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 های بلندمدت کشور برنامه یشناسی نظام منابع انسان آسیب
 

 *1جاودان خردرحیم 

 چکیده:

ضرورت  یمنابع انسان تیریحوزه مد های بخش دولتی است.های بخش خصوصی و هم سازمانمنابع انسانی هم کلید موفقیت سازمان
شناسی بر پایه اطلاعات  آسیب .جامع و نظام مند وجود دارد یندهایفرا قیافراد از طر یپرور ستهیاستعداد و شا ،ییتوان افزا تیریمد

زم و جو، لا تر ساختار، تعاملات، رویه عملها و روشها، سبکهای مدیریتی و سایر عناصر سیستم چاره جهت تجزیه و تحلیل و شناخت دقیق
 راتییلازم است همواره تغانجام گرفت.  کشور بلندمدت های برنامه انسانی منابع نظام شناسی آسیب این تحقیق با هدفضروری است. 

و  ییشناسا ندهیموجود و آ یو چالش ها نیتدو یمنابع انسان یها یسازمان و استراتژ یها یرصد شده و بر اساس آن استراتژ یطیمح
 یو کارکنان، در محدوده زمان حال باق یمنابع انسان رانیشود مد در سازمان سبب می کیو تفکر استراتژ دگاهیشود. وجود د تیریمد

و  ییشناسا زیرو را ن شیپ یموجود، چالش ها یچالش ها تیریو مد ییو علاوه بر شناسا ندیدوردست توجه نما ینمانند و به افق ها
. برای گرد آوری داده های مورد نیاز تحقیق با استفاده از مصاحبه با خبرگان و مدیران مرتبط با حوزه منابع انسانی کنند  تیریمد

بعد  4و روش سلسله مراتبی آسیب های شناسایی شده تحلیل گردید. در این تحقیق  Tگردآوری گردید. سپس با استفاده از آزمون 
 نی بعنوان آسیب شناسایی شد و در نهایت مدل نهایی ارائه گردید.عوامل اجرایی، سیاسی، اقتصادی و قانو

 
 دوم و اول های منابع انسانی، بعد سیاسی، بعد اقتصادی، بعد قانونی ، برنامه کلید واژه:

 

 

 مقدمه:
ضرورت  یمنابع انسان تیریحوزه مد های بخش دولتی است.های بخش خصوصی و هم سازمانمنابع انسانی هم کلید موفقیت سازمان

شناسی بر پایه اطلاعات  آسیب .جامع و نظام مند وجود دارد یندهایفرا قیافراد از طر یپرور ستهیاستعداد و شا ،ییتوان افزا تیریمد
جو، لازم و  تر ساختار، تعاملات، رویه عملها و روشها، سبکهای مدیریتی و سایر عناصر سیستم چاره جهت تجزیه و تحلیل و شناخت دقیق

ها و  تیو ظرف ردیگ یآن کشور صورت م اتیو مقتض طیو شرا ازهایبا توجه به ن یتوسعه در هر کشور یبرا یزیبرنامه ر .استضروری 
 یشمس 1۳۳0از دهه  شیتا پ رانیکند. ا یبلندمدت و کوتاه مدت را مشخص م یها یزیاز برنامه ر ینوع خاص یهر کشور یازهاین

نظام  یها هیاز پا یکیتوان  یتوسعه کشور بود و سازمان برنامه و بودجه را م یبرا یزیبرنامه ر افتهیفاقد هر گونه نظام سازمان 
توسعه به صورت بلندمدت،  یبرا یهای ها و برنامه یاستراتژ زین رانیدانست. در ا 1۳۳۱پس از  یدر سال ها رانیو توسعه ا یاقتصاد

دست برنامه  نیاز ا یکیهای پنج ساله توسعه  شده است قبل و بعد از انقلاب تجربه شده است که برنامه هیمدت و کوتاه مدت ته انیم
رسد. بعد  یم یاسلام یمجلس شورا بیشود و به تصو می میمدت، توسط دولت وقت تنظ انیهای توسعه پنج ساله م باشد. برنامه ها می

و  تیکه موجود یطیچراکه در شرا رفت، نیهای توسعه کشور از ب برنامه یجراو عراق امکان ا رانیاز انقلاب، در هشت سال جنگ ا
مرکز اعمال  یکشورها یکه از سو رانیا هیعل یها میتحر طیشد، و در شرا یم دیتهد یخارج یکشورها یاز سو رانیا یمل تیحاکم
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های پنج ساله توسعه  برنامه نیمردم شد و تدو یزندگ یبرا طیحداقل شرا نیها مصروف اداره جنگ و تأم یرانیشد، تلاش و همت ا یم
 یاست برا یهای توسعه، راه شناسی برنامه دست شروع شد. آسیب نیبرنامه از ا نیاول بیبا تصو ۸8و از سال  یلیجنگ تحم انیبعد از پا

 (.2: 1۳3۱ ،یقوو ت یفوریمنطبق با بستر جامعه) ص یافتگیتوسعه  یاست به سو یگذشته و گام یاز تکرار خطاها یریجلوگ

از  یساخته است. برخ یسابق آن را عمل یاز تفکر مارکس نشات گرفته و نظام شورو یزیشود که برنامه ر گونه تصور می نیاغلب ا
باور را  نیبه کار رفته ، ا یزیبار کلمه برنامه ر نیکه در آن چند 2انگلس «نگیدور یآنت»با استناد به کتاب  زین یزیمحققان برنامه ر

 (.۸۸-۸2: 1۳31 ،یفوکنند) مصط یم تیتقو
 یقدرت ها عیشدن سر یعوارض صنعت یشدن و برخ یروند جهان ،یو فناور یشگرف علم یها شرفتیمعاصر با پ یایدر دن ژهیبو

 ،یقانون ریو غ یرشد مهاجران قانون ن،یداده اند و گرم شدن زم یجهان را در خود جا تیاز جمع یمین کیکه نزد ینوظهور اقتصاد
های  برنامه نیتدو یو ضرورت ها لیساخته است. اهم دلا یضرور شیاز پ شیهای توسعه را ب برنامه یو اجرا یاست که طراح یچند

 یمدت کشور برا انیم یها استینسبت به س ینانیو کاهش درجه نااطم یاستگذاریدر سطح س یهماهنگ جادیتوسعه، عبارت است از: ا
ها و ... که در  یشهردار ه،یمانند قوه قضائ یاز بخش عموم ییدرباره اجزا ژهیبرنامه بو یانت اجرافراهم کردن ضم ،یفعالان اقتصاد

برنامه،  یو فرهنگ یاجتماع ،یدولت در چارچوب اهداف اقتصاد یبه کار کردها یانتظام بخش رند،یگ ینم یجا هیمحدوده قوه مجر
و پاسخگو ساختن دولت  یزمانو سا یاصلاحات ساختار یدرباره برخ ژهیدولت بو یها تیمختلف درباره صلاح یرهایاز تفس یریشگیپ

دهد؛ روند  یم شیکه شکاف کشورها را از نظر توسعه افزا یروند پرشتاب فناور لیبه دل نی؛ همچن(1۳34)ر. ک: مرکز پژوهشها، 
 یم تیتر سرا عیکه امروزه سر یاقتصاد یزند؛ بحران ها یبه شدت دامن م یدر آمد شتریکه به شکاف ب انیپرشتاب اقتصاد دانش بن

