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در سازمان امور  وري بهرهبا تمرکز بر  يمدل توسعه منابع انسان يها شاخص ييشناسا

 يکشور با استفاده از روش دلف ياتيمال
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 چكيده 

فه در سازمان يانجام وظ يرويرا افراد نه تنها نيافته است زير ييتغ يتوسعه منابع انسان امروزه مفهوم

ملموس هر سازمان بحساب  يها ييو دارا يت رقابتيمز يمنبع اصل يشوند بلکه منابع انسان يمحسوب م

در  يور رهکرد بهيبا رو يتوسعه منابع انسان يها ها و مولفه شاخص يق حاضرجستجويند. هدف از تحقيآ يم

نفر از خبرگان حوزه  15ق شامل يتحق يباشد. جامعه آمار يم يفيکشور انجام با روش ک ياتيسازمان امور مال

اطلاعات پرسشنامه  يباشد. ابزار گردآور يم ياتيدر سازمان امور مال يو مسلط به امور سازمان يمنابع انسان

 15بعد و  4ق دريتحق ينظر يو بر مبنا رگانشده طبق نظر خب ييم شناسايمفاهمحقق ساخته بوده است. 

ک، ي، تفکر استراتژيانسان يآموزش يشدند. توسعه راهبردها ييق شناساين تحقيشاخص در ا 53مولفه و 

 يو بهساز يساز ي، حسن مشارکت، غني، توانمندسازي، تکنولوژيسازمانهاي  هيشناخت دانش و سرما

د دانش، بهبود ي، گسترس توليکارکنان، حسن روابط سازمان ، تعهديسته سالاريزش کارکنان، شايشغل، انگ

  باشند. يشده م يين عوامل شناساي، از موثرتريجاد فرهنگ دانشيو ا يريادگي ينه سازيت، نهاديفيک

 يکشور، روش دلف ياتيسازمان امور مال ،يمنابع انسان ،يور بهره ،يتوسعه منابع انسان واژگان کليدي:
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 مقدمه

 نفعانيذ از مهم گروه کي يع انسانهمواره مناب

 عنوان به گريد سازمان کي توسط توانند ينم و هستند

 يازهاين و منافع ن،يا بر علاوه شوند. تيهدا ک واحدي

هدف  که ييآنجا از است. مهم اريبس سازمان يبرا آنها

 با شرکت تيموفق شيافزا ،يانسان منابع تيريمد

 ديبا است، موجود منابع از استفاده با کارکنان تيموفق

 ،يرقابت تيمز ،وري بهره شامل: که را ياساس پنج هدف

کار  يروين انطباق و يکار يزندگ تيفيک ،يقانون انطباق

 کي(. 4: 2016، 1ريواردرل) گرفت نظر در را است

 طور به تواند يم يسازمان يانسان منابع تيريمد ستميس

 در آن ييتوانا و شرکت ياثربخش به يتوجه قابل

 تيريمد يها وهيش کند، کمک يرقابت تيمز به يابيتدس

 سبب تا گذارد يم ريتأث کارکنان رفتار بر يانسان منابع

 بر مثبت ريتأث و وري بهره شي، افزايمال گردش کاهش

: 2016همکاران،  و 2سيما) شود شرکت يمال عملکرد

ت منابع يري، عملگرا است: مديت منابع انسانيريمد(. 3

ثبت سوابق،  يبر عملکرد به جااثربخش،  يانسان

ت منابع يرين تمرکز دارد؛ مديو قوانها  هينگارش رو

به هر  يت منابع انسانيري، کارمندگرا است: مديانسان

 نگرد و يک منبع در سازمان ميکارمند به عنوان 

آنان ارائه  يازهايبرآوردن ن يبرا ييها خدمات و برنامه

ن منبع ياز ا يق، استفاده بهترين طريدهد تا از ا يم

 يت منابع انسانيريب سازمان شود؛ مديارزشمند نص

در  يانسان يرويگرا است: با توجه به تنوع ن يجهان

د با افراد يت منابع بايري، مدين الملليب يها سازمان

مختلف به صورت عادلانه،  يها متفاوت از فرهنگ

ت يريت بالا برخورد کند، مديمحترمانه و با حساس

 يت منابع انسانيريگرا است: مد ندهي، آيمنابع انسان

هاي  به هدف يابياثربخش، بر کمک به سازمان در دست

زش مناسب کارکنان، تمرکز يو انگ يستگيجاد شايبا ا

 (. 3: 1397، يبغدادچ) دارد

هاي  سازمان يور در ارتقاء بهره ينقش منابع انسان

خدماتي به دليل توليد و ارائه مستقيم خدمات توسط 

 يابد و به كارگيري اهميت بيشتري مي يانسان يانيروه

با انگيزه، توانمند و بهره ور، علاوه بر  يانسان ينيرو

ر منابع درون يتواند از سا ارائه خدمات باكيفيت، مي

د و انواع يبه نحو احسن و مطلوب استفاده نما يسازمان

تا سازمان را يوري را محقق سازد و نها بهره يها جنبه

 يور بر ارتقاء بهره ينكه چه عواملي. اما اور كند بهره

نكه چگونه نيروي يا ايموثر است و  يانسان ينيرو

شوند،  بهره ور مي يخدمات يها انساني درون سازمان

سوالي است كه پاسخ آن در موسسات و سازمانهاي 

ت يريت آنها، سبک و نوع مديمختلف به تناسب مأمور

آنها گوناگون نيازهاي كاركنان  يران آنها و حتيمد

در  وري بهرهاگر عوامل موثر بر ارتقاء  ياست. حت

ها مشابه باشد اما مطمئنا شدت و ميزان تاثير  سازمان

د در يكسان نيست و بايوري كاركنان  آنها بر بهره

 ين عوامل بررسيمختلف ميزان تأثير ا يها سازمان

ت منابع مانند بودجه و زمان يشود. با توجه به محدود

ها،  در سازمان يانسان ينيرو يور تقاء بهرهار يبرا

از  يكيكشور به عنوان  يسازمان امور ماليات

سرآمد در ارائه خدمات گسترده به عموم هاي  دستگاه

ن، يباشد. بنابرا يم يانسان يها ييمردم، وابسته به دارا

هاي  تيها و محدود تيد با توجه به قابليبا يهر سازمان

 يهبردها و راهکارهاي خاص، رايرونيو ب يط داخليمح

دانش کارکنان،  ۀو توسع يمنابع انسان ۀرا براي توسع

 د. ين و اجرا نمايتدو

ن پژوهش به لحاظ يانجام شده اهاي  يبررس يط

است که در سطح  ينينو يها از پژوهش يو مکان يزمان

 يعني ين طرح فعليکشور انجام خواهد شد. بنابرا

با  يابع انسانمدل توسعه من يها شاخص ييشناسا

کشور  ياتيدر سازمان امور مال وري بهرهتمرکز بر 

-ق و شاخصينه تحقيشيبراساس عوامل برگرفته از پ

نظران و خبرگان، د دانشگاه، صاحبياسات يانتخاب يها

اي شدن در حوزه توسعه منابع انساني و  توجه به حرفه

ارتقاء توان علمي و بسط تعميق ادبيات موضوع مورد 

ن ياي برخوردار است. در ا ز اهميت ويژهپژوهش ا



  35 /...هاي مدل توسعه منابع انساني با تمرکز بر بهره وري در سازمان امور مالياتي کشور شناسايي شاخص 

