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utilizing TRIZ inventive principles 
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problem solving 

• Development of an integrated 
model for methods to increase the 
productivity of supervisors in gas 
supply projects 
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This study systematically identifies and organizes the antecedents, 
consequences, and methods for improving the productivity of supervisors in gas 
distribution projects at the Khorasan Razavi Gas Company. Employing an 
interpretivist-constructivist approach, the research integrates two 
methodologies: grounded theory and TRIZ (specifically, Alʹtshuller’s 
Contradiction Matrix and the 40 inventive principles). Data were collected 
through semi-structured, event-based interviews with 19 supervisors. Using 
constructivist grounded theory within MAXQDA software, the analysis identified 
five primary categories influencing supervisor productivity: (1) training and 
empowerment, (2) motivation and job satisfaction, (3) effective organizational 
communication, (4) work-life balance, and (5) psychological well-being. 
Initiatives to enhance these factors, however, often entail significant costs, time, 
and energy. To resolve these inherent contradictions, the study applied the TRIZ 
Ideal Final Result concept and Contradiction Matrix via CREAX software, deriving 
nine suitable inventive principles: Merging, Prior Action, Continuity of Useful 
Action, Blessing in Disguise, Skipping, Feedback, Mechanical Substitution, Fluid 
System, and Changing Properties. The strategic application of these principles 
demonstrates that it is possible to enhance core productivity while 
simultaneously mitigating the associated resource constraints. 
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1. Introduction 

Employee productivity is a key factor for 
organizational success in today’s dynamic global 
market. As a multidimensional concept, it is 
influenced by a complex interplay of psychological 
well-being, continuous training, and modern 
technologies (Marfriady, 2023). A flexible work 
environment and digital technology can significantly 
improve productivity by facilitating communication 
and teamwork (Shamout et al., 2025). In a constantly 
changing landscape, the importance of human capital 
and identifying the factors that affect productivity has 
become a central concern for managers. 
However, the implementation of methods to increase 
employee productivity often requires significant 
financial, temporal, and organizational investments 
(Kumpikaitė, 2007). For example, the financial 
resources needed for these initiatives can create 
limitations, sometimes leading to incomplete 
program implementation (Marfriady, 2023). 
Similarly, the time required for training and adapting 
to new organizational changes can cause a temporary 
dip in performance, presenting a significant challenge 
in productivity management. 
Recent studies show that work pressures combined 
with a lack of organizational support can lead to 
burnout and decreased productivity, while a 
supportive work environment and the use of smart 
technologies can significantly increase employee 
motivation and efficiency (Shamout et al., 2025). 
Additionally, soft skills such as adaptability, 
creativity, and communication are key to increasing 
employee productivity, and many organizations are 
investing in these areas to maintain a competitive 
advantage (Marfriady, 2023). 
This research addresses the gap by investigating and 
identifying effective and creative methods to enhance 
the productivity of gas project supervisors while 
considering the potential contradictions with other 
organizational goals. The novelty and contribution of 
this work lie in its combined use of TRIZ theory—
specifically, the 40 inventive principles and 
Alʹtshuller’s Contradiction Matrix (Alʹtshuller, 
1999)—and grounded theory. This unique, 
systematic framework provides a novel approach for 
solving productivity challenges that are often in 
conflict with resource constraints, such as time and 
cost, by simultaneously addressing and resolving 
these inherent contradictions 

2. Methodology 

This research combines two methodologies: TRIZ 
(Theory of Inventive Problem Solving) and Grounded 
Theory. The study is founded on an interpretivist-
constructivist philosophy and employs an inductive 
research approach, specifically utilizing the 
constructivist grounded theory method as outlined by 
Charmaz (Danaeifard et al., 2004). The integration of 
this data-driven theory with the TRIZ contradiction 
matrix resulted in a new analytical architecture—a 

paradigm model—for improving supervisor 
productivity. This model integrates qualitative, data-
driven analysis with systematic inventive problem-
solving. 
Data were collected through semi-structured, event-
based interviews with 19 executive supervisors from 
gas distribution projects at the Khorasan Razavi Gas 
Company, a subsidiary of the National Iranian Gas 
Company. Theoretical saturation was achieved after 
16 interviews; three additional interviews were 
conducted to ensure the robustness and reliability of 
the findings. 
The qualitative data were analyzed using Charmaz's 
coding procedures within MAXQDA software, 
involving preliminary and focused coding levels. 
Furthermore, CREAX software and the TRIZ 
Contradiction Matrix were utilized to identify nine 
inventive principles applicable to solving the 
problems identified through the grounded theory 
analysis. 

3. Results and Discussion  

The initial and focused coding analysis of the 
interview data identified five main categories 
influencing the productivity of gas project 
supervisors: 

1. Training and Empowerment: This involves 
continuous learning, mentorship, 
personalized learning paths, and the use of 
efficient technologies. 

2. Motivation and Job Satisfaction: 
Strategies such as fair compensation, a 
positive organizational culture, constructive 
feedback, and individual development 
sessions were found to be crucial. 

3. Effective Organizational 
Communication: The research highlighted 
the importance of dynamic knowledge 
management, talent-based fluidity, and 
open communication channels. 

4. Work-Life Balance: Ensuring this balance 
is critical for maintaining long-term 
productivity and preventing burnout. 

5. Psychological Well-being: This 
encompasses emotional health and job 
satisfaction as key drivers of productivity. 

The study found that methods for improving these 
productivity factors often conflict with resource 
constraints such as time, cost, and energy. To resolve 
these contradictions, the researchers applied the TRIZ 
concepts of the Ideal Final Result and the 
Contradiction Matrix. This analysis, supported by 
CREAX software, yielded nine inventive principles: 1) 
Merging, 2) Prior Action, 3) Continuity of Useful 
Action, 4) Blessing in Disguise, 5) Skipping, 6) 
Feedback, 7) Mechanical Substitution, 8) Fluid 
System, and 9) Changing Properties. 
The strategic application of these principles, derived 
from a focused analysis of the second phase of 
interviews, can not only enhance the core 
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phenomenon of human resource productivity but 
also mitigate the identified contradictions. 

4. Conclusions 

The primary goal of this research was to identify 
strategies that enhance supervisor productivity (the 
core phenomenon) while simultaneously resolving 
inherent contradictions with organizational 
constraints. The study identified five key factors 
effective in increasing the productivity of consultant 
supervisors: 1) Supervisor training and 
empowerment, 2) Job motivation and satisfaction, 3) 
Effective organizational communication, 4) Work-life 
balance, and 5) Supervisor health and well-being. 
Using the TRIZ inventive method, corresponding 
solutions were formulated that avoid conflict with 
other organizational goals. Consequently, the 
creative methods identified in this study are effective 
for improving the productivity of consultant 
supervisors in gas distribution projects and can 
simultaneously address the critical concerns of rising 
costs, project delays, and the waste of energy and 
resources 
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پروژه  يوربهره   شی افزا  يهاروش  ییشناسا تلف  یگازرسان  يهاناظران  روش  از  استفاده   ی قیبا 

 ) ي: شرکت گاز خراسان رضوي(مطالعه مورد ادی و داده بن زیتر يهاه ینظر

 *، ،2حمیده شیخانی،    ،1فرمحمد ایمانی
 ران یمشهد، ا ،يها، شرکت گاز خراسان رضوطرح يو اجرا یمهندسگروه ها،  رئیس اجراي طرحکارشناسی ارشد،  1
 ران یمشهد، ا ،يها، شرکت گاز خراسان رضوطرح ي و اجرا یمهندسمهندس اجراي شبکه گازرسانی، گروه دکتري،  2

 گرافیکی  چکیده  هابرجسته

ارتقاء    يراهبردها   ییشناسا •
با   يور بهره  تناقضات  کاهش  و 
 ز یتر  یاز اصول ابداع  يریگبهره 

پارادا  يمعمار  ارائه •   یمیمدل 
بن  هینظر  بیترک و حل   ادیداده 

 ز یمسئله خلاقانه تر
تلف  نیتدو •   هاي روش   یقیمدل 

ناظران    يوربهره   شیافزا
 ی گازرسان  يهاپروژه 

 

 

 چکیده   مشخصات مقاله

 : مقاله تاریخچه
 پژوهشی نوع مقاله:  

 13/08/1404  دریافت:

 27/09/1404بازنگري:  

 02/10/140  پذیرش:

 02/10/1404  :برخط  ارائه
 نویسنده مسئول: *

imanifar@nigc-khrz.ir 

 

ناظران در    يوربهبود بهره   يها، و روش امدها ی، پاازهینش ی پ  ک،یستماتیمطالعه به طور س  نیا
. با اتخاذ  کندیم  یو سازمانده  ییرا شناسا  يگاز در شرکت گاز خراسان رضو  عیتوز  يهاپروژه 

و    ادیبنداده   هی: نظردینمای را ادغام م  یشناس، پژوهش دو روش انه یگراسازنده -ير یتفس  کردیرو
  ي هامصاحبه   قیها از طر). داده یاصل ابداع  40آلتشولر و    يتضادها   سی(به طور خاص، ماتر  تریز

از نظر  يآور جمع   ناظر  19با    دادیبر رو  یو مبتن  افتهیساختارمهین  ادیبنداده   هیشد. با استفاده 
را  ناظران    يوربر بهره   رگذاریتأث  ی پنج دسته اصل  لی، تحل MAXQDAافزار  در نرم  انهیگراازنده س

  ی ) ارتباطات سازمان3(  ،یشغل  تیو رضا  زشی) انگ2(  ،ي) آموزش و توانمندساز 1کرد: (  ییشناسا
  غلب عوامل، ا   نیبهبود ا  ي. ابتکارات برای) سلامت روانشناخت5و (  ،یزندگ-) تعادل کار4مؤثر، (

