشرفتتمايل به 

 تعهد كاركنان

سنجش ادراك 
 كاركنان

 تأييد 0,76 4,2

توسعه مهارتهاي 
 رهبري

 تأييد 0,79 4,6

توسعه استانداردهاي 
 اخلاقي

 تأييد 0,83 4,8

حسن روابط 
 سازماني

دوسويه بودن 
 ارتباطات

 تأييد 0,82 4,4

 تأييد 0,81 4,2 آموزش ارتباطات

 تأييد 0,75 4,8 هاي اجتماعيمهارت

 
  ارزيابي

گسترس توليد 
 دانش

افزايش ظرفيت 
 يادگيري

 تأييد 0,75 4,5

اعمال رفتارهاي 
 هدفگذاري شده

 تأييد 0,78 4,3

 تأييد 0,76 4,7 استمرار آموزش

 بهبود كيفيت

بهبود فرآيندهاي 
 سازماني

 تأييد 0,79 4,6

 تأييد 0,83 4,8 بهبود رضايت شغلي

توسعه سلامت 
 سازماني

 تأييد 0,82 4,4

 تأييد 0,81 4,6 امنيت و احترام شغلي

 تأييد 0,75 4,2 بهبود اميد به زندگي

نهادينه سازي 
 يادگيري

ارائه بازخوردهاي 
 مناسب

 تأييد 0,78 4,3

هاي شيوه ارزشيابي
 چندگانه

 تأييد 0,76 4,7

هاي برنامهگسترش 
 آموزشي

 تأييد 0,79 4,6

اايجاد فرهنگ 
 دانشي

تبادل اطلاعات 
 عملكردي به روز

 تأييد 0,83 4,2

 تأييد 0,82 4,4 يادگيري خودمحور

 تأييد 0,81 4,6 انتقادپذيري
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 نتيجه توافق	ضريب ميانگين هاشاخص ابعاد هامؤلفه

هدايت و نظارت 
 مناسب

 تأييد 0,75 4,8

 
شناسايي شده كه بـر بهـره وري منـابع انسـاني تـأثير دارنـد و بايـد در طراحـي         هاي ها و زير مؤلفهبنابراين با توجه به مؤلفه

  گردد.داشبوردهاي مديريتي مورد توجه قرار گيرد مدل نهاييي زير ارائه مي
  

  
  . مدل عملياتي تحقيق1شكل 

  
 بحث و نتيجه گيري

اثـر  	بـي 	رسند و قـديمي كارامد به نظر نميمناسب چندان 	امروزي	و مديريت	منابع انساني	مديريت	هاياز سيستم	بسياري
عملكـرد هسـتند كـه بتوانـد     	ارزيـابي 	كه عمـلاً فاقـد سيسـتم   	ها دريافتنداز سازمان	شوند. در دهه گذشته، بسياريمي	تلقي

ــت ــااولويـ ــرفت   	هـ ــرده و پيشـ ــلام كـ ــان اعـ ــه كاركنـ ــود را بـ ــداف خـ ــه    	و اهـ ــه بـ ــا توجـ ــد. بـ ــال كنـ ــا را دنبـ آنهـ
مختلف مانند احساس، مشاهده، ادراك، تجربه، قدرت تعلـق و تفكـر   	و استفاده از ابزارهاي	شناختي	هايزمينه	گستردگي

الشــعاع از حســاس و تحــت	رفتــار و عملكــرد كاركنــان، تركيبــي	و تفســير	در ارزيــابي	در موضــوعات مختلــف، بــه ويــژه
و پـاداش  	گيرند. تشخيصار ميقر	در فواصل منظم مورد ارزيابي	عملكرد، كاركنان به طور رسمي	ارزيابي	عوامل در	اين