 

 
 

ن 
ستا

زم
و 

ز 
ائي

/ پ
هم

رد
چها

ره 
ما

 ش
م/

هفت
ل 

سا
13

95
 

مدل  يها ق عبارتند از : شاخصيتحق يراستا سوال اصل

در سازمان  يور با تمرکز بر بهره يتوسعه منابع انسان

 کشور کدام است؟  ياتيامور مال

 

 يتوسعه منابع انسان

 و نظريـه  از ايحـوزه  عنوان به انساني، منابع توسعة

 هـاي علمـي  رشـته  از رههمـوا  پيـدايش  زمـان  از عمل،

 توسـعة  است. گرفته الهام هدف اين راستاي در مختلف

 حوزة سه از را مفهومي خود تمركز كانون انساني، منابع

 تفكـر  خصـو   بـه ) سـازمان  نظريـة  يعنـي  مطالعاتي،

 ديـدگاه  كند،مي كسب شناسي وروان اقتصاد سيستمي(،

 متكـي  تغيير و سازماني فرايندهاي بر سيستمي نظرية يا

 سـرماية  در گـذاري  سرمايه بر اقتصادي، است، رويكرد

 كانون تمركز شناختي، روان ديدگاه و دارد تأكيد انساني

صارم  ياصغر) كند مي بنا يادگيري و انگيزش بر را خود

 عنـوان  بـه  يانسـان  منابع (. توسعه3: 1395و همکاران، 

 کـه  باشـد يم ـ سـازمان  در عملکرد هايستميس از يکي

 توسـعه  و آمـوزش  بـا  مـرتبط  هـاي تي ـالفع تمام شامل

 يانسان منابع (. توسعه3: 2016، 3ونزيل) باشديم کارکنان

 توسـعه  توسعه، و آموزش از کپارچهي استفاده به عنوان

 و گروه فرد، بهبود به منظور يسازمان توسعه و يا حرفه

، 4ليواسـت  ري ـگر) اسـت  شده فيتعر يسازمان ياثربخش

 از را يتوسعه منابع انسان 5رتزياسپر و نييکو (.5: 2016

  اند: کرده ارائه دگاهيدو د

 که باورند نيا بر نيمحقق و رانيمد سم:يمکان دگاهيد

 در يريگميدر تصم ارياخت ضيتفو يانسان منابع توسعه

 افـراد  به تيمسئول يواگذار و مشخص ييمرزها درون

 باشد. يبپردازند، م خود يکارها يابيارز به که

 که باورند نيا بر نيمحقق و رانيمد :کيارگان دگاهيد

 و توسـعه  ،يريپـذ  سـک ير ييتوانا يانسان منابع توسعه

 يرفتار مدل جاديا است. کارمندان ازين درک و راتييتغ

 قيتشـو  جهت ميت ساخت کارکنان يانسان منابع توسعه

 بـر  گذاشـتن  صـحه  و افراد نيب يمشارکت يکارها انجام

 توسـعه  داشتند انيب نانآ تاًينها باشد. مي افراد عملکرش

 افـراش  نگـرش  و ياساس ـ اعتقـادات  در يانسـان  منـابع 

احسـاس   توانـد  يم يانسان منابع توسعه شود، مي فيتعر

 تواند يم يانسان منابع توسعه دهد، افراد به نفس تيکفا

 سـه  از همکاران و ناريدهد پ افراد به يستگيشا احساس

 سـنجش  يدرآمـد را بـرا   و آمـوزش  سلامت، شاخص

 با سلامت اند. شاخص استفاده کرده يانسان منابع سعهتو

 يسوادآموز شاخص شود. يم يريگ اندازه يزندگ به ديام

 يبـرا  لاتيتحص ـ يهـا  ن سـال يانگي ـم بـا  يليتحص ـ

 ليتحص ـ انتظار يها سال و بالاتر اي ساله 25 بزرگسالان

 ـنها شـود. در  يم ـ نيـي مدرسه تع سن کودکان يبرا  ت،ي

 محاسـبه  نرمال کردن روش زا استفاده با درآمد شاخص

 (.4: 2017همکاران،  و 6ناريپ) شود يم

 

 يانسان يروين يور مفهوم بهره

 ـن يور بهـره  حاضر، عصر در  ـ را يانسـان  يروي  کي

 يزنـدگ  و کار ي درباره نگرش کي و مفهوم کي روش،

 ـ و فرهنـگ  کي شکل به آن، به واقع در و نامند يم  کي

 همـه  در يانسـان  يروين يور بهره نگرند، يم ينيب جهان

 ليدخ تواند يم ياجتماع و يفرد يزندگ و کار شئونات،

 کشور هر سرانه درآمد کننده نييتع شاخص کي و باشد

 درآمد ديبا کشور هر يمل يور بهره شيافزا يبرا و است

، يو نجف ـ يرهاشـم يم) ابـد ي شيافـزا  کشـور  آن سـرانه 

 وري بهــره (2015) همکــاران و (. نودجــو4: 1397

 بـه  کارکنـان  فکري و يعاطف تعهد معناي به ار کارکنان

 .اسـت  کرده فيتعر تيموفق به يابيدست در خود سازمان

 طـور  بـه  کـه  اسـت  سازمان از يجزئ وريبهره واقع در

 گـذارد. ير م ـيتـأث  سـازمان  عملکـرد  و سود بر ميمستق

 يخروج ـ حاصـل  است ممکن يانسان رويين وري بهره

 بـه  شـود.  يبايارز خا  زمان مدت کي در کار کارگر

 سـتاده  نسبت قيطر از کار رويين وري بهره معمول طور

 اي شود يم رييگ اندازه مشابه يزمان دوره کي در داده به

 ـ که يزانيم به توجه با تواند يم نيهمچن  در کارمنـد  کي

: 2014، 7شـارما ) پـردازد  يم خدمات ارائه به نيمع زمان

5.)  
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 و دي ـلتو نـد يفرا شـدت  بـه  ،يانسان منابع وري بهره