مطالعه از    ،یذات  يتضادها  نیحل ا  يرا به همراه دارد. برا   يقابل توجه، زمان و انرژ   يهانهیهز
استفاده کرد و نه اصل    CREAXافزار  نرم   قیتضاد از طر  سیو ماتر   تریز  آلدهیا  یینها  جهیمفهوم نت

،  دبه سو  انیز  لی، تبددی، تداوم عمل مفیدماتمناسب را استخراج نمود: ادغام، عمل مق   یابداع
اصول    نیا  کیاستراتژ  برد . کارویژگی  ریی، و تغالیس  ستمی، سیکیمکان  ینیگزیپرش، بازخورد، جا

منابع مرتبط    يهاتیهمزمان با کاهش محدود   ياهسته  يور که امکان بهبود بهره   دهدی نشان م
 وجود دارد. 
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 و بیان مسئله مقدمه -1

از مهمبهره یکی  کارکنان  پیچیدهوري  و  عوامل ترین  ترین 
رود که به ها به شمار میمؤثر بر عملکرد و موفقیت سازمان

هاي بهینه با استفاده از منابع انسانی  معناي تحقق خروجی 
اس عملکرد  اثربخشی  و  کیفیت  کارآمدي،  قالب   .تدر 

شاخصی کلیدي در حوزه مدیریت منابع    عنوانبهوري  بهره
بلکه    تنهانهانسانی،   فردي و تیمی است،  نمایانگر عملکرد 

رقابتزمینه  سطح  ارتقاء  پایداري  ساز  و  سودآوري  پذیري، 
و   پویا  بازارهاي  در  محسوب   چالش  پرسازمان  جهانی 

سال  .دشومی اخیر،  در  سریع    ژهیوبههاي  تحولات  پی  در 
ه ي، تغییرات نیروي کار و فشارهاي اقتصادي، توجه بفناور
کارکنان  بهره است   طوربهوري  یافته  افزایش  چشمگیري 

)Jovevski et al., 2023(.  می نشان  که  تحقیقات  دهد 
کارکنان  بهره روانی،    دهیچیپ تعامل    جهینتوري  سلامت 

مستمر،   فناوريسازمانفرهنگآموزش  و  پیشرفته  هاي  ی 
پذیر و تکنولوژي علاوه، محیط کار انعطافبه  . باشدنوین می

هاي تیمی  دیجیتال با افزایش تسهیل ارتباطات و همکاري
بهرهتوجهقابل  طوربهتوانند  می بخشند ی  بهبود  را  وري 

)Shamout et al., 2025(. 
فناوري تکامل  رقابتی،  فضاي  در  سریع  تغییرات  هاي  با 

سرمایه اهمیت  افزایش  و  شناسایی  دیجیتال  انسانی،  هاي 
بهره بر  مؤثر  محوري  عوامل  دغدغه  یک  به  کارکنان  وري 

اس شده  تبدیل  کارکنان  بهره  . تمدیران   عنوان بهوري 
بُعدهاي   تا  مهارتی  و  فنی  بعُدهاي  از  چندبعدي،  مفهومی 

تکنولوژیکی  روان  و  فرهنگی  پذیرد؛  می  تأثیرشناختی، 
تعهد   شغلی،  رضایت  روانی،  سلامت  همچون  عواملی 

و تسهیلات محیط کاري همگی    یسازمانفرهنگسازمانی،  
 هستند   تأثیرگذار وريمستقیم و غیرمستقیم بر بهره  طوربه
)Marfriady, 2023( . 

دهد که فشارهاي کاري همراه با  مطالعات جدید نشان می
حمایت و  فقدان  شغلی  فرسودگی  به  منجر  سازمانی  هاي 

فراهم آوردن محیط   کهیدرحالشوند،  وري میکاهش بهره
هاي هوشمند مانند  کارگیري تکنولوژي کاري حمایتگر و به

دیجیتال میسیستم  ارتباطات  و  دانش  مدیریت  تواند  هاي 
  افزایش دهد   یتوجهقابل  طوربهانگیزه و کارایی کارکنان را  

)Gates, 2024  (هاي نرم از قبیل توانایی علاوه بر این، مهارت
مهارت و  خلاقیت،  تغییرات،  با  ارتباطی  سازگاري  هاي 

وري کارکنان مطرح  عوامل کلیدي در افزایش بهره عنوانبه

از سازمانشده به دنبال سرمایهاند و بسیاري  بر  ها  گذاري 
حوزه هستنداین  رقابتی  مزیت  حفظ  براي                      ها 

)Marfriady, 2023(.    و فرهنگی  تغییرات  دیگر،  سوي  از 
هاي مختلف نیروهاي کار، منجر به تغییر انتظارات و  نسل

متغیرهاي   به  توجه  لزوم  که  است  شده  کارکنان  نیازهاي 
وري بیشتر نموده روانی و فرهنگی را در فرایند مدیریت بهره

تا    .)Chaudhary, 2025(  تاس شده  سبب  موضوع  این 
و   چندبعدي  رویکردهاي  سمت  به  انسانی  منابع  مدیریت 

شده پیش رود تا بتواند ضمن حفظ سلامت سازي شخصی
بهره کارکنان،  را  روانی  سازمانی  ارتقا   صورتبه وري  پایدار 

مجموعه بنابراین  .دهد از  جامع  درك  فنی، ،  عوامل  از  اي 
با  روان  آنان  رابطه  و  تکنولوژیکی  و  فرهنگی  شناختی، 
راهکارهاي  بهره تدوین  براي  حیاتی  امري  کارکنان،  وري 

است انسانی  منابع  مدیریت  دیگر   .مؤثر  سوي   شیافزااز 
  یی ها و راهکارهاروش  يسازادهیپ   ازمند ین  ، کارکنان  يوربهره

  ی زمان  ،ی توجه مالقابل  يگذار هیاست که اغلب مستلزم سرما
سازمان بهره درواقع  .باشدیم  یو  بهبود  طر  يور،    ق یاز 

نوفناوري  يریکارگبه  ، یتخصص  ياهآموزش  و   نیهاي 
هز  ،یزشیانگ  يهابرنامه با  و   میمستق  يهانهیغالباً 

سازمان  بسیاري  میرمستقیغ  که  است  باهمراه    يبرا  دی ها 
دهند    صیرا تخص  ی اقدامات، منابع کاف  نیا  تیموفق  نیتضم

)Kumpikaitė, 2007(.  مال براروش  ن یا  یتأمین   يها 
موارد   یکه در برخ  کندیم  جاد یا ییهاتیها محدودسازمان

مطالعات    .شودیها مناکامل برنامه  ياجرا   ای قیمنجر به تعو
  ی و زمان  یمنابع مال   صیکه عدم تخص   دهدینشان م  ریاخ
حتبرنامه یاثربخش  تواندیم  نهیبه و  داده  کاهش  را    ی ها 

ب   شود  نیز  کارکنان   زهیانگ   توجهقابل  کاهش   همنجر 
)Marfriady, 2023(.  آموزش    يزمان موردنیاز برا  ن،یهمچن

موجب کاهش موقت    ، یسازمان  راتییکارکنان با تغ  قیو تطب
آن عملکرد  ادر  و  چالش    کی  عنوانبه موضوع    نیها شده 

 .است مطرح يوربهره تیریمهم در مد
مح  یی ها سازمان  يبرا  ن،یچنهم در  و    ی رقابت  ي هاطیکه 

فعال  يفناور هاي  فناوري  يریکارگبه  کنند، یم  تیمحور 
مدسیستم   ازجمله  شرفتهیپ  ابزارها  تیریهاي   يدانش، 

نرم  تالیجید  یارتباط  ازمندین  ون،یاتوماس  يافزارهاو 
استقرار    يبرا  توجهقابلبالا و زمان    هیاول  يهايگذارهیسرما

)؛ Kannamma& Krithika, 2024( کارکنان است آموزشو 
زم  يریگمیتصم  ،بنابراین زمان  زانیم  نهیدر    نیا  ي بندو 

تحل  هايگذارهیسرما مد  دهیفا-نهیهز  لیمستلزم    ت یریو 
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را در    يوراست تا سازمان بتواند حداکثر بهره  قیدق  سکیر
توجه داشت که   دی با  ت،ی درنها  .تحقق بخشد  مدتیطولان

هز زمان    نهیصرف  افزانیتضم  یی تنهابهو    ش یکننده 
موفق  ستین  يوربهره م  نیا  تیو  تعادل  به    ان یاقدامات 
فرهنگ  صیتخص و  مهارت  ،يسازمنابع  نرمارتقاء  و    هاي 
)  Marfriady, 2023(  از کارکنان وابسته است  یروان  تیحما

جامع    يکردیرو  ازمندین  يوربهره تیریمد  ب،یترت  نیبد  .
را    يو توسعه بشر  ی سازمان  ی بانیپشت  ، یاست که تأمین مال 

 . زمان مدنظر قرار دهدهم
  هاي روشتحقیق حاضر را به بررسی و شناسایی    این مسئله

خلاقانه  مؤثر پروژهوري  بهره  افزایش بر  و  هاي  ناظران 
متناقض   اثرات  گرفتن  نظر  در  با  سایر    ها آنگازرسانی  بر 

اصلی   سؤالبر این اساس    .سوق داده استاهداف سازمانی  
که است  این  پژوهش  خلاقانه این  که  «راهبردهاي  اي 

پروژه بهره ناظران  ارتقاء میوري  را  گازرسانی  و  هاي  دهند 
 » ؟اندکدمنمایند پیامدهاي متناقض را تعدیل می  زمانهم

 پیشینه پژوهش  -2

 بهبود در  کلیدي  متغیر یک  عنوان به  کارکنان  وريبهره
 قرار  محققان جدي موردتوجه همواره هاسازمان عملکرد
  تحولات  به توجه  با  رابطه  این در  مطالعات .است داشته 