ــوي  ــان ق ــه كاركن ــه	دادن ب ــاد	و در نتيج ــزه	ايج ــراي 	انگي ــا ب ــاير  	در آنه ــود و س ــرد خ ــود عملك ــان يكــي 	بهب از 	كاركن
عملكـرد را  	كنتـرل كـار كاركنـان، ارزيـابي    	فقط براي	كلاسيك	عملكرد است. در گذشته، مديران	ارزيابي	اصلي	دلايل

عملكـرد و  	ارزيـابي 	است. هـدف اصـلي  	يافته	بيشتري	عمل اهميت	اين	امروزه جنبه ابتكاريكه 	دادند، در حاليانجام مي
قـرار دادن آنهاسـت تـا بتواننـد     	مـديران 	كار در سازمان و در اختيـار 	اطلاعات لازم در مورد نيروي	آوريوري، جمعبهره

اسـت. بهبـود عملكـرد    	نشـانه مهمـي  	كار كاركنان اتخاذ كنند، كه ايـن 	و كيفيت	بهبود كميت	را براي	درستي	تصميمات
تكـراري،  	و عمليـات 	وظـايف 	بـا حـذف كنـدي   	هـا. در توسـعه شـغل،   سازمان و بهبود اقدامات انجام شده توسط سازمان
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ــعي ــي	سـ ــتري  مـ ــوع بيشـ ــود تنـ ــي    	شـ ــعه شخصـ ــود. توسـ ــغل داده شـ ــه شـ ــا	بـ ــغلي	يـ ــك	شـ ــد	يـ ــداوم 	فراينـ مـ
-به كاركنان كمـك مـي  	فرايند	است. اين	نيازها	برآوردن اين	براي	ريزيهر فرد و برنامه	آموزشي	نيازهاي	ارزيابي	براي

-خـود را برنامـه  	و آموزشـي 	شخصـي، آموزشـي  	خـود فكـر كننـد و پيشـرفت    	موفقيـت 	كند تا درباره دانش، عملكرد يـا 
كـرده ومراحـل   	را ارزيـابي 	شـود كـه بـه طـور مرتـب پيشـرفت      مي	تهيه	از طريق سيستمي	كنند. برنامه توسعه شغلي	ريزي
خـود را  	هـاي كنـد تـا اولويـت   كمـك مـي  	فراينـد، بـه كاركنـان و سيسـتم    	ايـن 	كند. مستندسازيمي	ريزيرا برنامه	بعدي
بردارنـد، بهبـود عملكـرد    	مثبتـي 	هـاي از افراد گام	حمايت	نظر داشته باشند و براي	هر شخص را زير	كنند، پيشرفت	تعيين

توســعه 	وجــود دارد. بــين	شــان داده اســت كــه رابطــه مهمــي مطالعــه ن	چنــدين	نتــايج	خواهــد بــود زيــرا	كاركنــان مفيــد
  دهندگان.سازمان	وريكاركنان، عملكرد و بهره	شغلي

انجـام شـود، مهـارت گفتـه     	كـه بايـد  	بسته بـه نـوع كـار و وظـايفي    	با حداقل زمان و انرژي	انتظار نتايج	انجام يا	به توانايي
تـر باشـند،   هـا كارآمـدتر و متنـوع   مهارت	را داشته باشند، هرچه اين	نيازمورد 	شغلي	هايمهارت	شود. همه مشاغل بايدمي

هـا و  اسـتفاده كاركنـان از مهـارت   	هـا بـه ميـزان   است. تنـوع مهـارت  	بيشتر	به عملكرد مورد نياز	دستيابي	آنها براي	توانايي
دار خواهـد بـود.   يشـغل معن ـ 	شـغل يـك  	صـورت چـالش برانگيزتـرين   	مختلف در شغل اشاره دارد، در ايـن 	هايتوانايي