 .دکن
های پنج ساله توسعه و سند چشم انداز و اقتصاد  نشده و برنامه میترس یکلان اقتصاد یراهبرد و الگو یمتأسفانه در عرصه اقتصاد

 دینما فایکشور ا یاددر تحول ساختار اقتص یکشور را پاسخ داده و نقش مهم یساختار اقتصاد یتوانست چالش نظر یکه م زین یمقاومت
بر  یابلاغ یها استیتوجه به س یبه جا یبه طور کامل محقق نشد و در عمل دولت ها در عرصه اقتصاد ،، در عرصه عمل و اجرا 

 یاسیتوسعه س یشد و زمان یداده م یبه توسعه اقتصاد تیاولو یخود عمل نموده زمان ینظر شاتیو گرا یفکر یها تیاساس اولو
 .افتی تیعدالت محور یداشت و در برهه ا تیاولو

جامع و نظام  یندهایفرا قیافراد از طر یپرور ستهیاستعداد و شا ،ییتوان افزا تیریضرورت مد یمنابع انسان تیریدر حوزه مد نیبنابرا
 یشغل یها گاهیب در جامناس یبا مهارت ها ستهیوجود افراد شا ،یمراکز پژوهش ژهیدانش محور به و یمند وجود دارد. در سازمان ها

بر  یمنابع انسان یراهبرد تیریشده است. مد فیسازمانها تعر یراهبرد یمحورها یضرورت در پ نیکه ا است یشده ضرور فیتعر
افراد  تیریعنوان طرح غالب مد به یافراد و راهکار کسب و کار سازمانها متمرکز است  و به نوع تیریمد یها وهیو ش استهایس نیرابطه ب

 (. ۳1-۳0: 1۳3۸ ،یو نصرآباد یمکرده است )کاظ دایدر سه دهه گذشته ظهور پ

 یعیو طب یمال ،یمنابع انسان میاست که اولا حجم عظ امیپ نیا یاز همه حاو شتریب رانیتوسعه در ا یزیشش دهه برنامه ر یابیارز
از مواهب توسعه نسبت به گذشته  یکه در برخوردار یمهم یها شرفتینداشته است و با وجود پ یآن تناسب یمصرف شده، با دستاوردها

نه  یاست. اجرا افتهیچندان کاهش ن یمل یاهداف و آرمان ها یو حت شرفتهیپ یبا کشورها رانیا یخیآمده، شکاف و فاصله تار دیپد
توسعه در  یزیاز نظام برنامه ر یو علم هنانیواقع ب یها یابیانجام ارز نهیزم ،یو پس از انقلاب اسلام شیپ یبرنامه توسعه در سال ها

 بیو آس ردیقرار گ یمورد کنکاش و بررس رانیا یزیحاکم بر نظام برنامه ر کردیدارد رو ترو، ضرور نیرا فراهم کرده است؛ از ا رانیا
مدنظر سند چشم انداز و جامعه  یلذا در مجموع با توجه به اهداف کلان اقتصاد (.33-123: 1۳83 ،یشود )خاندوز ییآن شناسا یها
 یششگانه دسته بند یکل یابعاد در محورها نیهای پنج ساله توسعه، ا های توسعه و اهداف برنامه برنامه یکل یها استی، س1404 یرانیا
و به دور از  یی. عدالت، فقرزدا4 ،یکار، اشتغال و بهره ور ازار. ب۳ها،  متیو ق یپول ی. شاخص ها2و رفاه جامعه،  دی. تول1شوند:  یم

: 1۳3۸ ،یشهر ی)شقاق ی. دولت و ساختار اقتصاد۸ ،یو تجارت خارج یجهان یوندهایشدن اقتصاد، پ ی. جهان1 ،یو نابرابر ضیتبع
مه های با عنایت به موارد مذکور این سوال مطرح است که آسیب های نظام منابع انسانی کدامند و این آسیب ها در برنا(. 214 -21۳

 اول و دوم چگونه بوده است؟
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 ادبیات تحقیق:
 نقش مختلف های پدیده در بحران بروز در که است عواملی ریشه و علل شناسایی آن از است. مراد پاتولوژی کلمه معادل شناسی: آسیب

 بحران یا رکود علل یا علت یافتن شناسی آسیب از هدف .سازند مختل را ها پدیده کارآمدی و بالندگی روند تواند می عوامل این دارند و

 در سودمند اثربخش و تعامل منظور به ها داده آوری جمع از نظامند است فرایندی شناسی آسیب .هاست ها فعالیت پدیده طبیعی روند در

 (2001 مانزینی، سازمان )اندرو در محیطی های محدودیت فشارها و ها، چالش،مشکلات حل راستای

منظور تعریف و توصیف وضع  به ویژه روان شناسی به، فرآیند استفاده از مفاهیم و روش های علوم رفتاری، آسیب شناسی سازمانی
شناسی بر پایه اطلاعات جهت تجزیه و  آسیب (2001د)وی ریچ، راه هایی برای افزایش اثر بخشی آنها می باش موجود سازمان ها و یافتن

جو، لازم و ضروری است.  رویه عملها و روشها، سبکهای مدیریتی و سایر عناصر سیستم چارهتر ساختار، تعاملات،  تحلیل و شناخت دقیق
شناسی، تشخیص مسأله و کانون علمی آن جهت تعیین اقدامات لازم به منظور بهسازی عملکرد سازمان، امری است  به عبارتی آسیب

ای  فرایند است و هدف از آن تشخیص ماهیت و نوع مسألهشناسی نیازمندنگرشی سیستماتیک ومنظم به کل  ای و اساسی.آسیب پایه
کند:  شناسی سازمانی معمولاً بررسی دو حوزه وسیع را ایجاب می (.آسیب123، 1۳۱1 زاده است که بروز نموده و نیاز به حل دارد )ممی

 تاثیر و عوامل بین روابط و تمحصولا ادارات، بخشها، شامل که شود می انجام سازمان دهنده تشکیل عوامل از تشخیصحوزه اول: 
 حل ارتباطی، های شبکه شامل که است شده گذاری پایه سازمانی فرآیندهای براساس شناسی آسیبوزه دوم: ح و است؛ هم بر آنها متقابل
 است رقابت و تعارض مدیریت و هدف تعیین و ریزی برنامه روشهای قدرت، اعمال و رهبری سبکهای گیری، تصمیم مشکل، گروهی

 تعاریف مدیریت منابع انسانی (.1۸، 1۳۱3فرهنگی )

هایی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قرار  ها، اقدامات و سیستم معطوف به سیاست مدیریت منابع انسانی

 .(4:  2000دهند )نو و دیگران، می

یابی به تعهد منابع کلیدی سازمان؛  ت، ایجاد انگیزش و دسترویکردی استراتژیک به جذب، توسعه، مدیری : مدیریت منابع انسانی

 2(۳4-۳۳:  133۳کنند )آرمسترانگ،  یعنی افرادی که در آن یا برای آن کار می

فرایندی شامل چهار وظیفه جذب، توسعه، ایجاد انگیزش و نگهداشت منابع انسانی است )دی سنزو و را   : مدیریت منابع انسانی

 ۳(4:  1388بینز، 

ظهور کرد و توسط طرفداران آن به عنوان فصل جدیدی در مدیریت نیروی انسانی تکامل  1380در دهه  مدیریت منابع انسانی

شود بلکه به فرایندهای مدیریت کارکنان از  یافت. اکنون این توافق وجود دارد که مدیریت منابع انسانی جایگزین مدیریت کارکنان نمی