  و  کار نیروي ماهیت تغییر تکنولوژیک، هايپیشرفت جهانی،
 رویکردهاي از  گستره انسانی، سرمایه گسترش  به  رو نقش

 .گیردمی بر  در را نوین هايمدل و نظریات تا سنتی
 نظري  ساختارهاي گذشته دهه چهار در هاي خارجیپژوهش

 توسعه   کارکنان وريبهره بر  مؤثر  عوامل درك براي  متنوعی

 انگیزش  هاي فرديویژگی  بر عمدتاً اولیه مطالعات  .دانداده

 متمرکز عادلانه  دهی پاداش  هاينظام نقش  و شغلی رضایت و

 .)Porter & Lawler, 1968( بودند

  ی منابع انسان  يهاستم یچون س  یی هابعد، مدل  يهادر دهه
بالا ( عملکرد  ) و  Pfeffer & Veiga, 1999؛  Pfeffer, 1994با 

اثربخش  تیفیک                                         ت یریمد  یو 
)Bloom & Van Reenen, 2007ی محققان  . ) به عرصه آمدند  

اولر  نگیچون دم اهم  چیو   ي ریادگیبهبود مستمر،    ت یبر 
با اهداف کلان    یمنابع انسان  کیاستراتژ  ییو همسو  ی سازمان
به    2000(از سال    دتریمطالعات جد  .کردند  دی تأک  یسازمان

نقش    ن،یآفرتحول   يتعامل کارکنان، رهبر  تیبعد) به اهم
تصم  ،یاجتماع   هیسرما در  کارکنان  و   ،يریگمیمشارکت 

انعطاف  راتییتغ  ،يفناور  تأثیر  ژهیوبه کار    طیمح  يریپذو 
دورکار پرداخي(مانند  محدود،  به  .اندته )  و  خاص  طور 

داده  یی هاپژوهش سنجش  بهرهبه  و    يورمحور  کارکنان 
  يوربهره  يدر ارتقا  یو هوش مصنوع   تایدگ یاز ب  يریگبهره

داشته  یسازمان جدول    .انداشاره  به1در  به  ،  خلاصه  طور 
 . شده اشاره شده استانجام یخارج يهاپژوهش

کارکنان    يورمربوط به بهره  يهاداخل کشور، پژوهش  در
  ج یتدربود و به  یزشیو انگ  کیکلاس  يکردهایابتدا متأثر از رو

سازمان  یموضوعات عدالت    ،يتوانمندساز  ،ی همچون 
سرما  تیریمد  ،یستگیشا و    یاجتماع   هیدانش، 

عنوان به  زیاطلاعات ن  يو توسعه فناور  يرهبر  ،یشناختروان 
غالباً    یمطالعات داخل  .عرصه شدند  نیوارد ا  رمؤث  يرهایمتغ
انگ  تأثیربر   خدمت،  ضمن    يفضا  ،يفرد  يهازهیآموزش 

سبک   ی مشارکت  تیریمد  ،ی سازمان   د یتأک  يرهبر  يهاو 
ارزسازمان  یفرهنگ   ي هاتفاوت  .اندداشته   تأثیر  ی ابیها، 

فرهنگ    ی برخ  ي ناکارآمد  ، یرانیا  ی اجتماع -یعوامل 
انسان  يهابرنامه چالش  یمنابع    ي سازادهی پ   يهاو 

  ي دیکل  يهاافتهیاز    يوربهره  تیریمد   نینو  يهاستم یس
ا جدول    .است  ی رانیمطالعات  به2در  به  ،  خلاصه  طور 

 .شده اشاره شده استانجام ی داخل يهاپژوهش

 کارکنان  يوربر بهره مؤثرعوامل   المللیبین يهاپژوهش یو تجرب ينظر نهیشیپ   .1جدول  
Table 1. Theoretical and empirical background of international research on factors affecting employee productivity 

 تجربی  نظري/  هايیافته  یق (لاتین/فارسی) تحق عنوان منبع 
Porter & Lawler, 1968 Managerial attitudes and performance وري بهره   و  عملکرد  با  مدیران  نگرش  ارتباط  بررسی  

 ی تیریها و عملکرد مدنگرش  . سازمان
Hackman & Oldham, 1980 Work redesign هویت   مهارت،  تنوع  شغل،  هايویژگی  تأثیر  کشف  

  و   زشیبرانگ  بازخورد  استقلال،  وظیفه،  اهمیت  وظیفه،
 مجدد کار   یطراح . کارکنان  وريبهره 

Deming, 1986 Out of the crisis وري بهره   براي  کلیدي  فرایندها،  در  مستمر  بهبود  
 خروج از بحران  . است  یدارسازمانیپا
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 . 1جدول  ادامه  
Table 1 continued. 

 تجربی  نظري/  هايیافته  یق (لاتین/فارسی) تحق عنوان منبع 
Locke & Latham, 1990 A theory of goal setting and task performance اهداف  عملکرد؛   و  گذاريهدف   نظریه  ارائه  

 فه یهدف و عملکرد وظ  نییدر مورد تع  ياه ینظر .دهندمی  افزایش  را  وريبهره   دشوار  و  مشخص
Pfeffer, 1994 Competitive advantage through people بر  مؤثر  انسانی   منابع  مدیریت  تأثیر  شناسایی  

 افراد   قیاز طر  یرقابت  تیمز . سازمان  بالاتر  وريبهره   ایجاد
Huselid, 1995 The Impact of human resource management 

practices on turnover, productivity, and 
corporate financial performance 

  کاهش نرخ  بر  مدیریت منابع انسانی  هايشیوه 
کارکنان،  خدمت  ترك  و    افزایش   جابجایی 

  ، ی بر گردش مال یمنابع انسان تیریمد يهاوه یش تأثیر . است  مؤثرها  سازمان   مالی  رشد  و  وريبهره 
 هاشرکت   یو عملکرد مال  يور بهره 

Ichniowski et al., 1995 The effects of human resource management 
practices on productivity 

هم و  مدیریت    يهاستم یسافزایی  ترکیب 
در  کارکنان  مشارکت  مانند  انسانی  منابع 

آموزش  تصمیم کار،  بهبود  و    توسعه  و گیري 
وري خط  بر بهره   1و جبران خدمت   هامهارت 
 ي وربر بهره   یمنابع انسان  تیریمد  يهاوهیش  تأثیر . مثبت دارند  تأثیرتولید  

Pfeffer, 1998 The human equation: building profits by putting 
people first 

هاي  تمرکز بر سرمایه انسانی و اجراي سیاست 
حمایتی و منصفانه منابع انسانی (اولویت دادن  

مهم کارکنان)،  بهره به  عامل  و  ترین  وري 
 سودآوري پایدار سازمان است 

انسان ایمعادله  اولو  جادی:  در  با  دادن    تیسود  قرار 
 ها انسان 

Pfeffer & Veiga, 1999 Putting people first for organizational success اجراي   و  انسانی  سرمایه  اهمیت  به  توجه  
انسانی  هايشیوه    و   وريبهره   بر  منابع 

 . است  مؤثر  سازمان  سودآوري
 یسازمان  تیموفق  يدادن به افراد برا   تیاولو

Black & Lynch, 2001 How to compete: the impact of workplace 
practices and information technology on 
productivity 

  نوین   کاري  هايشیوه   و  اطلاعات  فناوري  نقش
 .است   شده  بررسی  هابنگاه   وريبهره   بر

کن رقابت  فناور   يکار  يهاهیرو  تأثیر:  میچگونه    ي و 
 ي ور اطلاعات بر بهره 

Robbins, 2005 Organizational behavior نیروي   وريبهره  بر  آن  تأثیر   و  سازمانی  رفتار  
بررسی شده    انگیزش  و  رهبري  منظر  از  انسانی

 یرفتار سازمان . است
Bloom & Van Reenen, 2007 Measuring and explaining management 

practices across firms and countries 
  عملکرد   و  وريبهره   با  مدیریت  کیفیت
  مستقیم  رابطه  المللیبین  سطح  در  هاسازمان 

ها  در شرکت یتیریمد يهاوهیش حیو توض يریگاندازه  . دارد
 و کشورها 

Almaamari & Alaswad, 
2021 

Literature review of factors influencing 
employees' performance at Almarai company in 
Bahrain 

  ي در ارتقا  تالیجینقش تحول د  یمطالعه طول
 .دهدی کارکنان را نشان م  يور بهره 

در    اتی ادب  یبررس کارکنان  عملکرد  بر  مؤثر  عوامل 
 ن یدر بحر  یشرکت المراع

 

 
 
1 Compensation Systems 
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 . 1جدول  ادامه  
Table 1 continued. 

 تجربی / نظري هايیافته  فارسی) / یق (لاتینتحق عنوان منبع 
Nzuva & Mwende 
Kimanzi, 2022 

The Impact of organisational culture on 
employees' productivity: a comprehensive 
systematic review 

تع  یسازمانفرهنگ افزا  يا کنندهنیینقش    ا ی  شیدر 
 . کارکنان دارد  يورکاهش بهره 

  کیکارکنان:    يور بر بهره   یفرهنگ سازمان  تأثیر
 ک یستماتیجامع س  یبررس

Jovevski, D., et al 2023 Digital transformation and productivity  مختلف وجود    نفعانیذ  يدارانه از سو جانب   يهاپاسخ
  ند یفرآ  نیب  یمتوسط  یدهنده همبستگدارد که نشان 

بهره   رییتغ فرآ  .است  يورو    ی تالیجید  ندیازآنجاکه 
خاص درجه  مستلزم  تغ  یشدن  م  ریی از    توان ی است، 

طور بالقوه اثرات  شدن به  یتالیجیاستنباط کرد که د
 . دارد  يوربر بهره   یخاص

 وري انتقال دیجیتال و بهره 

Hashmi et al., 2023 Impact of flexible work arrangements on 
employees’ perceived productivity, 
organisational commitment and perceived 
work quality: A United Arab Emirates case-
study 