 وريبهـره  و دهد يم قرار ريتأث تحت را ديتول هاي نهيهز

 بهبـود  و حفظ براي دييکل عوامل اقتصادي رشد و کار

، 8نـا ياز) هستند يجهان بازار در کشورهاي رييپذ رقابت

 يور بهـره  و سـازمان  يور بهـره  (. همواره بين4: 2014

 هـدايت  و مـديريت  و بخصـو   مـديريت  عملكـرد 

 معقـول  و منطقـي  يپيونـد  آن، يانسـان  يهـا  سـرمايه 

 (. بنــابراين3: 9،2019همكــاران و پيفــر) برقراراســت

 که هايي نقش و وظايف يايفا در انساني، منابع يور بهره

 برآينـد  گـردد.  خلاصـه مـي   کنـد،  مـي  ايفـا  سـازمان  در

 کـه  اسـت  مـوقعيتي  سـازمان  در انساني منابع يور بهره

 شـده  بطمـرت  ينحو آن به مختلف وابعاد سازمان درآن

 (.  3: 10،2017ساجوين و سولوکانا) باشند

و اعتبار  يطراح( در 2021) ،11لو و همکارانيحاج

 يبر اساس حکمران يتوسعه منابع انسان يالگو يسنج

وابسته به وزارت  يعلوم پزشکهاي  خوب در دانشگاه

توسعه  ينشان دادند که الگوخته يبا روش آم بهداشت

عامل  10خوب شامل  يبر حکمران يمبتن يمنابع انسان

، نگرش و يساز تيت، ظرفي، شفافييپاسخگو

ها و  نقش ي، اثربخشييگرا جهي، نتي، هماهنگييشناسا

و  ي، توسعه فرديفرهنگ يها، توسعه اجتماع تيمسئول

 يبند تين اولويباشد. همچن يم يتوسعه آموزش

شتر نگرش و يت بيدهنده اهم نشان ياصل يارهايمع

و توسعه  يفرهنگ يتماع، رشد اجيت، هماهنگيهو

ن و يباهار .ارها بودير معيسه با سايدر مقا يآموزش

 يه گذارير سرمايتأث ي( در بررس2020) ،12همکاران

با  يکار در اندونز يروين وري بهرهبر  يمنابع انسان

نشان دادند که  يمعادلات ساختار يساز روش مدل

، ييآموزش ابتدا يرهايمدت متغ کوتاه يها ليتحل

بر  ير مثبت معناداريسلامت تأث يرهايو متغ متوسطه

ل يه و تحليدر مقابل، تجز کار دارند. يروين يور بهره

ر يو متوسطه تأث ييلات ابتدايبلندمدت شامل تنها تحص

کار نشان داد.  يروين يور بر بهره يدار يمثبت معن

 يها تيبا عنوان فعال ي(، در پژوهش2019) 13اوتو

: نقش يصنعت بانک يخشو اثرب يتوسعه منابع انسان

 يساز کارکنان با استفاده از مدل يها تيصلاح يانجيم

 يها از روش ينشان دادند که برخ يمعادلات ساختار

 يها تيبر نفوذ خود بر صلاح يت منابع انسانيريمد

ت کارکنان، روابط يصلاح و گذارند ير ميکارکنان تأث

 ينسازما يو اثربخش يتوسعه منابع انسان يها وهين شيب

 ي( در بررس2018) 14يکند. داش و پات يل ميرا تعد

هاي  ستميس يبرا يتوسعه منابع انسان ر اقداماتيتأث

 اطلاعات در يبا عملکرد بالا در صنعت فناور يکار

نشان دادند که، سه  يهند با استفاده از آزمون همبستگ

جو توسعه ) يپارامتر از اقدامات توسعه منابع انسان

 يو اقدامات مرخص يدامات آموزش، اقيمنابع انسان

دارد و دو  يارتباط مثبت يستم کاريدادن( بر عملکرد س

گر يو د يا ر حرفهيمس يزيبرنامه ر) گريپارامتر د

 يستم کاريبا عملکرد س ياقدامات شرکت( ارتباط منف

ن کننده ييعوامل تع ي( در بررس2017) 15دارد. تام

کوچک و  ياهشرکت يگذار بر توسعه منابع انسان ريتاث

ون يبا روش رگرس يمتوسط در استان دونگ نا

ر از کار انجام شده، يتقد يچندگانه نشان داد فاکتورها

است ي، سيط کاريط و شرايشغل جذاب، درآمد، مح

 16پيليموثر هستند. ف يرفاه بر توسعه منابع انسان

 ير توسعه منابع انسانيبا عنوان تأث ي( در پژوهش2017)

الت يادا، ايک فدرال ايتکن يان در پلکارگر وري بهرهبر 

 يبرا يه نشان دادند که توسعه منابع انسانيجرين يکوگ

ه يار مهم است و توصيکارکنان بس يور بهرهد يتول

و  ين توسعه منابع انسانيد بين سازمان بايشود که ا يم

جاد کند. يا ييکارکنان هم افزا ييها و توانا مهارت

 و يي( در شناسا1400) و همکاران، ياورنج يقربان

 يور بهره بر خدمات جبران يها مؤلفه يت بندياولو

 استفاده با يدولت جامعهاي  دانشگاه يعلم أتيه ياعضا

 دادند کشور نشان غرب در شمال يفاز يدلف روش از

 مؤلفه 27 از يعلم أتيه ياعضا خدمات جبران که

 ارتقا، ا،يمزا و حقوق ،يشغل تيامن که است شده ليتشک

 يکار طيشرا پرداخت، و ساختار سطح ،يشغل لالاستق
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 از يسرپرست و تيريمد تيفيک دانشکده، در مناسب

 ياعضا خدمات جبران ستميسهاي  مؤلفه نيمهمتر

( 1399) زراعت کار و همکاران، .باشنديم يعلم أتيه

بخش  در يانسان منابع تيريمد يها چالش ييدر شناسا

 ياکتشاف ختهيش آمبا رو يور بهره بر آن ريتأث و يدولت

 عوامل که دادند نشان يکشاورز و جهاد وزارت در

و  ير منفيتأث وري بهره بر يا نهيزم و يرفتار ،يساختار

مرتبط با  يها ش چالشيبا افزا يعنيدارند؛  يدار يمعن

 کاهش يور ، بهرهيا نهيو زم ي، رفتاريعوامل ساختار

با  ي(، در پژوهش1398) يريپته و يميابراه .ابدي يم

ت توسعه يريت مديعوامل موثر بر موفق يعنوان بررس

با روش  يور کرد بهرهيبا روها  در سازمان يمنابع انسان

ت يرينشان دادند امروزه عملکرد مد يليتحل-يفيتوص

پرسنل مطلوب نبوده و  يشرکت در حفظ و نگهدار

ش تر ير هر چه بيجهت تاث ييها وهيلازم است، ش

گاه يته شود. نقش و جابه کار گرف يزشيعوامل انگ

ات و ياست که ح يا ها به گونه در سازمان يمنابع انسان

ن يحسهاست.  آن يها يها درگرو توانمند دوام سازمان

 راهبردهاي ريتأث ي( در بررس1396) يپاج يپور وقربان

 نقش با يسازمان ياثربخش بر يانسان منابع توسعه

 در کارکنان يت شغليرضا و متقابل اعتماد يانجيم

 استان مازندران نشان دادند که جوانان و ورزش سازمان

 کارکنان، آموزش شامل يانسان منابع توسعه ندهاييفرآ

 با توانمندسازي و اطلاعات ميتسه ها، يستگيشا توسعه

 و متقابل اعتماد ،يسازمان ياثربخش بر گذاري ريتاث

 اهداف به يابيدست به منجر کارکنان يشغل تيرضا

 يبررس( در 1395) يده و مولوي. آوردشويم يسازمان

 يو توسعه منابع انسان يور بهره يها ن شاخصيرابطه ب

مه سلامت يدر ب يا مهيب يها ک در سازمانيالکترون

 يها ن شاخصيکه ب نشان دادند يجان غربياستان آذربا

ک در يالکترون يو توسعه منابع انسان يور بهره

رابطه وجود  يربجان غياستان آذربا يا مهيب يها سازمان

 دارد. 