ای متفاوت از مفاهیم سنتی مدیریت کارکنان است. با این  های اصلی آن تا حد قابل ملاحظه نین فلسفهچ هم .نگرد منظر متفاوتی می
توانند تحت عنوان رویکردهای مدیریت منابع انسانی توصیف  همه برخی از رویکردهای خاص مدیریت کارکنان و روابط کارکنان می

 ( ۳۳، 133۳ هستند )آرمسترانگ، شوند زیرا در راستای فلسفه اساسی مدیریت منابع انسانی

رویکردی جامع به مدیریت استراتژیک منابع کلیدی سازمان یعنی منابع انسانی است. مدیریت منابع انسانی  مدیریت منابع انسانی

رفه بودن نه تنها رویکردی از روی سودآوری به مدیریت کارکنان است بلکه رویکردی ویژه به روابط کارکنان با تأکید بر تعهد و دو ط
 (۳۱ ،133۳ارتباط دارد )آرمسترانگ، 

 .4(4:  1388مدیریت منابع انسانی یعنی مدیریت کارکنان سازمان )اسکارپلو و لدوینکا، 

  هایی از فعالیت ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که با جنبه مقصود از مدیریت منابع انسانی سیاست
بستگی دارد، به ویژه برای کارمندیابی، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد محیطی سالم و منصفانه کارکنان 

 :شود ها و اقدامات دربرگیرنده موارد زیر می برای کارکنان سازمان. برای مثال این سیاست

 (تجزیه و تحلیل شغل )تعیین ماهیت شغل هر یک از کارکنان 
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 ریزی منابع انسانی و کارمندیابی مهبرنا 

 گزینش داوطلبان واجد شرایط 

 توجیه و آموزش دادن به کارکنان تازه استخدام 

 (مدیریت حقوق و دستمزد )چگونگی جبران خدمت کارکنان 

 ایجاد انگیزه و مزایا 

 ارزیابی عملکرد 

 (برقراری ارتباط با کارکنان )مصاحبه، مشاوره و اجرای مقررات انضباطی 

 سعه نیروی انسانی و آموزشتو 

 ، 1(2:  1۳81متعهد نمودن کارکنان به سازمان )دسلر 

  

 فلسفه مدیریت منابع انسانی

 .منابع انسانی مهمترین دارایی یک سازمان است و مدیریت اثربخش آنها کلید موفقیت سازمان است

ای در دستیابی به اهداف سازمان و  سهم قابل ملاحظههای مربوط به کارکنان سازمان با همدیگر تطابق و  ها و رویه اگر سیاست

 .تر است های استراتژیک داشته باشند دستیابی به موفقیت سازمانی محتمل برنامه

گیرد تأثیر زیادی بر دستیابی به تعالی مطلوب  های کلی، شرایط سازمانی و رفتار مدیریتی که از آن فرهنگ نشأت می فرهنگ و ارزش

 .هنگی نیازمند مدیریت شدن است بدین معنی که باید تلاشی مستمر برای ایجاد پذیرش و انجام آنها صرف شودگذارد. چنین فر می

دستیابی به یکپارچگی نیازمند تلاش مستمر است. منظور از یکپارچگی این است که تمام اعضای سازمان با داشتن حسی از مقصود 
 (۳4:  133۳مشترک با یکدیگر کار کنند)آرمسترانگ، 

 

 اهمیت مدیریت منابع انسانی برای سازمان ها

موجودیت آنها براساس منابع متعددی همچون منابع انسانی ،  . سازمان ها بوضوح متشکل از چیزی بیش از نمودار های سازمانی هستند
ثابه کارکردی حیاتی تلقی می مالی ، مادی و اطلاعاتی و دانش شکل می گیرد . با وجود این مدیریت منابع انسانی برای سازمان ها به م

شود . زیرا مولفه اصلی شکل دهنده سازمان های مردمند و مدیریت اثر بخش آنها وظیفه اصلی مدیریت منابع انسانی است . در گذشته ، 
الاخص تطابق رهبری نیروی انسانی در سازمان به عهده اداره آمار و امور اداری بود . اما امروزه تحت تاثیر عوامل بیرون سازمانی ب

قابلیت رهبری امور کارکنان با نیاز های جدید ، امور مربوط به منابع انسانی در رابطه با رسالت و اهداف سازمان و در نظر داشتن چالش 

 . های محیطی سازماندهی می شود

مجری نظام ها و فراگرد های بر این اساس ، اهمیت عامل انسانی و نقش منحصر به فرد او به منزله یک منبع استراتژیک و طراح و 
سازمانی جایگاهی بمراتب والاتر از گذشته یافته است تا جایی که در تفکر سازمانی پیشرفته از انسان به مثابه مهمترین منبع و دارایی 

بع انسانی فرهیخته برای سازمانی یاد می شود . بدین لحاظ امروزه سازمان ها برای بقاء ، انتظام و بالندگی خود می کوشند از طریق منا
در گستره جهانی به رشد وسیع ، بهبود مستمر ، کارآمدی ، سود بخشی ، انعطاف پذیری ، انطباق پذیری ، آمادگی برای آینده و 
برخورداری از موقعیت ممتاز در عرصه فعالیت خود نائل شوند . به زعم بارون و کرپس منابع انسانی کلید موفقیت یا شکست های 

 . شمار می آید سازمانی به

متاسفانه در زمینه اهمیت منابع انسانی به شدت سهل انگاری می شود و در عمل نقش حیاتی و استراتژیک آن نادیده گرفته می شود 
این امر در حالی است که در دنیای کنونی عامل انسانی و نقش منحصر به فرد آن در سازمان ها اهمیت فراوانی یافته است ) عباس پور 

 ،1۳84  :1۸ – 10 ) 

 :چهار روند و بحران عمده ای که در اهمیت مدیریت امور کارکنان و منابع انسانی تاثیر می گذارد ، عبارتند از

                                                           
5
 . Dessler 
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 . هزینه هایی که از راه به کار گرفتن کار ساز مدیریت منابع انسانی صرفه جویی می شوند .1

 بحران بهره وری .2

 ، فرهنگی ، حقوقی ، جمعیتی و آموزشی و پرورشیشتاب و پیچیدگی فزاینده دگرگونی های اجتماعی  .۳

 ( ۳۱:  1۳81نشانه کژ کاری در محل کار) صائبی و طوسی ،  .4

 
 

 قانون برنامه اول توسعه اقتصادی ، اجتماعی، فرهنگی جمهوری اسلامی ایران
 

 الف : هدفهای کلی 
 

 تعیین شده.  و تجهیز بنیه دفاعی و تامین نیازهای ضروری آن بر مبنای اهداف دفاعی  بازسازی -1

بازسازی و نوسازی ظرفیتهای تولیدی و زیربنایی و مراکز جمعیتی خسارت دیده در طول جنگ تحمیلی در چهارچوب اولویتهای  -2
 برنامه.