  ي ور با بهره  ی منعطف ارتباط معنادار و مثبت  يروند کار
  . دارد  یکار و تعهد سازمان  تیفیشده کارکنان، کادراك 

واسطه   يشاد  ب  يانقش  رابطه  کار   نیدر    ي روند 
بهره  و  ا  يور منعطف  و    رانیمد  .کندیم   فایکارکنان 

با جهان  سراسر  در  جهت    نی ا  دیکارمندان  را  ابزار 
در    ژهیوبه   ،یو تعهد سازمان  نکارکنا  يوربهره   شیافزا

، در  19-دیکوو ری گهمه  يمار یمانند ب يمواقع اضطرار 
 . رندینظر بگ

بهره   ریپذانعطاف   يکار  باتیترت  تأثیر   ي وربر 
کار   ت یفیو ک  یشده کارکنان، تعهد سازمانادراك 
 ی امارات متحده عرب  يشده: مطالعه موردادراك 

Marfriady, 2023 The effect of performance on organizational 
culture, digital transformation and employee 
productivity in the company 

در   يورنرم موجب توسعه بهره  يهامهارت  تیتقو
بر    یسازمان   عدالت  .شودیم   ا یپو  يهاطیمح

  تال یجیتحول د  ،یعملکرد بر فرهنگ سازمان  تأثیر .مثبت دارد تأثیر یکارکنان صنعت يوربهره
 کارکنان در شرکت   يور و بهره 

Khurshid et al., 2024 Impact of organizational justice on employee 
productivity in Millat Tractors Limited 

سازمان بهره   یعدالت  صنعت  يوربر    تأثیر  یکارکنان 
 . مثبت دارد

سازمان  تأثیر بهره   یعدالت  در    يوربر  کارکنان 
 تدیمیل  لاتی م  يشرکت تراکتورساز

Joy & Sharma, 2025 Exploring the impact of remote work on 
employee productivity 

کارکنان    يوربر بهره   یمثبت و منف  جیبا نتا  يدورکار
را    یمتناسب  يهاي استراتژ  دیها باسازمان  .همراه است

  حال ن یو درع  يدورکار  يا یبه حداکثر رساندن مزا  يبرا 
 آن اتخاذ کنند   يهاکاهش چالش 

 کارکنان  يوربر بهره   يدورکار  تأثیر  یبررس

Chaudhary, 2025 Age diversity management and bridging 
generational gaps for organizational 
productivity: a theoretical study 

نسل   د یجد  يهای نگران  ای  شیافزا  سازنهیزم  یتنوع 
 . هاستسازمان   يور بهره 

  ی نسل  يهاو پر کردن شکاف  یتنوع سن  تیریمد
 ي مطالعه نظر   کی:  یسازمان  يوربهره   يبرا 

Kannamma & Krithika, 
2024 

Investigating the impact of evolving work 
culture on employee productivity in the post-
pandemic period 

از پاندام   راتییتغ در فرهنگ    کیمرتبط با دوره پس 
افزا مانند  کار،  ا  دیتأک  شی محل  سلامت،  و    یمنیبر 

انعطاف   ی بیکار ترک  طیشرا بهره   ر،یپذو   تأثیر  يوربر 
 . گذاردیم

کار  تأثیر  یبررس بر    يفرهنگ  تحول  حال  در 
 ي ریگکارکنان در دوره پس از همه  يور بهره 
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 کارکنان يوربر بهره مؤثرعوامل   داخلی  يهاپژوهش یو تجرب ينظر نهیشیپ  .2جدول  
Table 1. Theoretical and empirical background of internal research on factors affecting employee productivity 

 تجربی  نظري/  هايیافته  یق تحق عنوان منبع 
Raofi & Tarikhi, 2004 آموزش   یبررس بر    يهااثر  خدمت  ضمن 

 وکارکنان   رانیمد

د  یرانیمد خدمت  ضمن  آموزش  در    اند،دهیکه 
و    راتیتغ  رشیمؤثرتر، پذ  یروابط انسان  یدهشکل 
در سازمان    يعملکرد بهتر   فیو انجام وظا  هاي نوآور
 . دارند

Hashemnia et al., 2022 در   یبررس کارکنان  مشارکت  نقش 
 هاسازمان 

  هاي ریگمیمشارکت کارکنان در تصم  زانیهرچه م
بهره   ابد،ی  شیافزا بالاتر   زین  یسازمان   يورسطح 

 . خواهد بود
Torkianpour et al., 2016 بر    یبررس موثر  کارکنان    وريبهره عوامل 

 آبادان   شگاهیپالا  یرصنعتیغ  اتیعمل

انگ بهداشت  یزشیعوامل  بر    يمعنادار   تأثیر  ،یو 
داشته  يوربهره   شیافزا عوامل  کارکنان  و  اند 
 .کنندی م  فایا  ينقش برتر   یزشیانگ

Mehranfard, 2023 کارکنان بر    زشی عوامل موثر بر انگ  یبررس
ارز راهکار    یابیبهبود  ارائه  و  عملکرد 

مورد اي(مطالعه  منطقه  برق  شرکت    ي : 
 خوزستان) 

  ی مشارکت  يآموزش، سبک رهبر   ،یزشی عوامل انگ
ارز مهم   یابیو  عنوان  به  عوامل    نیترعملکرد 

 شدند   ییشناسا  يور بهره   شیبر افزا  تأثیرگذار

Bordbar et al., 2009 ارز  یبررس   یانسان  يرو ین  وريبهره   یابیو 
مورد (مطالعه  برق  صنعت  شرکت  يدر   :

 برق استان قم)  يرو ین  عیتوز

مستث  یسازمان  يریادگی معنادار   میاثر  بر    يو 
ارتقاء   یانسان  يرو ین  يوربهره   شیافزا و  دارد 

بهبود    تواندیم  يریادگی  يسازوکارها  موجب 
 . عملکرد کارکنان شود

Valah & Farahani, 2017 سرما  تأثیر  یبررس بر    یاجتماع   هیابعاد 
در    یسازمان  ينوآور ملت  بانک  کارکنان 

 شهر تهران 

معنادار   تأثیر  یاجتماع  هیسرما و  بر    يمثبت 
 . کارکنان دارد  يور بهره 

Kariman & Rafiei, 2016 توانا بهرهور  یینقش  با  آن  ارتباط    ي و 
 خودرو ایران در شرکت    یمنابع انسان

سازمان  جو را    یانسان  يرو ین  يوربهره   یمثبت 
 . دهدی م  شیافزا

Pourghorban et al., 2014 وري بهره و    یاجتماع  هیرابطه سرما  یبررس  
انسان استان    یمنابع  سپه  بانک  کارکنان 

 گلستان

به   یاجتماع  هیسرما  شیافزا منجر  ها  بانک  در 
 . شودیها مکارکنان در بانک   يور بهره   شیافزا

Shiri Gharaghooni et al., 2018 وري بهره بر    یعدالت سازمان  تأثیر  یبررس  
توز شرکت  برق    ي رو ی ن  عیکارکنان 

 یشرق  جانیآذربا

به طور    یانسان  يرویادراك شده ن  یعدالت سازمان
 . آنان اثرگذار است  يوربر بهره   یقابل توجه

Vatankhah et al., 2017 رهبر بهره   نیآفرتحول   ينقش    ي وربر 
ب با  یآموزش  يهامارستان یکارکنان   :

 ي معادلات ساختار  يساز استفاده از مدل 

بهره   نیآفرتحول   يرهبر معنادار  شکل    ي ور به 
 .دهدی کارکنان را ارتقا م

Kalasangiāni, 2017 افزا  یبررس بر  مؤثر    ي وربهره   شیعوامل 
انسان تأک  ؛یمنابع  نقش مشارکت    دیبا  بر 

 ی منابع انسان  يوربهره   شیدر افزا

  ي عوامل مؤثر بر ارتقا   نیسازمان از مهمتر  مشارکت
 . شد  ییکارکنان شناسا  يور بهره 

Owrangi et al., 2011 بهره   تأثیر بر  خدمت  ضمن    ي ورآموزش 
پرورش   و  آموزش  سازمان  در  کارکنان 

 ران یا  راز،یش

م  هاافتهی ب  دهدینشان  ضمن    نیکه  آموزش 
بهره  و    شی افزا  ،ي ورخدمت،  نفس  به  اعتماد 

کارکنان رابطه معنادار و    نیدر ب  رییبا تغ  يسازگار 
 وجود دارد.   یمثبت
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 .2جدول  ادامه  
Table 2 continued. 