بـه  	خـود و دسـتيابي  	سـازماني 	انجـام وظـايف  	براي	بيشتري	متنوع قادر خواهند بود آمادگي	شغلي	هايكاركنان با مهارت
-كاركنـان و عملكـرد و بهـره   	تنـوع مهـارت شـغلي   	دهـد كـه بـين   مطالعه نشـان مـي  	چندين	داشته باشند نتايج	مفيد	نتايج
 ارد.وجود د	داريكاركنان رابطه معني	وري

شـود.  	را در انجـام مشـاغل در مشـاغل ايجـاد    	از چـالش و موفقيـت  	حـس بـالاتري  	شـود مـي 	مشاغل، سعي	سازيغني	در
شـغل فقـط تنـوع    	سـازي شـود. هـدف غنـي   	بـا احسـاس مسـئوليت   	منجر به رشـد شخصـي  	بايد	شغلي	انجام وظايف	نتيجه
كنـد. بنـابراين، شـغل    	پيشرفت	سطح مديريت	است تااست كه هر كارمند قادر 	معني	به اين	سازي	شغل نيست. غني	بيشتر

دهـد كـه باعـث بهبـود     شغل خود انجـام مـي  	را با توجه به اهميت	و كنترل مدير	مديريت	شود و او وظيفهمي	كارمند غني
ــزايش بهــره وري  ــان و اف ــايجمــي	وي	عملكــرد كاركن ــين 	بســياري	شــود. نت -غنــي	از مطالعــات نشــان داده اســت كــه ب

 رابطه معناداري وجود دارد.	و عملكرد آنها	كاركنان	يبرا	مشاغلي	سازي

معنـادار و   حاكي از آن است كه بين توسـعه كاركنـان و تعهـد سـازماني رابطـه     	هاي محققاننتايج بدست آمده در بررسي
 مثبت وجود دارد.

بخشـد.  بهبـود مـي  	نيـز 	كاركنـان را 	وريگرفـت كـه توسـعه كاركنـان نـه تنهـا تعهـد بلكـه بهـره         	تـوان نتيجـه  بنابراين، مي
ــايج ــق	نت ــين	تحقي ــار گروهــي 	همچن ــديريت 	و تيمــي	نشــان داد كــه ك ــؤثر در م ــل م ــره  	از عوام ــه به ــعه و منجــر ب توس
كــار 	كيفيــت	كنــد،كــار مــي	فــرد بــا ديگــران	چگونــه يــك	اســت كــه	ايــن	عملكــردي	هســتند. خلاقيــت	ســازماني	وري

-كه مي	كند،خود شركت مي	كاري	ص در زندگيچگونه شخ	شود،مي	چگونه مديريت	تغييرات	چگونه است،	گروهي
-بهـره 	تـا بـه تـدريج   	كاركنـان داشـته باشـد   	هـاي و بهبـود توانـايي  	كـاري 	هـاي بهبـود روش 	بـراي 	مهمي	تواند پيامدهاي

 دهد.مي	كاركنان را افزايش	وري

مؤلفه  4ها و انجام روش دلفي در مدل نهايي در ها و انجام مصاحبههاي پژوهش نشان داد كه پس از جمع آوري دادهيافته
هـاي توفيـق طلبـي و    شاخص احصا شده است. در اين ميان پويـايي گروهـي و روحيـه تيمـي، انگيـزه      53بعد و  15اصلي، 



      
 

 

 

 ولفه هاي بهره وري منابع انسانيعوامل موثر بر طراحي چارچوب داشبورد مديريت با تاكيد بر بر م:  احتشام رشيدي، فرشاد فائزي رازي، حسن برمكي  36

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir  38تا  21، صفحات 1403، پاييز 21، پياپي 3، شماره 6دوره  
eISSN: 2676-7821  

ان، مستندسازي و استمرار در يادگيري، ايجاد انگيزش و توفيق طلبي هاي استعداد از كاركناستعداد سنجي و تكميل بانك
هـاي  نتـايج ايـن پـژوهش بـا پـژوهش      باشـند. از مهمترين عوامل شناسايي شـده مـي   4,9در ميان كاركنان با ميانگين وزني 