 م و فنون در جامعه با توجه خاص نسبت به نسل جوان.گسترش کمی و ارتقاء کیفی فرهنگ عمومی تعلیم و تربیت و علو -۳
ایجاد رشد اقتصادی در جهت افزایش تولید سرانه، اشتغال مولد و کاهش وابستگی اقتصادی با تاکید بر خود کفایی محصولات  -4

 استراتژیک کشاورزی و مهار تورم.
 تلاش در جهت تامین عدالت اجتماعی اسلامی. -1
 ی اساسی آحاد مردم.تامین حداقل نیازها -۸
تعیین و اصلاح الگوی مصرف در جهت تعیین نیازهای انسان و جامعه در جریان رشد و تکامل مادی و معنوی با حفظ کرامت و  -۱

 آزادگی انسان.
 اصلاح سازمان و مدیریت اجرایی و قضایی کشور در ابعاد مختلف. -8
ی و عملی تساوی عموم در برابر قانون و اجرای عدالت و حمایت از تلاش در جهت ایجاد امنیت قضایی و تحکیم مبانی نظر -3

 آزادیهای مشروع فردی و اجتماعی.
که   مواردی  به استثنای  متناسب با مزیتهای نسبی هر منطقه  و فعالیتها،  جمعیت  جغرافیایی  سازماندهی فضایی و توزیع -10

 ملاحظات سیاسی و نظامی ایجاب می نماید.

 

 اسلامی ایران ساله دوم توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جمهوری برنامه پنجقانون 
 

 الف : هدفهای کلان کیفی 
 

 تلاش در جهت تحقق عدالت اجتماعی. - 1

 رشد فضایل بر اساس اخلاق اسلامی و ارتقاء کمی و کیفی و فرهنگ عمومی جامعه . - 2
مذهبی ، فرهنگ خودی ، خلافیت ، علم ، هنر ، فن ، و تربیت بدنی و مناسب  هدایت جوانان و نوجوانان در عرصه های ایمان - ۳

 انسانی ، خانوادگی و اجتماعی و مشارکت در صحنه های فرهنگی ، اجتماعی ، سیاسی و اقتصادی.
 افزایش بهره وری  - 4
 تربیت نیروی انسانی مورد نیاز. - 1
 اورزی .رشد و توسعه پایدار اقتصادی با محوریت بخش کش - ۸
 اصلاح ساختار نظارتی اجرائی و قضائی کشور در جهت تحقق اهداف برنامه. - ۱
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 تقویت مشارکت عامه مردم و اتخاذ تدابیر لازم برای نظارت شایسته و پیوسته بر اجرای برنامه. - 8
 رات غیر نفتی.تلاش در جهت کاهش وابستگی اقتصاد کشور به درآمدهای حاصل از نقت و توسعه بیش از پیش صاد - 3

 حفظ محیط زیستی و استقاده بهینه از منابع طبیعی کشور. - 10
 تقویت بنیه دفاعی کشور در نیاز در چار چوب سیاست های و تدابیر فرماندهی معظم کل قوا. - 11
 رعایت اصول عزت و حکمت و مصلحت کشور در سیاست خارجی. - 12
منیت همه جانبه آحاد مردم و ترویج فرهنگ اجترام به قانون ، نظم اجتماعی و تلاش در جهت جاکمیت کامل قانون و حفظ ا - 1۳

 وجدان کار 
 نظام دهی و بکارگیری تحقیقات بعنوان ابزاری برای حل مشکلات و توسعه کشور.  - 14
 ایجاد تعادل در بخشهای اقتصادی )تعاونی ، خصوصی و دولتی( - 11
 می در عرضه کردن منابع مالی و امکانات دولتیتقویت و ترویج ارزشهای انقلاب اسلا - 1۸

 

 روش تحقیق:
 یک اول، درمرحله است. بنابراین از لحاظ نتیجه گردیده استفاده ترکیبی صورت به و کمی و کیفی رویکرد از تحقیق، این اجرای در

 برای آمده دست به نتایج از استفاده جهت راهکار درصدد ارائه زیرا است کاربردی تحقیق یک دوم مرحله ودر است ای توسعه تحقیق

در سه گروه  یاجتماع یپژوهش ها مدل بدست آمده از نتایج این تحقیق خواهد بود. همچنین از لحاظ هدف از گیری بهره و بکارگیری
 : رندیگ یمی جا

ی( نییپژوهش تب) وقوع ییچرا نییتبی( و فیپژوهش توصی)اجتماع دهیپد کی فی، توصی(پژوهش اکتشاف)دیموضوع جد کیکشف 
 موجود تیوضع لیو در مرحله تحل یاکتشاف قیتحق کیمدل  یهدف، در مرحله طراح لحاظاز  قیتحق( این  ۸۱-۱1، 1۳3۳ ۸ومنین)
 است. یفیتوص قیتحق کی

از  قیتحقبا توجه به اینکه در این  ( 8۳-30، 1۳3۳ ومنیشوند. )ن یم یبند میتقس یفیو ک یکم قاتیاز نظر نوع داده، به تحق قاتیتحق
 است.ی( و کم یفیکآمیخته ) قاتیتحق نوع ، ازهر دو حالت استفاده شده به همین جهت

 

 فرآیند اجرای تحقیق
در انجام این تحقیق نخست با مطالعه کتب و مقالات علمی مرتبط با موضوع تحقیق، ادبیات مورد نیاز جمع آوری می گردد. سپس با 
استفاده از مصاحبه داده های مورد نیاز در بخش کیفی تحقیق گردآوری می گردد. پس از تهیه مدل و با توزیع پرسشنامه آسیب ها 

 کلی مراحلی به شرح زیر انجام خواهد شد:  شناسایی خواهد شد. به صورت

 بررسی مطالب کتب و مقالات علمی به منظور گرد آوری ادبیات مورد نیاز -1

 های بلندمدت کشور برنامهمراجعه به اسناد و منابع مرتبط جهت شناسایی وضعیت موجود نظام منابع انسانی  -2

 کشوراول و دوم مدت  بلندهای  برنامهانجام مقایسه میان وضعیت نظام منابع انسانی  -۳

 ارائه مدل حاصل از انجام تحقیق -4

 با استفاده از مدل بدست آمده های بلندمدت کشور برنامهانجام آسیب شناسی نظام منابع انسانی  -1

 ارائه راهکار به سازمان مدیریت و برنامه ریزی -۸

                                                           
6
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 تک متغیره Tنتایج آزمون 
 دهیکه اصطلاحات مقدار آزمون نام tمقدار ثابت  کیبا  یدار یتفاوت معن ریمتغ کی نیانگیم ایکه آ نشان می دهد متغیرهتک  Tآزمون 

 ،یومیو ق یمومن)کند.  یم انینقطه وسط را ب ککه ی قدار آزمون استم آزمون این نکته در استفاده از نی. مهمترریخ ایشود، دارد  یم
1۳30 ،83) 

آسیب شناسایی نشد.مابقی  بعنوان توجه کم به تیم سازی در انجام امور سازمان یارهایمع ریز بیست و چهارتا  کی یارهایمع ریز نیدر ب
 شاخص ها بعنوان آسیب شناسایی گردید.