 تجربی  نظري/  هايیافته  یق تحق عنوان منبع 
Hamidi et al., 2020 عملکرد و    ،یارتباط عدالت سازمان  یبررس

معاونت    یسازمان  يور بهره  حوزه  در 
 استان کرمانشاه   یبهداشت

سازمان مهم   یکی  یعدالت  بر    نیتراز  مؤثر  عوامل 
 است.   يور بهره 

Bahrami et al., 2020 کارکنان    يوربر بهره   يهوشمندساز   تأثیر
 در سازمان 

ابعاد آن (هوش رقابت  يساز هوشمند    ، یعاطف  ،یو 
کارکنان    يور) با  بهره ی سازمان  ،يساختار  ،يفناور

 دارد.   يمثبت و معنادار  تأثیرسازمان رابطه داشته و  
Amirkhani & Akbari, 2022 بهره   یبررس ارتقاء  بر  مؤثر    ي ورعوامل 

کوپمن    یانسان  يرو ین مدل  اساس  بر 
 ) خودروایران   ی: گروه صنعتموردمطالعه(

مبتن  وجود پاداش  بهره   ینظام  با  عملکرد    ي وربر 
 دارد.   میرابطه مستق

Mirzadeh Kouhshahi, 2022 سازمان  تأثیر  یبررس انگ  یتعلق    زش یو 
:  یانسان  يروین  وريبهره کارکنان بر    یشغل

 یشغل  تیرضا  يگرلینقش تعد  نییتب

انگ  یسازمان  تعلق بر   یشغل  زشیو  کارکنان 
  ت یرضا  يگرلیبا نقش تعد  یانسان  يروین  وريبهره 
 ارتباط دارند   یشغل

Safayee et al., 2022 یشناختروان   يتوانمندساز   تأثیر  یبررس  
انسان  يوربهره بر   علوم    یمنابع  دانشگاه 

 ران یا  یپزشک

بهره   یشناختروان   يتوانمندساز  بالا    يوربا 
 دارد.  یهمبستگ

Bashirimanesh &Arab, 2024 کارکنان و    يوربر بهره   يفکر  هیسرما  تأثیر
  یابیارز   کردیبر رو  یعملکرد شرکت مبتن

 ا یپو  تیقابل  یانجیمتوازن با نقش م

قابل  يفکر  هیسرما واسط  نقش  بر    ایپو  يهاتیبا 
 است   تأثیرگذارکارکنان    يور بهره 

Shayesteh et al., 2024  بر    يسازمدل دستمزد  و  سن  رابطه 
در   یانسان  يرو ین  يور بهره  متخصص 

 ه محور ژپرو  یمهندس  يهاشرکت 

 یو در پ  يعمر کار  يمهیسن و عبور از ن  شیافزا  با
  ی منابع انسان  يورسطح دستمزد، بهره   شیآن افزا

 ابد ییکاهش م  یاتیعمل  يهاتیمتخصص در فعال
Ershadi et al, 2024 ارز  یطراح   منظور به  يور بهره   یابیمدل 

اولو  ییشناسا   تأثیرگذار عوامل    يبندت یو 
بررس پ  یو    ي هاسازمان   يرو   شیموانع 
 ران ی ا  یپژوهش

و    يبا عوامل فرد  سهیدر مقا  یعوامل سازمان  تأثیر
 است.   شتری ب    یمنابع انسان  يوربر بهره   یطیمح

Khaledi et al, 2025 منابع   وري هبهر  دبهبو  ي لگوا   حیا طرو    تحلیل  
در وزارت    ي امطالعه(  عمومی   بخش در    نسانی ا

 ) پزشکی زشمو و آ نما در ،شتابهد 

  محیط و    شایستگیها  ،شغلی  ضایتر   د،عملکر  یابیارز
  ، همچنین.  نددار  تأثیر  نسانی ا  منابع   وريهبهر  بر   ريکا

  نظیر   فرصتهایی و    منابع  دکمبو  مانند  چالشهایی
  مؤثر  ملاعو  عنوانبه  ، نسانیا  منابع   توسعهو    زشموآ

 شدند   شناسایی
Azizinejad et al., 2025 جهت   ي فکر  سرمایه   بر   مؤثر  ملاعو  تبیین  

 ن نشبنیادا  ي وکارهاکسب  در  وري هبهر  تسهیل
  بق اسوو    ربتجا   ،نشدا   کارکنان،  آموزش  يهامؤلفه

  طلاعاتی ا  يسیستمهاو     وري فنا  یرساختز   ن،کنا رکا
 هستند  تی اهم ضریب  بیشترین داراي  

Karimi & Shekarivand, 2025 يورو بهره  ی سازمان فرهنگ  ن یرابطه ب   یبررس 
 کارکنان   نیدر ب  یانسان  يروین 

  ر ی(درگ  یسازمان مستقل فرهنگ  ریمتغ  يهاتمام شاخص
سازگار کار،  در  و    ، يریپذ انطباق  ،يشدن  رسالت)  

  میرابطه مستق  ی انسان   يروین   يورخدمت با بهره  ي سابقه
  ت،یجنس  یفیک   يهاریمتغ  نیاند. و ب داشته  يداریمعنو  
تفاوت    یانسان   ي روین   يورو سن با بهره  لاتیتحص  زانیم

 نشد. اهده مش يداریمعن
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 روش پژوهش  -3

 1مسئله  ی ابداع نظریه حل  - 3-1

برانظام  کردیرو  کی  TRIZ  روش و    يمند  مسائل  حل 
پ  نخست  ده یچیتناقضات  که  گنر  نیاست  توسط    ش یبار 

سابق مطرح   يشورو  ریر و همکارانش در اتحاد جماهآلتشول 
) بر  نیا  .)Alʹtshuller, 1999شد  تحل  روش،   لیاساس 

  ت یخلاق  یاساس  صلهزاران سند ثبت اختراع، شامل چهل ا
حل مسئله است و به طراحان   يهاتم یاز الگور  ياو مجموعه

مد م  رانیو  کمک  راه  کندیسازمان  و   يهاحلتا  نوآورانه 
ب  یو صنعت  یمشکلات سازمان  يبرا  رمتداولیغ    . ابندیخود 

TRIZ  تناقضات در    لیو تحل  ییشناسا   تواند یها مدر سازمان
تسه  ای   ندهایفرآ از   یگروه  تیقخلا  لیساختارها،  خارج 

وابستگ  ،ي عاد  یذهن  يهاچهارچوب  تجربه   یکاهش  به 
 يریگمیو تصم  يروند نوآور  عیدر حل مسئله، و تسر  يفرد

 . )Tsui-yuan & Li, 2020(  را ممکن سازد  دهیچیپ   طیدر شرا
به  TRIZروش   ابتدا  ابزاراز  مسائل    يبرا  يعنوان  حل 
کاربردها  یطراح  یمهندس اکنون  اما  بود،    ي شده 

مد   يترگسترده بهبود   ک،یاستراتژ  يزیر برنامه  ت، یریدر 
سازمان  يوربهره  يندهایفرآ تحول    .است  افتهی  ی و 
کارکنان    يورو بهره  یدر منابع انسان  TRIZاصول    يریکارگبه
رضا  يوربهره  ان یم  يتضادها  تواندیم را    تیو  کارکنان 

 ن، یچنهم  .)Ersin, 2009; Akay et al., 2008(  هدکاهش د
TRIZ   زند طر  یسازمان  یگدر    ي تضادها  ییشناسا  قیاز 

  ده یچیو استفاده از اصول نوآورانه، به حل مسائل پ   یتیریمد
م ابزار  کندیکمک  برا  يو  جهت    رانیمد  يارزشمند 

م  ک یاستراتژ  يریگمیتصم                                     شودیمحسوب 
)Souchkov, 2007; Almaamari, 2023( . 

 2ادیبندادهنظریه   -3-2

پیاز   دیدگاه  بنیان  )Saunders et al., 2009(  پژوهش از   ،
ساخت بر  حاضر  پژوهش  استوار -گراییفلسفی  تفسیري 

رویکرد و روش پژوهش به ترتیب استقرایی و تئوري   .است
استداده نظریه  . بنیاد  دادهبراي  رهیافت  سازي  از  بنیاد، 

چارمزساخت استفاده   )Danaeifard et al., 2004(  گرایانه 
محور ها از طریق مصاحبه واقعهآوري دادهجمع  .شده است

چارمز بهره   ها نیز از کدگذاريانجام گرفته و در تحلیل داده

 
1 Theory of Inventive Problem Solving (TRIZ) 

انواع مختلفی از سؤالات مصاحبه، از جمله    .برده شده است
رفتاري ایده-سؤالات  احساسی،  تجربی،  ارزشی،  و  اي 

زمینه و  حسی  توسط معرفتی،  مصاحبه  حین  در  اي، 
شوندگان پژوهشگر (با محوریت روایتی که توسط مصاحبه

می استبیان  شده  مطرح  بخش    .شود)  در  مصاحبه  نوع 
بهره بر  مؤثر  عوامل  با  شناسایی  عمیق  روایی  وري، 

ها و راهبردهاي  پرسشگري باز، و در بخش شناسایی تناقض
تناقضات ماتریس  ابداعی  اصول  بر  روایی  TRIZ  مبتنی   ،

گاهی  نیمه  و  پیگیر  باز،  پرسشگري  با  ساختاریافته 
 .شده استهدایت

از واحد    یانیم  ریهدفمند، نوزده مد  يریگبا استفاده از نمونه 
  تیریمد  ستمیکه با استفاده از س  ی ها (خبرگانطرح   ياجرا 

شناسا اساس  شده  یی دانش  بر  نظارت  دستگاه  سه  و  اند) 
و    یسازماندرون  نفعانيذ  دگاهیعملکرد (از د  یابیارز  ازیامت

سالانه نظارت،   يهاآزمون  نیانگیو کارفرما، م  یسازمانبرون
پ  نظام  در  دانش  شنهاداتیمشارکت  ثبت  و    ي هاسازمان 

تحت    يهادانش) و نوع پروژه  تیریدر سامانه مد  ی سازمان
برا شدند  ينظارت  انتخاب  و    . مصاحبه  نوع  به  توجه  با 

و    یابیو عوامل مؤثر در ارز  یگازرسان  يهاپروژه   تیحساس
مصاحبه مانتخاب  آن  توانیشوندگان،  که   يدارا  ها گفت 

  ر یو سا عیصنا  رینسبت به کارکنان سا  يزیمتما يهایژگیو
گازرسان  يهاشرکت نظر  .هستند  یتابعه  در   ياشباع 

ز شد،  حاصل  شانزده  شماره    يدی جد  يکدها  رایمصاحبه 
داده و  نشد  تکرارظاهر   يبرا  دند؛ یگرد  کنواختی و    يها 

 گریسه مصاحبه د  ج،یاز دقت و صحت نتا  شتریب  نانیاطم
مکتوب  . گرفت  امانج  زین مصاحبهمتن  محشده  در    طیها 

کدگذار  MAXQDA  يافزارنرم سطح  دو  و    یمقدمات   يدر 
ها  متن مصاحبه  ،ی مقدمات  يدر کدگذار  .شد  لیمتمرکز تحل