 يور و بهره يادبيات توسعه منابع انسان باتوجه به

و  هاشاخص از كاملي و جامع مجموعه ،يانسان يروين

مدل  يبراي طراح توانديم كه شد تدوين معيارهايي

. اين 1 جدول شود. استفاده يتوسعه منابع انسان

 است. داده نمايش را هاشاخص

 

 شده ییاشناس یها شاخص :1جدول 
 ابعاد هاي توسعه منابع انساني مؤلفه محققين 

فه
مؤل
 

ني
سا
ع ان
ناب
ه م
سع
تو
ي 
ها

 

 توسعه آموزشي

  آموزشي هاي برنامه طراحي
 آموزشي نوين هاي فناوري از استفاده

  شغلي دانش و ها مهارت گسترش و ايجاد

 انساني منايع و سلايق علايق و سنجي نياز بر مبتني هاي آموزش

 مداوم و مستمر آموزشي يها برنامه

 آموزشي مشکلات وتحليل تجزيه

  يادگيري و آموزشي راهبردهاي

 آموزشي هاي برنامه ارزشيابي

(، مايز و 2018(، داش و پاتي )2019اوتو )
 (، ساهو2017) همکاران و (، پينار2017همکاران )

 (،2001(، استنلي )2007) سوتو و (، کوهن2016)
 و کونيست برگ ،(1998ايرباي ) و ويلکرسون
(، 1397(، بيگدلي و همکاران )1975فيليپس )

 (، 1389) زاده (، شفيع1392اکبري و همکاران )

 توسعه سازماني

  وپرورش آموزش مأموريت و انداز چشم
  تشويق و پاداش نظام سازي فعال اطلاعات فناوري به دسترسي

  مطلوب سازماني فرهنگ

  سازماني اثربخش ارتباطات گسترش

 رهبري  قدرت از ستفادها

  تيم و گروهي هاي فعاليت توسعه

 تعارض مديريت مهارت

  استرس مديريت مهارت

 زمان مديريت مهارت

 مسئله حل هاي مهارت تقويت

 دانش مديريت مهارت

(، 2012همکاران ) و (، سيرکا2016) ساهو
 و کونيست برگ (،1998ايرباي ) و ويلکرسون
 (،1397ران )(، بيگدلي و همکا1975فيليپس )
(، 1392(، اکبري و همکاران )1395محمدي )
(، پورکريمي 1389) زاده (، شفيع1388جهانيان )

 (1386(، لبادي )1388(، جهانيان )1388)
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 توسعه فردي

  نوآوري و خلاقيت
  انتقادپذيري

  جويي مشارکت

 فردي ميان ارتباطات

  زندگي ريزي برنامه

  شغلي ريزي برنامه

 خودمديريتي

  کارامدي خود و عمل قلالاست

 گيري تصميم مهارت

  اي حرفه تعهد و مسئوليت

  مستقل يادگيري

 ذهني توانمندي و قدرت

 شغل موردنياز هاي مهارت و استعداد

 (، سائو2011) (، گيب2018داش و پاتي )
 (، برگ1987(، ريگل )1983) (، رزنيک2007)

بيگدلي و همکاران  (،1975فيليپس ) و کونيست
(، اکبري 1396، حسين پور وقرباني پاجي )(1397)

 زاده (، شفيع1388(، جهانيان )1392و همکاران )
(، 1388(، جهانيان )1388(، پورکريمي )1389)

 (1386(، لبادي )1386(، جمشيدي )1388مرزبان )

 اي توسعه حرفه

 سازمان بنيادين تحول
 سازمان به نگري جامع

 يادگيري -ياددهي شناسي روان

 سازماني و فردي،گروهي مشاوره

 سازمان قوانين وها  نامه آيين

  خدمت ضمنهاي  آموزش بازانديشي

 سازمان راهبردي هاي برنامه

 منابع در اتلاف وکاهش ناب مديريت

 يادگيرنده سازمان استقرار

  آموزشي راهنمايي و نظارت

 تغييرات ايجاد توانايي و پذيري خطر

 پژوهشي و تحقيقاتيهاي  فعاليت
  پژوهي آينده

 پژوهشيهاي  شايستگي

 ها يافته گذاري اشتراک

(، فيليپ 2018(، داش و پاتي )2019اوتو )
(، بيگدلي و همکاران 2011(، رابينز )2017)
(، اکبري و همکاران 1395محمدي ) (،1397)
(، 1389) زاده (، شفيع1388(، جهانيان )1392)

 (1386(، لبادي )1388جهانيان )

 توسعه اخلاقي

  انساني منابع بودن نقش الگوي
  شاگردپروري

 علمي هنجارهاي وها  ارزش سنتها،

 کارکنان علايق و نيازها

   کارکنان با تبعيض بدون و متقابل روابط

 اعتماد

  قانونمند و منصفانه ارزشيابي

  افراد حقوق رعايت و احترام

 سازمان قوانين شمردن محترم

و (، بيگدلي 1983رزينگ ) (،1997گاندولفو )
(، پورکريمي 1389) زاده شفيع (،1397همکاران )

(1388،) 

-توسعه فرهنگي
 اجتماعي

  کشور اجتماعي فرهنگي هاي ارزش
  سازي بومي و فرهنگي هاي ارزش

  فرهنگيهاي  فعاليت

 سازمان جهاني تحولات

 بومي شرايط با تحولات انطباق

 اي حرفه اخلاق

(، 1397(، بيگدلي و همکاران )2011مورگان )
(، فرهادي محلي و 1396محبي و ميرسعيدي )

(، 1392(، اکبري و همکاران )1396همکاران )
 (1386(، لبادي )1388جهانيان )

ره
به
 

ني
سا
ي ان
رو
 ني
ي
ور

 

 دانش و توانايي

 کاري تجربه
 کار حجم استعداد،
 تخصصي و علمي مهارتهاي

 خلاقيت، و ابتکار
 ضمني به آشکار تبديل و توليددانش

رمضاني  (،1395(، بابايي )2005 انهمکار و بلند
 و بشيري (،1394 و همکاران فرجاد (،1393)

  (1393همکاران )

 انگيزش

 مزايا و حقوق
 پيشرفت شغلي

 تنبيه و پاداش
  شغل جذابيت
  پرستيژ کاري و مقبوليت
 کار انجام به تمايل و ميل ايجاد

وگلداسميت  (، هرسي2005همکاران ) و بلند
(، بهراد 1394) مکارانه و فرجاد (،1980)
  (1391) بزرگي (،1393)
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 سازماني حمايت

  مالي منابع تأمين
 تجهزات لازم و وسايل وجود
 سازمان مختلف واحدهاي همکاري

  مديريت انعطاف پذيري تصميمات
 افراد عملکرد از قدرداني
 ها آن سعادت و افراد آينده به توجه

 و (، هرسي2001) بروکاتو
همکاران  و زاده روشن (،1980گلداسميت )

 بهراد (،1393(، رمضاني )1394خدائي ) (،2015)
 (1390طاهري ) (،1393)