 

 تعیین اولویت معیارهای اصلی 
بندی است و  یک تکنیک رتبه AHPاند. تکنیک  مراتبی نخست معیارهای اصلی بصورت زوجی مقایسه شده برای انجام تحلیل سلسله

گیرد. مقایسه زوجی بسیار ساده است و تمامی عناصر هر خوشه باید به  های زوجی صورت می در این تکنیک براساس مقایسهبندی  رتبه

عنصر وجود داشته باشد  nصورت دو به دو مقایسه شوند. بنابراین اگر در یک خوشه 
    1 

2
 4مقایسه صورت خواهد گرفت. چون ابعاد  

 های انجام شده برابر است با: تا می باشد بنابراین تعداد مقایسه
    1 

2
 

4 4  1 

2
 ۸ 

مقایسه زوجی از دیدگاه گروهی از خبرگان انجام شده است و با استفاده از تکنیک میانگین هندسی دیدگاه خبرگان تجمیع  ۸بنابراین 
 ارائه شده است.  (1)مقایسه زوجی حاصل از تجمیع دیدگاه خبرگان در جدول گردیده است. ماتریس 

 

 ماتریس مقایسه زوجی معیارهای اصلی (1)جدول

 
 سیاسیعوامل 

عوامل 
 اقتصادی

 اجراییعوامل  قانونی عوامل

 2.۱13 2.2۳۸ 1.138 1 سیاسیعوامل 

 1.4۱۳ 1.381 1 2.01۱ اقتصادیعوامل 

 ۳.041 1 2.12۸ 1.31۱ قانونی عوامل

 1 ۳.۳41 ۳.012 2.۱۸1 اجراییعوامل 

 
 گام بعدی محاسبه میانگین هندسی هر سطر برای تعیین وزن معیارها است

:  1  √1  1 138  2 2۳۸  2 ۱134
 1 ۸4۳ 

 

 شود. به همین ترتیب میانگین هندسی سایر سطرها محاسبه می
 2  1 188  

 ۳  1 88۸  

 4  2 23۱  

 شود. تمامی سطرها محاسبه میسپس مجموع میانگین هندسی 
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آید که به آن بردارویژه نیز گفته  با تقسیم میانگین هندسی هر سطر بر مجموع میانگین هندسی سطرها مقدار وزن نرمال بدست می
 آمده است: (2)شود. خلاصه نتایج در جدول  می

 ماتریس مقایسه زوجی معیارهای اصلی (2)جدول 

 
 بردار ویژه میانگین هندسی اجراییعوامل  قانونی عوامل اقتصادیعوامل  سیاسیعوامل 

 0.222 1.۸4۳ 2.۱13 2.2۳۸ 1.138 1 سیاسیعوامل 

 0.214 1.188 1.4۱۳ 1.381 1 2.01۱ اقتصادیعوامل 

 0.214 1.88۸ ۳.041 1 2.12۸ 1.31۱ قانونی عوامل

 0.۳03 2.23۱ 1 ۳.۳41 ۳.012 2.۱۸1 اجراییعوامل 

 خواهد بود. W1بردار ویژه اولویت معیارهای اصلی به صورت  (2)براساس جدول 

 
 بر اساس بردار ویژه بدست آمده:

 در اولویت اول می باشد. 0.۳03اجرایی با وزن نرمال شده عوامل معیار 
 در اولویت دوم می باشد. 0.214قانونی با وزن نرمال شده عوامل معیار 
 در اولویت سوم می باشد. 0.222سیاسی با وزن نرمال شده عوامل معیار 
 در اولویت آخر می باشد. 0.214اقتصادی با وزن نرمال شده عوامل معیار 

 

 

 

 

 براساس هدف پژوهشبندی معیارهای اصلی  اولویت (1)شکل 

های  توان به مقایسه بنابراین می باشد، می 1/0تر از  بدست آمده است که کوچک 024/0های انجام شده  همچنین نرخ ناسازگاری مقایسه
 انجام شده اعتماد کرد.

 
 

 ها  نتیجه ی اولویت نهائی شاخص
محاسبه شده است،  AHPتک متغیره و تکنیک  Tده از آزمون بنا بر نتایج بدست آمده از اولویت نهائی شاخص های نهایی که با استفا

 شده است.و مشخص های مدل محاسبه  وزن نهائی هریک از شاخص

 

 0.222  سیاسی عوامل 
 0.214  اقتصادی عوامل 
 0.214  قانونی عوامل 
 0.۳03  اجرایی عوامل 

0.222 

0.214 

0.254 

0.309 
W1= 
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 ها رتبه بندی نهایی به تفکیک شاخص (3)جدول
رتبه 
نهای
 ی

آسی
ب 
 ها

 شاخص مولفه

وزن 
نهایی 

 شاخصها

 طرح ها و لوایح 1
نیروی کار ارتباط کم سرفصل های مقاطع تحصیلی مختلف با 

 مورد نیاز صنعت
0.228 

2 
نظام کاربرد از طریق انگیزش و رهبری در 

 سازمان
 0.214 نبود مسیر پیشرفت شغلی در سازمانهای دولتی

 0.208 ارتباط کم بین صنعت و دانشگاه در پرورش نیروی مورد نیاز طرح ها و لوایح ۳

 نظام جذب و تأمین منابع انسانی 4
آزمون دستگاههای اجرایی )قراردادی، قرار انواع استخدام بدون 

 داد کارمعین و...(
0.138 

 0.131 مدرک گرایی ) تأکید بیش از حد بر مدرک تحصیلی( نظام جذب و تأمین منابع انسانی 1

 نظام نگهداشت منابع انسانی ۸
جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت مالی مستقیم )حقوق، 

 مسکن و ...(
0.181 

 نگهداشت منابع انسانینظام  ۱
جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت غیرمستقیم )بیمه، 

 بازنشستگی و...(
0.182 

 نظام آموزش و بهسازی 8
تناسب ضعیف دوره های آموزشی با نیاز روز کارکنان در بخش 

 صنعت
0.1۸۱ 

 0.1۸۱ نداشتن برنامه استراتژیک آموزش در دستگاههای اجرایی نظام آموزش و بهسازی 3

10 
نظام کاربرد از طریق انگیزش و رهبری در 

 سازمان
 0.1۸1 نبودن پاداش مبتنی برشایستگی

 0.142 بی توجهی به برنامه های مدیران قبلی تغییر دولتها 11

 0.1۳۸ ضعف در برخورد منصفانه با کارکنان  نظام نگهداشت منابع انسانی 12

1۳ 
در نظام کاربرد از طریق انگیزش و رهبری 

 سازمان
 0.1۳۳ نظام ارزیابی صوری کارکنان

 0.12۸ تغییرات مدیران سازمانی تغییر دولتها 14

 0.122 تحریمهای اقتصادی کشور روابط بین المللی 11

 0.118 کمبود زیرساخت های لازم جهت استفاده بهینه از کارکنان نظام نگهداشت منابع انسانی 1۸

 0.11۱ سطحی آموزشهای ضمن خدمت برگزاری نظام آموزش و بهسازی 1۱

 0.114 بی توجهی به خلاقیت و کارآفرینی در جذب منابع انسانی نظام جذب و تأمین منابع انسانی 18

 0.111 آزمون های استخدامی نا مرتبط با مشاغل و پستهای سازمانی نظام جذب و تأمین منابع انسانی 13

 0.111 مصاحبه های روانشناسی در جذب کارکنان بدو استخدامفقدان  نظام جذب و تأمین منابع انسانی 20
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 0.1 ضعف در ارگونومی محیط کار نظام نگهداشت منابع انسانی 21

 نظام آموزش و بهسازی 22
بی توجهی به خلاقیت و کارآفرینی در آموزش و بهسازی منابع 

 انسانی
0.1 

 0.03۸ فشارهای اقتصادی بر کارکنان روابط بین المللی 2۳

24 
نظام کاربرد از طریق انگیزش و رهبری در 

 سازمان
 0.01۳ توجه کم به تیم سازی در انجام امور سازمان

 

 نتیجه گیری

تناسب ضعیف دوره های آموزشی با نیاز روز کارکنان در ، برگزاری سطحی آموزشهای ضمن خدمتدر این تحقیق 