کوتاه    يبه کدها  يدیو عبارات کل  دیگرد  یخط به خط بررس
 .شد  دیتول  هیکد اول  85مرحله،    نیدر ا  .شدند  لیتبد  ییمعنا

کار مجبور   نیدر ح  شهیمانند «ما هم  يازارهمثال، گ  يبرا
و فرصت    م یوارد پروژه کن  عیکار را سرتازه  يروهاین  میشویم

  ي«کمبود زمان برا  يابتدا به کدها  ست»یآموزش کامل ن
پروژه» و «فشار    انهیکار در متازه  يروهایآموزش»، «ورود ن

تبدبه  لیتکم  يبرا کدگذار  .شد  ل یموقع»  مرحله    يدر 
ز  يکدهامتمرکز،   قالب  در  و  ادغام    هارمقولهیمشابه 

 ي«صرف زمان برا  يمثال، کدها  يبرا  .شدند   ی دهسازمان

2 Grounded Theory 
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  ی ساختارمند» و «وابستگ  يریادگیآموزش»، «نبود برنامه  
فرد تجربه  ز  »يبه  آموزش   رمقوله یدر  نظام  «فقدان 

  . ناظران» قرار گرفتند افتهیساختار
آن    لیو تبد  مصاحبهشواهد    کیاز    يا، نمونه3در جدول  

است  کیبه   شده  ارائه  متمرکز  تحق  .کد  ادامه  در   ق،یدر 
مرکز  يمرحله کدگذار هسته   يور«بهره  يمتمرکز، حول 

پروژه اصل  »،یگازرسان  يهاناظران  پنج مقوله   ع یتجم  یبه 
 تیو رضا  زشیانگ؛  ناظران  يآموزش و توانمندساز  :دند یگرد
سازمان؛  یشغل زندگ؛  مؤثر  یارتباطات  و  کار  و  ی تعادل  ؛ 

که در تناقض و تضاد با سه پارامتر  ؛  سلامت و رفاه ناظران
هدررفت منابع    هدررفت زمان و  ،يهدررفت انرژ  یمهندس

طبقه  ییشناسا  ی مال ط .  شدند  يبندو    ند یفرآ  یدر 
با  يبرا  ،يکدگذار بخش  اس ی کاهش  از    یپژوهشگر، 
بررسمصاحبه  توسط کدگذار دوم  م  دش  یها  توافق   زانیو 
 يبرا ن،یهمچن .مورد بحث قرار گرفت ياطور دورهکدها به

مشارکت  يتعداد نتااز  خلاصه  تفس  جیکنندگان،    رها یو 
 .ها بازخورد گرفته شدو از آن دیارسال گرد

هایی که بر  هاي اخیر ادغام روش تریز با سایر روشدر سال
باشند مانند  هاي واقعی میآوري دادهپایه بیگ دیتا و جمع

دادهروش در  هاي  جدیدي  الگوي  مصنوعی  هوش  بنیاد، 
براي  پژوهش انسانی  منابع  مدیریت  و  فناوري  تولید،  هاي 

ایجاد کرده و فرآیند    1پژوهیهاي پیچیده و آیندهحل چالش
نوآور و  یادگیري  مسئله،  سازمانحل  در  علمیي  را  تر،  ها 

  .)Jiang et al., 2025(  تر توسعه داده استتر و کاربرديدقیق
از چهار   بنیاد و تقویت این روشنقش تریز در تحلیل داده

  ) 2  ؛ساختارمندسازي پرسش پژوهش و کدگذاري)  1  :طریق
هاي خلاقانه  حل خلق راه  )3  ؛ بنیاددهی به تحلیل دادهجهت 

داده واقعی از  و    )4و    ؛هاي  تعمیم  قابلیت  افزایش 
باشد و عمق تفسیر پژوهش  ها میسازي تحلیل سیستماتیک 

طبقه  و  کدگذاري  روند  داده،  افزایش  نظامرا  را  مند  بندي 
پایه  حلو حل تضادها و تدوین راه ساخته بر  هاي خلاقانه 

می ممکن  را  افزایش  افزاهماین    .سازدشواهد  موجب  یی 
   .گرددها میارزش عملی و نظري پژوهش

سنجش   معیارهاي  ارزیابی  اساس  بر  پژوهش  این  نتایج 
(از طریق ارسال    2کیفیت پژوهش کیفی شامل باورپذیري

یافته خبرگان مشارکتخلاصه  از  تعدادي  براي  کننده)،  ها 
اطمینانریاتکاپذ و  و   3پذیريي  مستندات  ممیزي  (انجام 

  و مسیر دستیابی به نتایج تحلیلی)،   شدهي آورجمعهاي  داده
از کدگذار دوم براي چند نمونه) و    4پذیريدییتأ  (استفاده 

ویژگی  5پذیريانتقال مصاحبه (ارائه  مورد    شوندگان)هاي 
گ قرار  ؛                   Mohammadpour, 2011(رفت  تائید 

Lincoln, 1985(.   

 ها) و نحوه تبدیل آن به مقوله متمرکزمثالی از یک کد اولیه (از شواهد گفتاري مصاحبه .3جدول  
Table 3. An Example of an initial code (from interview speech evidence) and how to convert it to a focused category 

 کد متمرکز  خوشه کد اولیه  هاي مشابه نمونه 
وضعیت قبل از جذب و   بدون آموزش اولیه • بودم   دهیند  یآموزش کارگاه

 کارگیري به
آموزش   فقدان 

 ورود بدون آموزش رسمی  • ساختارمند 
آموزش   • گرفتمباید خودم یاد می و  راهنمایی  عدم 

 ساختارمند 
باید از همکاران    دادممی چند ماه اول هر کاري انجام  

 . کردمکار می  وظایفمو شاید بیشتر از    پرسیدممی
 وابستگی به همکاران  •
از    غیررسمییادگیري   •

 همکاران
فقدان   • از  ناشی  اضطراب 

 آموزش 
 هاندانستن نقش  •

می راهنمایی  اشتباهی  نمیبعضاً  چون  دانستم  شدم 
 داند چه کسی می

و   عدم حضور مربی  • کار  حین  یادگیري 
سیستم • توانمندسازي  تبادل    عدم 

 اطلاعات/دانش/ تجربه 

 
1 Foresight 
2 Credibility 
3 Dependability 

4 Confirmability 
5 Transferability 
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زمینه نارنجی) مورداستفاده در این  با رنگ پس(  ادیبنچین) و دادهصورت خط تریز (به دیاگرام مفهومی مدل تلفیقی  .1شکل  

 . تحقیق
Figure 1. Conceptual Diagram of the integrated TRIZ model (as dashed lines) and Grounded Theory (with orange 

background color) used in this research. 

ب  یمفهوم  اگرامید تلف  انگریکه  در    یقیمدل  استفاده  مورد 
شکل    قیتحق  نیا در  است.    1است،  شده  داده  نشان 

ا  شود،یطور که مشاهده مهمان ا  دی مدل تأک  نیدر    ن یبر 
 است که:

ها  داده  لیو خام، تحل  یواقع   يهاداده  يآورجمع  )1
کدگذار تئور  يبندمقوله  ،يو   ،يپردازي و 

بر   يها، و توسعه نظرتضادها و تناقض  ییشناسا
پژوهش  ییاستقرا  کردیرو  هیپا روش   يتئور  یو 

 ).انهیگراساخت افتی (ره ادیبنداده
تناقض  يبندطبقه  )2 و  توصتضادها  ا  هیها،    جاد یو 

ماتر  يهاحل راه از  استفاده  با    سینوآورانه 
و   نوآور  40تناقضات    TRIZ  کردیرو  ياصل 

خط (به د  نیچصورت  شده    اگرامیدر  مشخص 
 . CREAXافزار است) و نرم

م  1که در شکل    طورهمان با    يموارد  شود، یمشاهده  که 
و بر اساس    اد یبناند، از روش دادهمشخص شده  ی رنگ نارنج

تفاوت که بخش    نیاند؛ با ادست آمدهبه  یفیک يهامصاحبه 
تناقض  يبندطبقه/ییشناسا و  اساس  تضادها  بر  ها 

پارامترها  افتهیساختارمهین  يهامصاحبه  به  توجه   ي(با 
 ) استخراج شده است.TRIZتناقضات  س یدر ماتر یمهندس

 
و    من یصورت ا و مقررات، به  نی پروژه مطابق با استانداردها، قوان   ي اجرا  1

 و در زمان مناسب. نهیبا حداقل هز  ت،یفیبا ک

 هاي پژوهش یافته  -4

کدگذار ترت  هیاول  يدر  به  متمرکز،  گفتار  بیو    ي شواهد 
رو  یبررس با  و   هیاول  م یمفاه  داد،یرودادبهیرو  کردیشدند 

و    گری کدیبا    دادها یرو  سهی . سپس، با مقادند یاستخراج گرد
دارتر، پرتکرارتر و معنادارتر  که جهت   یمیاز مفاه  يریگبهره

  یکه در تضاد و تناقض با هدف اصل  یبودند، مقولات اصل
 دست آمدند. قرار دارند، به 1سازمان

اصل  ی پژوهش حاک  يهاافتهی پنج مقوله   یاز آن است که 
توانمندساز1شامل:   و  آموزش  انگ2ناظران؛    ي)  و    زشی) 

) تعادل کار و  4مؤثر؛    ی) ارتباطات سازمان 3  ؛یشغل  تیرضا
افزا5و    ؛ یزندگ در  ناظران،  رفاه  و   يوربهره  شی) سلامت 

مؤث ا  رکارکنان  اما  افزا  نیهستند؛  مستلزم   شیمقولات 
انرژ  نه،یهز و  م   يبرا  يزمان  ماترباشند یسازمان    س ی. 