)Abidi et al, 2024) (Akbari & Nazari, 2023) (Lin et al, 2023) (Salgado et al, 2022) (Noori & Motadel, 

2022) (Nikkhah, 2022) (Abbasi, 2020 ()Hashemi et al, 2019) (Hashemi et al, 2018) (Shirdel, 2013 (
)Wagesgo et al, 2020) (Bach et al, 2019) (Monte et al, 2019  (دارد. ) مطابقـتBach et al, 2019   نشـان دادنـد (

بعد از پيـاده سـازي داشـبورد مـديريتي تفـاوت معنـاداري وجـود دارد. بـه         كه، بين تمايل به ريسك پذيري مديران قبل و 
 ,Lin et alتـوان چـالش اضـافه بـار اطلاعـاتي را مـديريت نمـود. (       عبارت ديگر با به كارگيري داشبوردهاي مديريتي مي

سـاني و تحـول   حوزه منابع انساني اداره كل آمـوزش، برنامـه ريـزي نيـروي ان     4شاخص در  40) نتيجه حاصل احصا 2023
هـاي منـابع انسـاني) و نحـوه     اداري (آموزش و توسعه مديريت، برنامه ريزي نيروي انساني، تأمين نيروي انساني و پژوهش

ريـزي اسـتراتژيك، ارزيـابي    بـه وجـود فراينـد برنامـه    توجـه ) نشان دادند كه باHashemi et al, 2019محاسبه آنها است. (
افـزار اوراكـل، بسـترهاي سيسـتمي و     ي بر سيستم مديريت كيفيت و همچنين وجـود نـرم  هاي مبتنعملكرد سازماني و رويه

تر مباحث هوش تجاري در شركت ساپكو، فراينـد توسـعة   دليل اولويت پايينافزاري در اين شركت فراهم است؛ اما بهنرم
در ايـن حـوزه نيـاز بـه كـار       صورت يك پروژة سازماني با اولويت بـالا مطـرح نيسـت و   داشبورد با منطق هوش تجاري به

  بيشتري دارد.
  

  شود:با توجه به نتايج بدست آمده از تحقيق پيشنهاد مي
تشخيص و پاداش دادن به كاركنان قوي و در نتيجه ايجاد انگيزه در آنها براي بهبود عملكرد خود و ساير كاركنـان يكـي   

  از دلايل اصلي ارزيابي عملكرد است.
دادند، در حالي كه امروزه جنبه فقط براي كنترل كار كاركنان، ارزيابي عملكرد را انجام ميدر گذشته، مديران كلاسيك 

ابتكاري اين عمل اهميت بيشتري يافته است و هدف اصلي ارزيابي عملكرد و بهـره وري، جمـع آوري اطلاعـات لازم در    
ند تصـميمات درسـتي را بـراي بهبـود كميـت و      مورد نيروي كار در سازمان و در اختيار مديران قرار دادن آنهاست تا بتوان

كيفيت كار كاركنان اتخاذ كنند، كه اين نشانه مهمي براي بهبود عملكـرد سـازمان و بهبـود اقـدامات انجـام شـده توسـط        
 ها است.سازمان

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

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 ارزيـابي كـرده و مراحـل بعـدي را برنامـه      ي از طريق سيستمي تهيه ميبرنامه توسعه شغل
هاي خود را تعيين كننـد،  كند تا اولويت، به كاركنان و سيستم كمك ميPDPكند. مستندسازي اين فرايند يعني ريزي مي

هاي مثبتي بردارند، بهبود عملكـرد كاركنـان مفيـد    گامپيشرفت هر شخص را زير نظر داشته باشند و براي حمايت از افراد 
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خواهد بود زيرا نتايج چندين مطالعه نشان داده است كه رابطه مهم و معناداري بين توسعه شغلي كاركنان، عملكرد و بهـره  
 وري سازمان دهندگان وجود دارد.
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