 مديريت

 افراد به مديريت توجه ميزان و رابطه نوع
 ها آيين نامه ها و اعمال رويه و اجرا
 سازماني استقرار و افراد جايگاه
  تصميم گيري حق دادن

 به اطلاعات دسترسي

 و همکاران (، روشن زاده2007) روسر و باربارا
 (،1393(،بهراد )1394) (، زينلي2015)

 (1389) فرجي ارمکي (،1392) کلانترهرمزي

 شغل شناخت

 انجام کار هدف
 انجام زمان

 کار انجام هاي راه شناسايي
  سازمانهاي  مشي شناخت خط
 کار به مربوط اطلاعات شناخت

گلداسميت  و (، هرسي2005همکاران ) و بلند
 فرجاد (،1394خدائي ) (،1394نوروزي ) (،1980)

  (1391بزرگي ) (،1394و همکاران )
 

 کاري محيط

 سازمان از خارج در حاکم مقررات و دولتي و قوانين مشي خط
 شغلي وجود امنيت
 محيط با سازگاري
 و با همکاران مناسب کاري روابط
 کاري با نيازهاي مناسب کاري محيط ايجاد و طراحي

(، 1998لوئيس ) و (، دندار2007) روسر و باربارا
 (،1394) نوروزي (،1980گلداسميت ) و هرسي
  (،1393بهراد ) (،1394همکاران ) صابري و

 

 شغلي رضايت

 کار در استقلال
 در کار تنوع و انعطاف
 آرامش و راحتي احساس
 فرايندها انجام سهولت
 شغلي شايستگي

  روحيه ايجاد
  زمانيسا فردي و اهداف به دستيابي

 شيرسوار و (،1393(، بهراد )2007روسر ) و باربارا

 (،1393همکاران ) و بشيري (،1392موسوي )
 (2011) همکاران و نوروزيان

 آموزش

  با شغل آموزشها بودن مرتبط
 شغل به مربوط دانش ارتقاي
 افراد با نيازهاي ها آموزش تناسب

 يادگيري و آموزش به افراد علاقه مندي
 و هاي جديد يآگاه ايجاد
 ديده آموزش افراد از گرفتن براي بهره هاي مناسب زمينه ايجاد

(، رمضاني 2001) بروکاتو (،2005همکاران ) و بلند
(، بهراد 1393) همکاران و بشيري (،1393)
 نکوئي (،1390) (، طاهري1391بزرگي ) (،1393)

 (1384مقدم )

 ارزشيابي

  انحرافات شغلي
 کارها بر منظم نظارت
 بهجا و لازم ذکراتت

 ضعيف و قوي ثبت عملکردهاي
 کاري استاندارهاي حصول
 اهداف درراستاي حرکت

 عملکردها نتايج و مقايسه لحظه ايهاي  گزارش وجود

 و زاده روشن (،1980) و گلداسميت هرسي
(، 1394همکاران ) و فرجاد (،2015همکاران )
(، 1394) (، خدائي1394نوروزي ) (،1391بزرگي )
 (1393بهراد ) (،1393ي )رمضان

 هاي پژوهشگر( )منبع: يافته
 

 قيتحق يروش شناس

است که براساس  يندي، فرآيفيک يشناس روش
 يگردآور يبرا يکم يها متفاوت از روش يها روش
ن بخش جهت يگردد. در ا يپژوهش استفاده م يها داده
ش يف يندهايها از فرآ اطلاعات و داده يآور جمع
ساخته  يها و فرم يازيامت يها ولن جدي، تدويبردار

 يها شده توسط محققان، به منظور ثبت ابعاد و مولفه
استفاده شده است.  يتوسعه منابع انسان يعنيپژوهش 

توسعه منابع  يها شدن شاخص ييپرسشنامه جهت نها
هر  ين شده براييتع يور با تمرکز بر بهره يانسان
د. يم گرديظتن يک دلفيبا استفاده از تکن يفرع ي مولفه

ها، موارد لازم در مورد  ع پرسشنامهيدر هنگام توز
ها و زمان  ل پرسشنامهيتکم يق و چگونگياهداف تحق
اداشت همراه يق يد از طريآنها تلاش گرد يآور جمع

. مشخصات نمونه 2ح داده شد. جدوليپرسشنامه توض
 دهد. مي را نشان يفيمرحله ک يآمار
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  مشخصات خبرگان :2جدول 
 تجربه سنوات تينه فعاليزم لاتيتحص سن تيجنس خبره

 15-11 يت منابع انسانيريمد يکارشناس 40-36 زن 1

 5کمتر از  يت رفتار سازمانيريمد ارشد يکارشناس 40-36 زن 2

 10-5 يت ماليريمد يدکتر 35-31 زن 2

 10-5 يت منابع انسانيريمد ارشد يکارشناس 40-36 مرد 2

 10-5 يت ماليريمد رشدا يکارشناس 35-31 مرد 5

 10-5 يت منابع انسانيريمد ارشد يکارشناس 40-36 مرد 6

 10-5 ت تحوليريمد ارشد يکارشناس 40-36 مرد 7

 15-11 يت منابع انسانيريمد ارشد يکارشناس 45-41 مرد 8

 15-11 يت ماليريمد يدکتر 45-41 مرد 9

 15-11 يت ماليريمد يدکتر 45-41 زن 10

 5کمتر از  يت صنعتيريمد ارشد يکارشناس 35-31 زن 11

 10-5 يت منابع انسانيريمد ارشد يکارشناس 40-36 مرد 12

 10-5 يت منابع انسانيريمد يکارشناس 45-41 مرد 13

 15-11 يت صنعتيريمد يکارشناس 45-41 مرد 14

 25-21 يت صنعتيريمد ارشد يکارشناس 45شتر از يب مرد 15

 شگر(پژوههاي  افتهيمنبع: )
 

هاي  ن خبرگان از سازمانيلازم به ذکر است که ا

به شکل  يو خبرگان دانشگاه يو خصوص يدولت

ط نمونه انتخاب يت شرايهدفمند با رعا يريگ نمونه

 شده اند
 

پژوهش يها پرسش  

با تمرکز بر  يمدل توسعه منابع انسان يها شاخص

کشور کدامند؟ ياتيدر سازمان امور مال يور بهره  

با تمرکز بر  يمدل توسعه منابع انسان ياه مولفه

کشور کدامند؟ ياتيدر سازمان امور مال يور بهره  

 يور با تمرکز بر بهره يابعاد مدل توسعه منابع انسان

کشور کدامند؟ ياتيدر سازمان امور مال  
 

 پژوهش يها افتهي

ست عوامل موثر بر توسعه يه چک ليبه منظور ته

 يبه کمک روش دلف وري هبهربا تمرکز بر  يمنابع انسان

ر احصاء يخبره در پنل و در دو تکرار عوامل ز 15و 

. 3در جدول  ييايو پا ييد رواييشده است که بعد از تأ

 خلاصه شده است:

 
 