مدل   اساس  نیا  يبرا  TRIZتناقضات  اصول  و    یمقولات 
، به شرح جدول  CREAXافزار  از نرم  يریگبا بهره  ت،یخلاق

شده  استخراج   ياستخراج شده است. در ادامه، راهبردها  4
در جدول    ،یحل مسائل منابع انسان   وزهدر ح  یاز اصول ابداع 

  يهااز پروژه  ی کیعنوان نمونه، در  است. به  دهیارائه گرد  5
ح  يریادگی«  يراهبردها  ،يشهر  یگازرسان و   نیدر  کار» 
  یشیصورت آزمامنعطف حضور در کارگاه» به  يبند«زمان
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بخش باتجربه،  ناظران  شد.  ن  یی هااجرا  آموزش    يروهایاز 
قاتازه در  را  ابتدا  ياقهیدق  30جلسات کوتاه    لب کار    يدر 

و مرور خطاها قبل سازمان  ينوبت  (اصل    یدهروز  کردند 
حال، با استفاده از    نی). در ع دیکار مف  ی وستگیو پ   بیترک

و   يمستندساز  يکارها  یبرخ  ،ینوبت  يزیربرنامه
انجام   یدان یم تیدر خارج از ساعات اوج فعال یسینوگزارش 

بهتر توازن  تا  زندگ  نیب  يشد  و  (اصل    جادیا  ی کار  شود 
تجربه نشان داد که ضمن    نیا  یفیک  ی). بررسالیس  ستمیس

  یی اجرا  يو زمان پروژه، خطاها  نهیمحسوس هز  شیعدم افزا
به    ی شغل  ت یو رضا  افتهیکاهش   از «فشار مداوم»  ناظران 

مد قابل  ا  رییتغ  ت»یری«فشار  است.  امکان    نیکرده  مثال، 
راهبردها  یاتیعمل در    TRIZاز    شدهخراج است  يکردن  را 
 . دهدینشان م ی گازرسان  يهاپروژه یواقع  يفضا
ماتر  ادیبنداده  هینظر  بیترک   ک ی،  TRIZتناقضات    سی و 

ناظران مشاور   يوربهره يو ارتقا  لی تحل يبرا نینو يمعمار
انسان  روی(منابع  که  است  کرده  ارائه   یفیک  لیتحل  کردی) 

 کپارچهی) را  TRIZ(   ی) و حل مسئله ابداع ادیبنداده  هی(نظر

آورده    2در قالب شکل    يمعمار   ن یا  یمی. مدل پاراداسازدیم
 ي ریکارگبه  جهیمدل، نت  ن یحاصل از ا  يامدهایشده است. پ 

انسان  يورهستند که هم بهره  ییراهبردها   ده ی(پد  ی منابع 
.  کنندیم  لیو هم تناقضات را تعد  دهندی) را ارتقا ميمرکز

  » یگازرسان يهاناظران پروژه  يور«بهره  ، یمیدر مدل پارادا
پدبه ش  يمرکز  دهیعنوان  گرفته  نظر  روابط    دهدر  است. 

 :شودیم نییتب ریصورت زها بهمقوله نیب ی معلول-علت
آموزش و توانمندسازي، انگیزش و   :شرایط علّی •

 ، سلامت روان ناظرانرضایت شغلی

 ارتباطات سازمانی  : ايشرایط زمینه •

تداخل شرایط کار و شرایط   : گرشرایط مداخله •
 از روش تریز  شده ییشناسازندگی، تناقضات 

با تأثیرپذیري  شده  راهبردهاي طراحی :  راهبردها •
 . هادر پنج محور مقوله تریز  ابداعی اصول از

 سازي راهبردها با تعدیل تناقضاتادهیپ   :پیامد •

 

 از هر جفت پارامتر متناقض  شدهاستخراج اصول ابداعی  .4جدول  
Table 4. Inventive principles extracted from each pair of contradictory parameters 

   تناقضات 
  پارامتر مهندسی  هدر رفت انرژي  هدررفت زمان  هدررفت منابع مالی 

• 
ره  

شما
ی 

داع
ل اب

اص
5

ب
رکی

: ت
1  

• 
داع

ل اب
اص

  ی
ره  

شما
10

ش پ
 کن

:
ی

ی شاپ
2ش   

• 
ره  

شما
ی 

داع
ل اب

اص
  رییتغ  :35

رها
امت

پار
٣  

• 
داع

ل اب
اص

  ی
ره  

شما
29

 س
:

ی
تم

س
یس  

4ال   
• 

ره  
شما

ی 
داع

ل اب
اص

23
ورد 

زخ
: با

5  

• 
داع

ل اب
اص

  ی
ره  

شما
10

ش پ
 کن

:
ی

ی شاپ
 ش 

• 
ره  

شما
ی 

داع
ل اب

اص
20

ید 
 مف

گی
ست

پیو
 :

6  
• 

ره  
شما

ی 
داع

ل اب
اص

21:  
اب 

شت
هی

د
٧  

• 
داع

ل اب
اص

  ی
ره  

شما
28:  

نی
گزی

جای
  

کان
م

٨ی کی  
• 

داع
ل اب

اص
  ی

ره  
شما

29
 س

:
ی

تم
س

یس  
 ال 

• 
ره  

شما
ی 

داع
ل اب

اص
23

ورد 
زخ

: با
 

• 
ره  

شما
ی 

داع
ل اب

اص
20

ید
 مف

کار
ی 

تگ
وس

 پی
:

 
• 

ره  
شما

ی 
داع

ل اب
اص

22
ان 

 زی
 از

ود
 س

ل/
کام

به 
ص 

 ناق
یل

بد
: ت

9  
• 

داع
ل اب

اص
  ی

ره  
شما

28  :
نی

گزی
جای

  
کان

م
 ی کی

• 
ره  

شما
ی 

داع
ل اب

اص
23

ورد 
زخ

: با
 

فزا
ا

ی 
  ش

ره 
به

 ي ور

ده
ف ای

هد
 آل

 
1 Merging 
2 Prior Action 
3 Changing Properties 
4 Fluid System 
5 Feedback 

6 Continuity of Useful Action 
7 Skipping 
8  Mechanical Substitution 
9 “Blessing in Disguise” or “Turn Lemons into Lemonade” 
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 اد یبندادهبا استفاده از اصول ابداعی ماتریس تناقضات تریز و مصاحبه بر مبناي نظریه  شدهاستخراج راهبردهاي  .5جدول  
Table 5. Strategies extracted using inventive principles of TRIZ contradiction matrix and interviews based on 
grounded theory 
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1 Productivity 
2 Waste of substance 
3 Waste of time 
4 Waste of energy 
5 Continuous Learning 
6 Micro learning 
7 Skill Up gradation 
8 Lifelong Learning 
9 Fluid Job Roles 
10 Talent Mobility 
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 . 5جدول  ادامه  
Table 5 continued. 
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 . 5جدول  ادامه  
Table 5 continued. 

 راهبردها  اصول ابداعی هاتضادها و تناقض  وريدر افزایش بهره   مؤثر مقوله
 نهیهزهدررفت   • تعادل کار و زندگی 

 هدررفت زمان  •
:  29اصل ابداعی شماره  

 سیستم سیال 
زیرساخت  افزایش   هاياجراي  براي  لازم 

توسط  روش  پذیري انعطاف  کار  انجام  هاي 
کاري   ساعات  دورکاري،  مانند  کارکنان: 

 ) 29دلخواه کارکنان (منعطف و به 
 هدررفت منابع مالی  • سلامت روان ناظران 

 هدررفت زمان  •
:  35اصل ابداعی شماره  

 تغییر پارامترها 
تاب هاي  برنامه  برتأکید    آوري:تغییر 

مدیریت   سازگاري،  افزایش  براي  آموزشی 
 که ي طور به اي  استرس و راهبردهاي مقابله 

ها و  کارکنان را براي عبور از عدم قطعیت
 ).  35پذیرش تغییرات آماده کند (

 

ها، از دو روش استفاده  براي اعتباربخشی روابط بین مقوله
 : شد

 فراوانی نسبی کدها در هر زیرمقوله )1

هم )2 مصاحبه بررسی  در  کدها  براي  هازمانی 
 هاتر بین مقولهشناسایی ارتباطات قوي

 گیري بحث و نتیجه  -5

) را  يمرکز  ده ی(پد  يورکه هم بهره  ییراهبردها  یی شناسا
  ی هدف اصل  کنند، یم   لیو هم تناقضات را تعد   دهند یارتقا م

  : شامل   یپنج محور اصل  ق،یتحق  نیدر ا  .پژوهش است  نیا
توانمندساز  )1 و  رضا  زشیانگ  )2  ؛ناظران  يآموزش    ت یو 

  ؛ ی تعادل کار و زندگ  )4  ؛مؤثر  یارتباطات سازمان  )3  ؛یشغل
 شیسلامت و رفاه ناظران، به عنوان عوامل مؤثر در افزا  )5  و

شناسا  يوربهره مشاور  همچن  ییناظران   ن،یشدند؛ 
  رند، یقرار نگ  یاهداف سازمان   ریکه در تقابل با سا  یی راهکارها

  اول؛ یعنی،   در محور  . دندی گرد  نییتع  TRIZبا روش خلاقانه  
  تیالیس  ا، یدانش پو  تیریمد   ،ناظران  يآموزش و توانمندساز
 يگریمرب  ،يریادگی  تیریدر مد  تیالیبر اساس استعداد، س

مهارت استادشاگرد  يسازو  روش  فرا  يبا  و    ندیدر  کار 
طراح   شده، يسازی شخص  يریادگ ی  يرهایمس  یآموزش، 

کارآمد، تمرکز بر    يهاياستفاده از فناور   وسته،یپ   يریادگی
نقشمادام  يریادگی تحرك    ،یشغل  الیس  يهاالعمر،  و 