که همگی آسیب های بخش نظام آموزش و  دستگاههای اجرایینداشتن برنامه استراتژیک آموزش در ، بخش صنعت

و  جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت مالی مستقیم )حقوق، مسکن و ...( همچنینبهسازی کارکنان می باشد، 

بعنوان آسیب های بخش نگهداشت و  جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت غیرمستقیم )بیمه، بازنشستگی و...(

شناخته شد با نتایج تحقیق  نظام کاربرد از طریق انگیزش و رهبری در سازمانکه آسیب بخش  بی صوری کارکناننظام ارزیا

 نیبه ا همسو بود. ایشان در این تحقیق «رانیا یدر نظام ادار یمنابع انسان تیریمد یها چالش» تحت عنوان (1۳33) یو ذاکر یاسد
پرداخت  ستمیعملکرد و س یابیارز یها ضعف نظام ،یو سازمان یفرهنگ عموم یها یژگیو ،یتیهرم جمع راتییکه: تغ دندیرس جهینت

 زیو ن رانیکارکنان و مد نیدر نظام پرداخت ب یهماهنگکارکنان، نا ینظام آموزش و توانمندساز یها ییبر عملکرد، نارسا یمبتن
انداز و اسناد  تحقق اهداف چشم ریدر مس رانیا یاداردر نظام  یمنابع انسان تیریمد یرو شیپ یها های مختلف از اهم چالش سازمان
 .باشد ینظام م یبالادست

و همکاران  یکشوربعنوان آسیب شناسایی شده که با تحقیق  توجه کم به تیم سازی در انجام امور سازماندر این تحقیق 

 ی بعنوان آسیب شناخته شده بود.میفقدان فرهنگ کار تهمسو بود که در آن ( 1۳3۱)

مدرک گرایی ) تأکید بیش از حد بر مدرک اعم از موارد جذب و تأمین نیروی انسانی آسیب های شناسایی شده همچنین 

انواع استخدام بدون آزمون دستگاههای ، تحصیلی(، آزمونهای استخدامی نامرتبط با مشاغل و پستهای سازمانی

خلاقیت و کارآفرینی در جذب منابع انسانی و فقدان اجرایی )قراردادی، قرار داد کارمعین و...(، بی توجهی به 

مبنی ( 1۳3۱و همکاران ) یکشورآسیب شناسایی شده در تحقیق با  های روانشناسی در جذب کارکنان بدو استخدام مصاحبه

ضعف در برخورد منصفانه با نظام ارزیابی صوری کارکنان و همسو می باشد و در نهایت  کارکنان نشیانتخاب و گزبر 

ارکنان، جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت مالی مستقیم )حقوق، مسکن و ...(، جبران نامناسب خدمات ک

 یکشوربا آسیب های تحقیق  کارکنان بصورت غیرمستقیم )بیمه، بازنشستگی و...( و نبودن پاداش مبتنی برشایستگی

ارتباط  یبر عملکرد، عدم برقرار یپرداخت مبتن ستمیفقدان سشامل  یزشیعوامل انگ ،یابیارز مبنی برشاخص های( 1۳3۱و همکاران )
 .همسو می باشد زهیو فقدان انگ یقیتشو ستمیو س یابیارز نیب

بعنوان آسیب شناسایی شده که با ضعف در برخورد منصفانه با کارکنان و نبودن پاداش مبتنی برشایستگی در این تحقیق 

بعنوان آسیب شناسایی شده  یعدالت سازمانهمسو بود که در آن شده،  و همکاران انجام یتوسط صفر (1۳34)که در سال  یمطالعه ا
 بود.

جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت مالی مستقیم )حقوق، مسکن و ...(، جبران نامناسب در این تحقیق 

بعنوان آسیب  گیخدمات کارکنان بصورت غیرمستقیم )بیمه، بازنشستگی و...( و نبودن پاداش مبتنی برشایست
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از  یمتناسب با بخش خصوص رینظام حقوق و دستمزد غکه درآن ( 1۳34و همکاران ) ینیحس شاهشناسایی شده که با نتیجه تحقیق 
 و می باشد. س، همشوند یها شناخته م آسیب نیترین ا مهم

ه خلاقیت و کارآفرینی آزمون های استخدامی نا مرتبط با مشاغل و پستهای سازمانی، بی توجهی بدر این تحقیق 

بعنوان آسیب شناسایی شده در جذب منابع انسانی و فقدان مصاحبه های روانشناسی در جذب کارکنان بدو استخدام 

 یآزمونهاانجام شده همسو می باشد که در آن و همکاران  یبوزنجان یتوسط فره 1۳31که در سال  یمطالعه ا درکه با نتیجه تحقیق 
 آسیب شناسایی شده است.بعنوان  یاستخدام

بعنوان آسیب شناسایی شده که با ضعف در برخورد منصفانه با کارکنان و نبودن پاداش مبتنی برشایستگی در این تحقیق 

بعنوان  یعدالت سازمانهمسو بود که در آن نگه داشت منابع انسانی و شده،  انجام 201۳در سال  یعقوبیو  یجانیکه توسط چن یمطالعه ا
 اسایی شده بود.آسیب شن

 

 پیشنهادات تحقیق
 با عنایت به نتایج بدست آمده و اولویتهای مشخص شده از آسیب های شناسایی شده پیشنهاداتی به شرح زیر ارائه می شود:

 "ارتباط کم سرفصل های مقاطع تحصیلی مختلف با نیروی کار مورد نیاز صنعت "در جهت رفع آسیب  (1

پیشنهاد می شود بخش صنعت نیازهای خود را با وزارت علوم، تحقیقات و فنآوری مورد بازبینی قرار دهد و در یک کارگروه 
 مشترک بین دو بخش سرفصل های دانشگاهی اصلاح گردد.

پیشنهاد می شود این موضوع به صورت  "نبود مسیر پیشرفت شغلی در سازمانهای دولتی  "در جهت رفع آسیب   (2

ور و ابلاغ از سوی سازمان امور اداری و استخدامی به کلیه وزارتخانه ها و سازمانها ابلاغ گردد و اجرایی شد آن پیگیری دست
 گردد.

شود وزارت  پیشنهاد می "ارتباط کم بین صنعت و دانشگاه در پرورش نیروی مورد نیاز  "در جهت رفع آسیب  (۳

 جذب و پرورش دانشجو اقدام نماید.علوم، تحقیقات و فنآوری براساس نیاز صنعت به 

 "انواع استخدام بدون آزمون دستگاههای اجرایی )قراردادی، قرار داد کارمعین و...( "در جهت رفع آسیب  (4

 شود بخش صنعت نیروی مورد نیاز خود را تنها از طریق آزمون های استخدامی جذب نماید. پیشنهاد می

شود وزارت علوم،  پیشنهاد می "ش از حد بر مدرک تحصیلی(مدرک گرایی ) تأکید بی "در جهت رفع آسیب  (1

تحقیقات و فناوری در تربیت دانشجو نهایت جدیت را انجام دهد و بخش صنعت هم بر دانش مورد نیاز این بخش تأکید 
 نماید نه اینکه صرفا به مدرک تحصیلی تأکید و توجه کند.