 ی شده در دور دوم دلف ییشناسا یرهایمتغ :3جدول 
 منبع ها شاخص شماره ابعاد ها مولفه

 ياز سنجين

 يتوسعه راهبردها
 يانسان

ــار و همکــاران يعدادسنجاست 1 ــوهن و 2016) (، ســاهو2017) پين (، ک
 يربـا يلکرسـون و ا ي(، و2001) ي(، استنل2007) سوتو
و  يگـدل ي(، ب1975) پسي ـليست و في(، برگ کون1998)

 (،1392) و همکاران ي(، اکبر1397) همکاران

 يت منابع انسانيريمد 2

3 
ــتراتژ  ــر اس ــوزش يتفک ک در آم

 کارکنان

 کيستراتژتفکر ا
(، 2012) رکا و همکــاراني(، ســ2016) ســاهو ستم کاريس يطراح 4

سـت و  ي(، برگ کون1998) يربايلکرسون و ايو
 (،1397) و همکاران يگدلي(، ب1975) پسيليف

 ت هايفعال يهماهنگ 5

 شناخت بازار 6

 و زيمـــا (،2018) يپـــات و داش (،2019) اوتـــو يسازمان دانش يمستندساز 7شناخت دانش و 
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 منبع ها شاخص شماره ابعاد ها مولفه

 يها هيسرما
 يسازمان

 زاده عيشـف  (،1388) اني ـجهان (،2017) همکاران آموزش يمحتوا 8
 يدانش شکاف نيتع 9 (1386) يلباد (،1388) مرزبان (،1389)

و  يطراحـــــ
 يزيبرنامه ر

 يتکنولوژ

 م دانشيخلق و تسه يابزارها 10
(، 1397) و همکـاران  يگـدل ي(، ب2011) مورگان
(، فرهـادي محلـي و   1396) يديعرسيو م يمحب

 (1396) همکاران

 يکيآموزش الکترون 11
 اطلاعات يامکان جستجو 12

 اطلاعات يبه روز فناور يها رساختيز 13

 يتوانمندساز

 رييت تغيريو مد يريادگي 14
ــا  و فرجــاد (،1393) يرمضــان (،1395) ييباب

 (1393) همکاران و يريبش (،1394 همکاران
 توجه به تفکر خلاق و نوآور 15

 حل مسأله ييتوانا 16

 شرفت کارکنانيامکان رشد و پ 17

 حسن مشارکت

 (، ســـائو2011) (، گيـــب2018) يداش و پـــات يريت پذيمسئول 18
 (، برگ1987) گلي(، ر1983) کي(، رزن2007)

 (1975) پسيليف و ستيکون
 يميه تيو روح يگروه ييايپو 19
 يق طلبيتوف يها زهيانگ 20

و  يساز يغن
 شغل يبهساز

 چرخش شغل 21
 پيــلي(، ف2018) ي(، داش و پــات2019) اوتــو
ــزي(، راب2017) ــدلي(، ب2011) ن ــاران يگ  و همک
 و همکـاران  ي(، اکبـر 1395) يمحمد (،1397)
(1392،) 

 يريادگهاي ي جاد شبکهيا 22
 يجلسات مطالعه مورد 23
 اتيگسترش تجرب 24

 کارکنان ييجابجا 25

 
ت يريمــــــد
 يياجرا

 زش کارکنانيانگ

 يفکر يها و باورها ر ارزشييتغ 26
 تيوگلداسـم  ي(، هرس ـ2005) همکـاران  و بلند
 (1394) همکاران و فرجاد (،1980)

 عادلانه بودن پاداش ها 27

 يو استقلال کار يخودمختار 28
 يت بخشيهو 29

 يسته سالاريشا
 ارتقاء يارهاين معييتع 30

و  يگــدلي(، ب1391) يبزرگــ (،1393) بهــراد
 (1397) همکاران

 يسته سالارياستقرار نظام شا 31
 شرفتيل به پيتما 32

 تعهد کارکنان

و  يگـدل ي(، ب1983) نـگ يرز (،1997) گاندولفو سنجش ادراک کارکنان 33
ــاران ــف (،1397) همکــ (، 1389) زاده عيشــ
 (1388) يميپورکر

 يرهبر يها توسعه مهارت 34
 ياخلاق يتوسعه استانداردها 35

حسن روابط 
 يسازمان

 ه بودن ارتباطاتيدوسو 36
 ين پور وقرباني(، حس1397) و همکاران يگدليب
 (1392) و همکاران ي(، اکبر1396) يپاج

 يآموزش ارتباطات سازمان 37
 ياجتماعهاي  مهارت 38

 يابيارز

د يگسترس تول
 دانش

(، 1388) انيــ(، جهان1392) و همکــاران ياکبــر يريادگيت يش ظرفيافزا 39
 (1386) يلباد
 (1392) يئ ي(، عل2005 همکاران و بلند

 شده يهدفگذار ياعمال رفتارها 40

 استمرار آموزش 41

 تيفيبهبود ک

 يسازمان يندهايبهبود فرآ 42

 يصـابر  (،1394) ينـوروز  (،1980) تيگلداسم
 (،1393) بهراد (،1394) همکاران و

 يت شغليبهبود رضا 43
 يتوسعه سلامت سازمان 44
 يت و احترام شغليامن 45
 يد به زندگيبهبود ام 46

 ينه سازينهاد
 يريادگي

 مناسب يارائه بازخوردها 47
 ـ(، جهان1389) زاده عيشـف  (،1388) انيجهان  اني
 (1386) ي(، لباد1388)

 چندگانه يها يابيوه ارزشيش 48

 يآموزش يها گسترش برنامه 49

جاد فرهنگ يا
 يدانش

 به روز يتبادل اطلاعات عملکرد 50
 يمي(، پورکر1389) ع زادهيشف (،1388) انيجهان
ــ(، جهان1388) ــان1388) انيـ (، 1388) (، مرزبـ

 (1386) ي(، لباد1386) يديجمش

 خودمحور يريادگي 51

 يريانتقادپذ 52
 ت و نظارت مناسبيهدا 53
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  53مولفه و  15بعد،  4ق در يتحق ينظر يو بر مبنا خبره 15شده طبق نظر  ييشناساهاي  ب مولفهين ترتيبد

 ارائه شده است: 4مدل در جدول  يرهايمتغ ييمحتوا ييشدند. روا ييق شناساين تحقيشاخص در اپ

 

  یر دور دوم دلفشده د ییشناسا یرهایمتغ ییمحتوا ییروا :4جدول

ها شاخص شماره نيانگيم   
ب يضر

 توافق
ر يغ

يضرور  

د اما يمف
ندارد يضرورت  

يضرور  

 