  ، یشغل   تیو رضا  زشیانگدوم؛ یعنی،  استعدادها؛ در محور  
 ک یو توسعه    جادیو مصاحبه، ا  یستگیاستخدام بر اساس شا

سازمان  ارز  یفرهنگ  سازنده،  بازخورد    ی ابیمثبت، 
توسعه نظام    ، يجلسات توسعه فرد  يبرگزار  ، یسالانه/فصل

و تنوع در ساختار جبران خدمت از جمله  ق،یپاداش و تشو
پاداش از  اعتبار    ،يریادگی(فرصت    یرمال یغ   ي هااستفاده 

سازمان  یرفاه   يهافرصت  ،ياحرفه  منابع  جبران یاز  و   (
الزحمه خدمت ناقص؛  کسر حق   قیالزحمه خدمت از طرحق 

  ن یتدو  ،مؤثر  ی ارتباطات سازمان  يارتقا  سوم؛ یعنی،در محور  
استراتژ رسالت،    يبرا  کیبرنامه  اهداف،  سازمان که شامل 

  شود، یمنجر به رفع ابهامات م  يدی کل  يهاتیها و فعالبرنامه
  ت یریو مد  يشفاف، رهبر يکار  يندهایو فرآ  نیقوان نیتدو

الگوساز ابزارها  ،ياثربخش،  در    يبهبود  استفاده  مورد 
انعطاف  يهامهارت  يارتقا  ندها، یفرآ مانند    ي ریپذنرم 

در    ؛یقیتطب  يچابک، و رهبر  يهامیدر ت  يهمکار  ،يرفتار
یعنی،محور   زندگ   چهارم؛  و  کار   ياجرا  ،یتعادل 

برا  ي هارساخت یز   ي هاروش  يریپذانعطاف  ش یافزا  يلازم 
  ي و ساعات کار  يانجام کار توسط کارکنان، مانند دورکار

محور در  و  کارکنان؛  دلخواه  به  و  یعنی،    منعطف  پنجم؛ 
  ت یبا رعا  يآورتاب  رییتغ يسازوکارها،  سلامت روان ناظران

علاوه بر    توانندیسالم، م یطیو در مح یشغل  ياستانداردها
شناسا  يورهرهب  شیافزا تناقضات  توسط    شدهییکارکنان، 
) را يزمان و انرژ  نه،ی(هدررفت هز  TRIZتناقضات    س یماتر

   .همزمان کاهش دهند 
پژوهش  قیتحق  ن یا  جینتا   .دارد  یهمخوان  زین  ریاخ  يهابا 
کلبه فرد  ریاخ  يهاپژوهش  ،یطور  و    یسازمان  ،يعوامل 

بهره  یطیمح در  م  يوررا  مؤثر    دانند یکارکنان 
)Almaamari & Alaswad, 2021(.  ارائه توسط مدل  شده 

در   یمنیا ،یسه عامل سلامت شغل هیبر پا يتریو ف یانیسر
  فی) تعرSuryani & Fittri, 2023کار (  طیکار و مح  طیمح

  ی کیزیف  ش ی مدل شامل آسا  نیار در اک   طیشده است که مح
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 ي زیتم  ز،ینو  رلهوا، سطح صدا و کنت  تیفیو ک  هی(نور، تهو
مناسب)، روابط    یو ارگونوم  يادار  زاتیتجه  ط،یو نظم مح

و ارتباط   يسالم همکار  ي (فضا  يهمکار  يو فضا  یاجتماع 
حما  انیم سو  یاجتماع  تیکارکنان،  و    تیریمد  ياز 

) که  هايسازمیهمکاران، امکان بازخورد و مشارکت در تصم
سازمان  رمجموعهیز  توانندیم گ  ی عوامل  و    رند،یقرار 

امکانات و منابع (دسترس  یدسترس ابزارها  یبه  مورد   يبه 
وظا   يبرا  ازین فناور  ف،یانجام  از  کارآمد،    ي هاياستفاده 

با توجه   .) استیو بهداشت  یرفاه   يهایبانیخدمات و پشت
ا شرکت  نکهیبه  گاز،    رمجموعهیز  يهادر  و  نفت 

برالازم  ياستانداردها آسا  يالاجرا    ، یکیزیف  شیعوامل 
شغل  یمنیا ا  نیتدو  یو سلامت  است،  در    نیشده  عوامل 

  تیبا وضع  ی ناظران مشاور گازرسان  يوربهبود بهره   يراستا
شناسا سازمان نشده  یی موجود  الزامات  و  محسوب   یاند 

 . شوندیم
علاوه بر عوامل   همکارانو    شائوفلیتوسط    شدهارائه در مدل  

کاري درگیري  متغیر  زیر  1سازمانی  شامل  ي  هامؤلفه که 
باشند نیز  می  4، غرق شدن در کار3، تعهد2نشاط/پرجنبگی

بهره مؤثر  بر  کارکنان                           اند شدهشناخته وري 
)Schaufeli et al., 2002  ؛Schaufeli & Bakker, 2004(.  این 

می در  موارد  مهارت  مخلفهتوانند  ارتقاء  نرم  اصلی  هاي 
شوند می  . گنجانده  گردید  ذکر  آنچه  بر  گفت  بنا  توان 

توانند در  در این تحقیق می  شدهییشناساهاي خلاقانه  روش
هاي گازرسانی مؤثر  وري ناظران مشاور در پروژهارتقاء بهره

ها  شدن پروژه  برزمانها،  هاي افزایش هزینهباشند و دغدغه
  . زمان برطرف سازند هم  طور بهو هدررفت انرژي و منابع را  

شکل   داده   آمدهدستبهمدل    3در  نشان  تحقیق  این  در 
 . شده است

 هاشنهادیپ -6

می حاضر  تحقیق  به  توجه  که  با  راهبردهایی  گفت؛  توان 
شاخصمی افزایش  به  منجر  بهرهتوانند  شوند هاي    وري 

 طوربهلذا بایستی    باشند،بر نیز میو انرژي  برزمانبر،  هزینه
اولویت انتخاب،  و  هوشمندانه  شوندریکارگبهبندي    . ي 

توان با این دیدگاه  این تحقیق می  ادامهیی که در  هاشنهادیپ 
 از:  اندعبارتارائه کرد، 

 
1 Work Engagement 
2 Vigour 

که    ستا  ها سالهاي فازي قوانین فازي و سیستم )1
تصمیممی در  شرایطی توانند  چنین  در  سازي 

گردد از بنابراین پیشنهاد می  ؛مؤثر و مفید شوند
سیستم و  فازي  جهت قوانین  فازي  هاي 

ها در این حوزه استفاده  گیريسازي تصمیمبهینه 
 .نمود

وزن  )2 بهینه جهت  و  راهکارها  به  مدل  دهی  سازي 
هاي ژنتیک الگوریتم نیز توان از روش می  شدهارائه 

-تحلیل هزینه  . استفاده نمود و مدل را بهینه نمود
صورت کیفی و فایده راهبردها در این پژوهش به

و   است  شده  انجام  خبرگان  قضاوت  بر  مبتنی 
کمی شبیه  حساسیت  تحلیل  یا  عددي  سازي 

تحلیل چنین  انجام  است؛  نشده  هایی  انجام 
تر درباره انتخاب و  گیري دقیقتواند به تصمیممی

کنداولویت  کمک  راهبردها  به   .بندي  توجه  با 
و شرح وظایف  ویژگی ناظران مشاور  هاي شغلی 

و  آن  بررسی  اقتصادي  سنجامکانها،  و  فنی  ی 
گیري از هوش هاي انجام کار از دیدگاه بهرهروش

و   افزایش    تأثیرمصنوعی  در  آن  از  استفاده 
 . گرددیم پیشنهاد  ها آن وري بهره

سایر    توسعه )3 براي  ترکیبی  مدل  این  از  استفاده 
انسانی  بخش منابع  تحقیقاتی  در    ژهیوبههاي 

 . گرددفرایند مدیریت استعدادها پیشنهاد می
مصاحبه  )4 اتاق برگزاري  طریق  از  فکر  ها  هاي 

روش) AI(  هوشمند در  بزرگی  تحول    داده هاي  ، 
همفکري انسان و    کهي طوربهکند،  بنیاد ایجاد می

یا   عبارتماشین  داده  به  ترکیب  هاي  بهتر 
شناسایی   به  منجر  انسانی،  خلاقیت  و  هوشمند 

و  مقوله  پنهان  بهینه هايریگمیتصمهاي  ي 
 . گرددمی

 نویسندگان هايمشارکت

  ، گزارش  هیاول  يبازنگر  ،یخط  سینوش یپ  هیته:  فرمحمد ایمانی 
مفهوم   یشناسروش  مدل    ات یادب  یبررس  پژوهش،  یپژوهش، 
پ  ينظر  تجز  نهیشیو    س ینوشیپ،  هاداده  لیتحل  و  ه یمرتبط، 
بازب  يآمار  لیتحل شیخانی  متن؛  ینیو    ،ییراهنما  :حمیده 
 .متن  ینیبازب

3 Dedication 
4 Absorption 
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 منافع  تضاد

  تضاد منافع مرتبط   گونهچیهکه    کنندیماعلام    سندگانینو
و بدون    طرفانهی ب  صورتبه  جیحاضر ندارند و نتا   قیبا تحق

 . است آمدهدست به ياحرفه ا ی یدخالت منافع شخص

 قدردانی 

اجرا  سندگانینو عوامل  و    ستمیس  ی مهندس  هینشر  ییاز 
مقاله را    نیا  تیفیداوران محترم که ک  نیو همچن  يوربهره
 . ندینما یم  یدادند، قدردان شیافزا

 

 
 . یگازرسان  يهاناظران پروژه يور بهره شیجهت افزا قیتحق نیشده در اارائه یبیمدل ترک  .3شکل  

Figure 3. The hybrid model presented in this research aims to increase the productivity of gas supply project 
supervisors. 
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