پیشنهاد  "ورت مالی مستقیم )حقوق، مسکن و ...(جبران نامناسب خدمات کارکنان بص "در جهت رفع آسیب  (۸

شود حقوق و مزایای کارکنان براساس نرخ تورم افزایش یابد. چرا که در یک بازه چند ساله در دوران جنگ تحمیلی  می
ضریب حقوق کارکنان تغییر نکرده است و همین موضوع باعث کاهش حقوق و مزایای اکثر کارکنان دولت و اختلاف فاحش 

 ورم سالیانه گردیده است.با ت

 "جبران نامناسب خدمات کارکنان بصورت غیرمستقیم )بیمه، بازنشستگی و...( "در جهت رفع آسیب  (۱

شود امکاناتی برای کارکنان برای بعد از بازنشستگی فراهم گردد. چرا که کارکنان فعلی در صورتیکه رفتار مثبت  پیشنهاد می
 د باعث افزایش تعهد و دلبستگی شان به سازمان خواهد شد.سازمان با افراد بازنشسته را ببینن

شود  پیشنهاد می "تناسب ضعیف دوره های آموزشی با نیاز روز کارکنان در بخش صنعت "در جهت رفع آسیب  (8

 دوره های آموزشی ما طابق با نیاز صنعت طراحی و اجرا گردد.
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شود بخش آموزش  پیشنهاد می "دستگاههای اجرایی نداشتن برنامه استراتژیک آموزش در  "در جهت رفع آسیب  (3

 در وزارتخانه ها و سازمان ها بصورت مستقل فعالیت نموده و برنامه خود را برای سازمان به صورت بلند مدت طراحی و اجرا نمایند.

داده شود  شود بر اساس توانمندی کارکنان پاداش پیشنهاد می "نبودن پاداش مبتنی برشایستگی  "در جهت رفع آسیب  (10

 چه مالی و چه غیر مالی و معنوی

شود سازمان بازرسی و مدیریت عملکرد  پیشنهاد می "بی توجهی به برنامه های مدیران قبلی  "در جهت رفع آسیب  (11

 برنامه های دستگاهها را سالانه اخذ و تا اتمام آن پیگیری نماید.

شود مدیران دستگاهها آموزشهایی در خصوص  یشنهاد میپ "ضعف در برخورد منصفانه با کارکنان  "در جهت رفع آسیب  (12

 سبک های رهبری را طی نمایند. همچنین دوره های رفتاری

سازمان بازرسی و مدیریت عملکرد نسبت به بازبینی  شود پیشنهاد می "نظام ارزیابی صوری کارکنان  "در جهت رفع آسیب  (1۳

 فرم ها و ارزشیابی کارکنان اقدام نماید.

ساله براساس قانون مدیریت خدمات  4شود دوره مدیریت  پیشنهاد می "تغییرات مدیران سازمانی  "در جهت رفع آسیب  (14

 کشوری رعایت و اعمال گردد.

شود حکومت حاکمه راهکاری برای برون رفت از این  پیشنهاد می "تحریمهای اقتصادی کشور  "در جهت رفع آسیب  (11

 مشکل پیدا نماید.

شود براساس دانش  پیشنهاد می "کمبود زیرساخت های لازم جهت استفاده بهینه از کارکنان  "سیب در جهت رفع آ (1۸

 روز صنعت فعالیتهای خود را پیش ببرد و ابزار لازم را هم خریداری نماید.

نابع شود در زمان جذب م پیشنهاد می "بی توجهی به خلاقیت و کارآفرینی در جذب منابع انسانی  "در جهت رفع آسیب  

 انسانی مورد نیاز، در مصاحبه تخصصی قبل از استخدام این مورد بررسی گردد.

 

 و مآخذ نابعم

 منابع فارسی

 .(،مدیریتومسئولیتهایاجتماعیسازمان، تهران: سازمان مدیریت صنعتی1۳۱۱الوانی، سیدمهدی و قاسمی، احمدرضا،) (1

ترجمه ی علی پارسائیان و سیدمحمد اعرابی، تهران: دفتر  .انسانی(. استراتژی های منابع  2000بامبرگر، پیتر و لن مشولم )  (2

 .پژوهش های فرهنگی

 .( ، آمار و کاربرد آن در مدیریت، تهران: بازتاب 1۳81عادل و مومنی، منصور، )  (۳

 .، تهران: کتاب نوSPSS ( ، تحلیل های آماری با استفاده از 1۳8۸مومنی، منصور ، )  (4

تحقیق در مدیریت منابع انسانی، ترجمه سید محمد اعرابی و سعیده امیری،دفترپژوهش های (. 1۳8۱اندرسون، والری. )  (1
 فرهنگی

 .دفترپژوهشهای فرهنگی1۳88.سال ۸(.تئوری وطراحی سازمان،ترجمه علی پارسیان ومحمداعرابی.چاپ1۳۱۱دفت،ریچاردال.) (۸

انیان.سیدمهدی میرحسینی زواره (.دستنامه مدیریت منابع انسانی.ترجمه حسین پهلو1۳88ارمسترانگ،میشل.) (۱

 .وجمشیدکمایی.انتشارات نیکوروش

).روش های ارزیابی متوازن منابع انسانی(رابطه بین افراد ، استراتژی و 1۳88بکر برایان، هیوزلید مارک و اولریش دیو. )  (8

 . یفرهنگ های پژوهش دفتر انتشارات  پور رحمان  لقمان همکاری با  احمدی  عملکرد (ترجمه پرویز

(.روشهای تحقیق وچگونگی ارزشیابی آن درعلوم انسانی. تهران: دفتر تحقیقات 1۳80نادری، عزت اله و سیف نراق، مریم.) (3
 وانتشارات بدر
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، ترجمه محمد صائبی و محمود شیرازی، مرکزآموزش مدیریت ”روش های تحقیق در مدیریت“(،  1۳80سکاران، اوما )  (10

 .دولتی

کارشناسان  دگاهیدز ا یبا عملکرد سازمان یمنابع انسان تیری(، رابطه مد1۳3۸)یعل یزارع راحمد،یام ،یمظفر ده،یفر ،یاسد (11
  .یورزش تیریمعاصر در مد های پژوهش ران،یوزارت ورزش و جوانان ا یستاد

آسیب :   (. 1۳30) محمدرضا ،امیراسماعیلی ،سمانه ،نوروزی ،زینب ،محمدی ،محمود ،نکویی مقدم ،عاطفه ،اسفندیاری (12
، طلوع بهداشت هینشر.  1۳83 -شناسی منابع انسانی در ستاد دانشگاه علوم پزشکی کرمان با استفاده از مدل سه شاخگی 

10(۳۳ ،)12-1. 
آسیب شناسی (، 1۳83)وئی مقدم، محمود، محمدی زینب، نوروزی، سمانه و اسماعیلی، محمدرضا، کاسفندیاری، عاطفه، ن (1۳

ی کرمان با استفاده از مدل سه شاخگی فصلنامه علمی دانشگاه بهداشت یزد سال دهم کم پزشمنابع انسانی در دانشگاه علو

 .شماره سوم
شبکه بهداشت و درمان با  یمنابع انسان یشناس بیآس(. 1۳38) نجمه ،بردبار ،نیمیس ی،طهماسب ،السادات فروغ ی،اصلان (14

 .41-1۸(، 1)1ی. فصلنامه پژوهش های سلامت محور، استفاده از مدل سه شاخگ
(. تعیین تأثیر شیوه های مدیریت منابع انسانی بر قابلیت یادگیری سازمانی با میانجی 1۳31اکبری بورنگ، محمد، پور، سمیرا ) (11

 .131-211، صص ۳3گری سرمایه انسانی. مدیریت بهره وری، سال دهم، شماره 
کشور  یعموم ینهاد کتابخانه ها یمنابع انسان تیوضع یبررس(. 1۳31) دهیحم ی،گوهر ،حسن ی،خوزستان یانیک، ایرؤ ،برادر (1۸

-۳11(، ۸3)18، کتابخانه سابق( امی)پ یعموم یو کتابخانه ها یاطلاع رسان قاتیتحق. فصلنامه دانش تیرمدی نظر از نقطه
۳۳1. 