جهينت  

ياستعدادسنج 1 دييتأ 1 15 0 0 0.75 4.8   

يت منابع انسانيريمد 2 دييتأ 0.86 14 1 0 0.78 4.3   

ک در آموزش کارکنانيتفکر استراتژ 3 دييتأ 1 15 0 0 0.76 4.7   

ستم کاريس يطراح 4 دييتأ 1 15 0 0 0.79 4.6   

ها تيفعال يهماهنگ 5 دييتأ 0.73 13 2 0 0.83 4.8   

دييتأ 1 15 0 0 0.82 4.4 شناخت بازار 6  

يسازمان دانش يمستندساز 7 دييتأ 1 15 0 0 0.81 4.8   

آموزش يمحتوا 8 دييتأ 1 15  0 0.75 4.5   

يدانش شکاف نيتع 9 دييتأ 0.86 14 1 0 0.78 4.3   

م دانشيخلق و تسه يابزارها 10 دييتأ 0.86 14 1 0 0.76 4.7   

يکيآموزش الکترون 11 دييتأ 1 15 0 0 0.79 4.6   

اطلاعات يامکان جستجو 12 دييتأ 1 15 0 0 0.83 4.8   

اطلاعات يبه روز فناور يها رساختيز 13 دييتأ 1 15 0 0 0.82 4.4   

رييغت تيريو مد يريادگي 14 دييتأ 1 15 0 0 0.81 4.6   

دييتأ 1 15 0 0 0.75 4.5 توجه به تفکر خلاق و نوآور 15  

حل مسأله ييتوانا 16 دييتأ 1 15  0 0.78 4.8   

شرفت کارکنانيامکان رشد و پ 17 دييتأ 0.86 14 1 0 0.76 4.7   

يريپذ تيمسئول 18 دييتأ 0.73 13 2 0 0.79 4.6   

يميه تيو روح يگروه ييايپو 19 دييتأ 1 15 0 0 0.83 4.9   

يق طلبيتوف يها زهيانگ 20 دييتأ 1 15 0 0 0.82 4.4   

دييتأ 1 15 0 0 0.81 4.6 چرخش شغل 21  

يريادگي يها جاد شبکهيا 22 دييتأ 1 15 0 0 0.75 4.8   

يجلسات مطالعه مورد 23 دييتأ 1 15 0 0 0.78 4.3   

اتيگسترش تجرب 24 دييتأ 0.86 14 1 0 0.75 4.5   

کارکنان ييجابجا 25 دييتأ 0.73 13 2 0 0.78 4.3   

يفکر يها و باورها ر ارزشييتغ 26 دييتأ 1 15 0 0 0.76 4.3   

ها عادلانه بودن پاداش 27 دييتأ 1 15 0 0 0.79 4.8   

يو استقلال کار يخودمختار 28 دييتأ 1 15 0 0 0.83 43   

يت بخشيهو 29 دييتأ 1 15 0 0 0.82 4.4   

ارتقاء يارهايمعن ييتع 30 دييتأ 0.73 13 2 0 0.81 4.6   

يسته سالارياستقرار نظام شا 31 دييتأ 0.73 13 2 0 0.75 4.5   

شرفتيل به پيتما 32 دييتأ 1 15 0 0 0.78 4.3   

دييتأ 1 15 0 0 0.76 4.2 سنجش ادراک کارکنان 33  

يرهبر يها توسعه مهارت 34 دييتأ 1 15 0 0 0.79 4.6   

ياخلاق ينداردهاتوسعه استا 35 دييتأ 1 15 0 0 0.83 4.8   

ه بودن ارتباطاتيدوسو 36 دييتأ 1 15 0 0 0.82 4.4   

يآموزش ارتباطات سازمان 37 دييتأ 0.86 14 1 0 0.81 4.2   

ياجتماع يها مهارت 38 دييتأ 0.86 14 1 0 0.75 4.8   

يريادگيت يش ظرفيافزا 39 دييتأ 1 15 0 0 0.75 4.5   
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ها شاخص شماره نيانگيم   
ب يضر

 توافق
ر يغ

يضرور  

د اما يمف
ندارد يضرورت  

يضرور  

 

جهينت  

شده يهدفگذار يهااعمال رفتار 40 دييتأ 1 15 0 0 0.78 4.3   

دييتأ 1 15 0 0 0.76 4.7 استمرار آموزش 41  

يسازمان يندهايبهبود فرآ 42 دييتأ 1 15 0 0 0.79 4.6   

يت شغليبهبود رضا 43 دييتأ 1 15 0 0 0.83 4.8   

يتوسعه سلامت سازمان 44 دييتأ 0.86 14 1 0 0.82 4.4   

يت و احترام شغليامن 45 دييتأ 0.86 14 1 0 0.81 4.6   

يد به زندگيبهبود ام 46 دييتأ 1 15 0 0 0.75 4.2   

مناسب يارائه بازخوردها 47 دييتأ 1 15 0 0 0.78 4.3   

چندگانه يها يابيوه ارزشيش 48 دييتأ 1 15 0 0 0.76 4.7   

يآموزش يها گسترش برنامه 49 دييتأ 1 15 0 0 0.79 4.6   

به روز يتبادل اطلاعات عملکرد 50 دييتأ 1 15 0 0 0.83 4.2   

خودمحور يريادگي 51 دييتأ 1 15 0 0 0.82 4.4   

يريانتقادپذ 52 دييتأ 1 15 0 0 0.81 4.6   

ت و نظارت مناسبيهدا 53 دييتأ 1 15 0 0 0.75 4.8   

 پژوهشگر(هاي  افتهيمنبع: )

 

ر يموجود به شکل ز يها نهيشيو پ ينظر يق مطابق با مبانيشده مدل تحق ييشناسا يها ها و مولفه بر اساس شاخص

 شود: يارائه م

 

 
 قیتحق یمدل مفهوم :1نمودار 

 پژوهشگر( یها افتهیمنبع: )

 

 شنهاداتي، بحث و پيريگ جهينت

ت يريمنابع انساني و مدهاي  اري از نظاميامروزه بس

مي يرسند والگوهاي قد معمول، مناسب به نظر نمي

اري از ير، بسياخشوند. طي دهه  ناكارآمد تلقي مي

ابي يعمل فاقد نظام ارزش اند كه در افتهيها در سازمان

و اهداف ها  تيق آن اولويعملكردي كه بتوان از طر

انتقال داد و بهسازي آنها را پي  خود را به كاركنان

هاي  طهيل گستردگي حيگرفت، هستند. انسان به دل
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ر احساس، ياستفاده از ابزارهاي مختلفي نظ شناختي و