در ستاد دانشگاه علوم  یانسان یروین تیریمد یشناس بیآس(. 1۳34) نیرام ی،ریقد، هوشنگ ی،ریامی، نعلیحس ،بهرام زاده (1۱
 .13-82(، 2)۸، صلنامه روانشناسی تربیتیی. فمازندران براساس مدل سه شاخگ یپزشک

 نهمین و شاخگی، بیست سه براساس مدل توسعه و بهبود هدف با انسانی منابع معاونت شناسی (، آسیب1۳3۳بیات، مهین، ) (18

 .برق المللی بین کنفرانس
 صنعت در انسانی منابع مدیریت توسعه، فصلنامه و بهبود هدف با انسانی منابع مدیریت شناسی آسیب(، 1۳88توکلی، شقایق، ) (13

 .4 شماره انرژی؛ المللی بین مطالعات موسسه نفت
 یانجیبا نقش م یسازمانی بر اثربخش یراهبردهای توسعه منابع انسان ریتأث(. 1۳3۸) لیعقی، پاج یقربان، داود ،پور نیحس (20

(، ۸1)2۳ راهبردی، تیریهای مد پژوهش. مازندران کارکنان در سازمان ورزش و جوانان استان یشغل تیاعتماد متقابل و رضا
۱1-41. 

(، 2)2شدن،  یجهان یمنابع انسانی. مطالعات راهبرد تیری(. جهانی شدن و مد1۳30سرفرازی، مهرزاد ) ون،یهما دی،یحم (21
40-1. 

( بررسی عملی بودن اعتبار روایی و نُرم یابی مقیاسی، سنجش سبک های تفکر 1۳84کبر)حیدرعلی هومن، فتح الهی علی ا (22
 واکنر برای مدیران مءسسات آموزشی عالی تهران .–استرنبرگ 

چاپ نهم .انتشارات بازتاب.  -1۳30 -۳۸0خاکی غلام رضا، روش تحقیق) با رویکرد پایان نامه نویسی(، تعداد صفحات  (2۳
 تهران.

اشراقی،  جامع، ناشران: صفار، رویکردی: مدیریت در کمّی پژوهش شناسی (، روش1۳3۸حسن، الوانی، سیدمهدی، ) فرد، دانایی (24

 .12نوبت چاپ 

در  یخدمات اطلاعات تیفیک یدانش در ارتقا تیریمد یارهایمع یریبه کارگ یبررس(. 1۳3۱) دیمج ی،عباس، برزیفر ی،درود (21
 .111-1۸۸(، 24)10، عاتلاه مطالعات کتابداری و علم اطفصلنام. استان کرمان یعموم یها کتابخانه
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ی، نخستین همایش گهای سازمانی در بخش دولتی بر اساس مدل سه شاخ آسیب شناسی آموزش(، 1۳30)وری، رضا، لاد (2۸

 .۸-۸4آسیب شناسی آموزش سازمانی تهران: موسسه آفاه صنعت 
 بیآس(. 1۳3۸) بهمن ی،خسرو ،هیسم ،کانین ی،مهد یی،رضا ،جلال ،دپوریسع ،قاسم یی،واسوکلا یرجب ،حجت ی،رحمان (2۱

 .۳1-41(، 4)1۸ی. فصلنامه بیمارستان، بر اساس مدل سه شاخگ ینیامام خم یمارستانیمجتمع ب یمنابع انسان یشناس
 یفصلنامه پژوهش های. منابع انسان تیرینظام مد یشناس بیآس(. 1۳34) رضا ،صالح زادهی، مجتب ی،فرخی، عل ی،صفر (28

 .8۳-111(، 1)۱ ی،منابع انسان تیریمد
براساس مدل  ینظام منابع انسان یشناس بیآس(. 1۳34) مانیسل یی،ایمیک، احمد ،زاده نیحسی، عل یی،ایمیک، فاطمه ی،غفار (23

 . ها و راهکارها چالش تیریمد یالملل نیکنفرانس ب نیسوم. درآموزش و پرورش شهرستان لامرد یسه شاخگ
 تحقیقات اولویت های ارائه کرمان، ای منطقه آب شرکت موجود وضع شناخت و بررسی پروژه (،1۳۱3اکبر؛) علی فرهنگی، (۳0

 تهران. دانشگاه مدیریت دانشکده کاربری، پژوهش های مرکز وری، بهره افزایش و سازمان مشکلات از برخی حل جهت
نظام جبران خدمات در ناجا )مورد مطالعه: معاونت  یشناس بیآس(. 1۳38) نیحسی، بجانی، مهد ،زادهیعل، دیوح ،قربان نژاد (۳1

 .3-۳8(، 1۸)10. فصلنامه علمی منابع انسانی ناجا، ناجا( یانسان یروین
 یدر مراکز پژوهش یمنابع انسان تیرینظام مد یراهبرد یشناس بیآس(. 1۳3۸) شهره ی،نصرآباد ینصر، دیحم ی،کاظم (۳2

 .23-4۸(، ۸۸)2۱. نشریه رهیافت، ر(کشو یعلم استیس قاتی: مرکز تحقی)مطالعه مورد
 کیاستراتژ یارائه مدل تعال(. 1۳38) نینسر ی،دولت آباد یداوری، لیل ،انیاله بخش، فاطمه ی،گیمحمد ب، معصومه ی،فیلط (۳۳

 .20۳-22۱(، 2)4 ران،یا یپژوه ندهیدو فصلنامه آ. ندهیبه آ یکردیکشور با رو یعموم یها کتابخانه یمنابع انسان یتوانمندساز

 روایت.  انتشارات: سوم اپ سازمان نوسازی و بهسازی دانش سازمان توسعه (،1۳81) جعفر، زاده، ممی  (۳4
سازمان مطالعه و -۳ویرایش -(1۳3۳)-مومنی منصور، آذرعادل، کتاب آمار و کاربرد آن در مدیریت ) تحلیل آماری( جلد دوم  (۳1

 مرکز تحقیق و توسعه علوم انسانی  .-انتشارات سمت-تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه ها
 ایران عمومی و دولتی سازمانهای ب شناسیآسی شناخت در نو افق گسترش تفصیلی (، طرح1۳81ح، ) اهرنجانی، میرزایی  (۳۸

 تهران. دانشگاه مدیریت دانشکده کاربردی پژوهش های غرب(، مرکز منطقه )آب
 دانشگاه: تهران سازمان، در اجتماعی انضباط و کار وجدان بر موثر عوامل تحلیل و تجزیه (؛1۳۱۱حسن، ) اهرنجانی، میرزایی (۳۱

 قزوین. واحد اسلامی آزاد
مدل  از با استفاده قزوین پزشکی علوم دانشگاه در کارکنان عملکرد مدیریت نظام (، شناسی1۳31، ) م زاهدی، م؛ نجفی زاده، (۳8

 .۸3-13، 21تحول شماره مدیریت توسعه سه شاخگی، مجله
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