 اهده، ادراك، تجربه و قدرت تعلق و تفكر درمش

ر رفتار و يابي و تفسيژه در ارزيموضوعات مختلف بو

ن عوامل يا عملكرد كاركنان حساس بوده و مجموعه

ابي عملكرد مؤثر را تحت يران به ارزيابي مديكاردست

ابي عملكرد، كاركنان يالشعاع قرار داده است. در ارزش

 ابي قراري، مورد ارزني و بطور رسمييدر فواصل مع

رند. شناخت كاركنان قوي و اعطاي پاداش به آنها يگ مي

عملكرد آنان و  زه براي بهبوديجاد انگيق، اين طريو از ا

ابي عملكرد ير كاركنان، از جمله علل اصلي ارزيسا

ابي عملكرد را يك ارزيكلاس رانياست. در گذشته، مد

دادند، در  فقط به منظور كنترل كار كاركنان انجام مي

ن عمل، يي و ارشادي ايامروز جنبه راهنما حالي كه

 ابييافته است. هدف اصلي از ارزيشتري يت بياهم

ن است كه اطلاعات ضروري يا يور عملكرد و بهره

 آوري گردد و روهاي شاغل در سازمان جمعيدرباره ن

مات يرد تا آنها بتوانند تصميران قرار گيدر دسترس مد

ت كار يفيك ت ويجهت بالابردن كم بجا و لازم را در

ت ين مهم نشان از اهميند که ايكاركنان اتخاذ نما

 يعوامل مؤثر برور عملکرد کارکنان دارد که شناخت

عملکرد کارکنان در بهبود عملکرد سازمان و بهبود 

  .خواهد بود مؤثرها  از طرف سازمان ير اتخاذيتداب

 دد:گر يل ارائه ميشنهادات ذيج پيبر اساس نتا

 آموزش ضمن خدمت هاي  گردد دوره پيشنهاد مي

ويژه مديران سطوح بالا و مياني در جهت 

مديران از بخشي نگري به جامع نگري  تغييرديدگاه

، ين به گردش شغلياجرا و استمرار يابد. همچن

 يل و ارتقاء علميت سازمان از ادامه تحصيحما

 ژه گردد.ياستعدادها توجه و

 و  يکه اخبار آموزش يموزشم بولتن آيه و تنظيته

از ) برساند هاي مختلف را به اطلاع مشخصات دوره

ا يم نوار، کتب، مقاله و يتنظ ،(هيا نشريت و يق سايطر

 .يهاي فشرده آموزش لوح

 ل يران براي تشکيهمچوم خانه مد ييها تيانجام فعال

ن و يکردهاي نويجلسات مستمر به منظور طرح رو

ج يفته و ارائه نتاشريمباحث روز، الگوهاي پ

 .ها پژوهش

 ژه استعدادها، لازم يو يهاي آموزش برنامه يدر طراح

ز عدم تداخل زمان يهاي دوره و ن است طول ساعت

 کاري را در نظر گرفت. يهاي اصل تيآن با فعال

 هاي  ت در شرکتيريها و تجارب مد قين توفيتدو

ز ين شرو و برتر، در قالب مطالعه موردي ويپ

م براي آموزش يرمستقيهاي غ از روشري يگ بهره

به عنوان مثال، حضور عضو  .ران کارساز استيمد

تواند  يمها  رهيات مديدانشگاه در ه يات علميه

ط يوجود آورد و شرا ع را بهيبروز افکار بد ۀنيزم

ران فراهم کند. يم آموزش را براي مديرمستقيغ

به عنوان  يران بخش خصوصيمد ن استفاده ازيهمچن

 تواند موجب انتقال يرموظف، ميره غيات مديهعضو 

 باشد. يتيريهاي متنوع مد وهينگرش تجربه و ش

 د در جهت يشتن، بايران، علاوه بر توسعه خويمد

ز فعال يها، تخصص و نگرش کارکنان ن توسعه مهارت

 نند. يباشند و آموزش بب

 موجبات  زهيجاد انگيتوانند با استفاده از ا يران ميمد ،

 ل استعدادها را فراهم آورند.يادامه تحص

 يهاي ساعت يل مرخصياز قب يلاتيفراهم آوردن تسه 

 و روزانه.

 ل يعقد قرارداد با دانشگاهها، در خصو  ادامه تحص

 مورد نظر آنها.هاي  استعدادها در رشته

 يبصورت درون سازمان يهاي آموزش چنانچه دوره 

ق يدق يازسنجيست بر اساس نيبا يشوند، م يبرگزار م

و در راستاي ارتقا سطح مهارت و دانش کاري 

 شوند.  يزي و طراحير برنامه

 به يهاي قابل انتقال از سازمان در جهت ارتقا مهارت 

 ز فعال باشند.يگر نيسازمان د
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 منابع و مأخذ

رابطه  ي، بررس1395، يده. معصومه و مهران مولويآور

 يو توسعه منابع انسان وري هاي بهره ن شاخصيب

: يمطالعه مورد يمه ايبهاي  ک در سازمانيونالکتر

کنفرانس  ،يجان غربيمه سلامت استان آذربايسازمان ب

، تهران، موسسه يت و حسابداريريمد يالملل نيب

 کان.ين يآموزش عال

عوامل موثر  ي، بررس(1398) ، ناصريريپته و يميابراه

ها  در سازمان يت توسعه منابع انسانيريت مديبر موفق

در  ين کنفرانس ملي، چهارموري بهرهکرد يبا رو

 يابيد بر بازاريو اقتصاد با تاک يت،حسابداريريمد

، يد بهشتيدانشگاه شه -، تهران يو جهان يمنطقه ا

 کنفرانس. يرخانه دائميدب

علي  فاني، حسنو دانايي فرد، و علي صارم، اصغري

 داستان نقش (. واكاوي1395) قلي پور، آرين. و اصغر

 در انساني؛ كنكاشي منابع توسعة در ازمانيس سرايي

، 1، شماره 8، دوره يت دولتيريپژوهشي. مد ادبيات

 .218-181صص 

عوامل موثر بر رشد  يي(. شناسا1397) ، رضا.يبغدادچ

ک مطالعه يدر دانشگاه ها:  يو توسعه منابع انسان

ازدهم، شماره چهل و ي، سال ي. نامه آموزش عاليفيک

 .212-179چهارم، صص 

 ري(. تأث1396) ل.ي، عقيپاج يو قربان داود پور، نيحس

 يسازمان ياثربخش بر يانسان منابع توسعه راهبردهاي

 کارکنان يت شغليرضا و متقابل اعتماد يانجيم نقش با

استان مازندران.  جوانان و ورزش سازمان در

 وسوم، ستيب سال راهبردي، تيريمدهاي  پژوهش

 . 75-45، صص 65 شماره

ه. نقاش زاده. يفرجاد. حاج يه. رجبيزراعت کار. سم

ت منابع يريمدهاي  چالش يي(. شناسا1399) .يساق

. وري بهرهر آن بر يو تأث يدر بخش دولت يانسان

-197(. 4) 12. يت منابع انسانيريمد يها پژوهش

224. 

. يرهوشنگ. وحدتي. اميه. نظرپوري. سمياورنج يقربان

و  ييشناسا .(1400) .ا. محمودرضيليحجت. اسماع

 يور جبران خدمات بر بهره يها مؤلفه يبند تياولو

با  يجامع دولت يها دانشگاه يأت علميه ياعضا

 15،1 ,يور ت بهرهيريمد .يفاز ياستفاده از روش دلف

  .162-137بهار،  (56)

 (.نقش1397) ، مسعود.ينجف و يمرتض ،يرهاشميم

 روگاهين در ينسانا يروين وري بهره بر کياستراتژ تفکر

ت يفيک ين کنفرانس مليزدهميهمدان. س د مفتحيشه
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 : سؤالات مصاحبه با خبرگان1وست يپ

 چگونه است؟ يت توسعه منابع انسانيريند مديساختار فرآ (1

 ار دارند؟يدر اخت يا منابع و امکانات کافيآ (2

 ر کرده است؟ ييمتناسب با توسعه کارکنان تغ چگونه سازمان (3

متناسب با توسعه کارکنان و  يکار يها چطور روش (4

 د چگونه است؟يجد يندهايفرآ

 يها ستميا سيد نصب و يجد ياطلاعات يها ستميا سيآ (5

 ؟اند موجود اصلاح شده

 موثرند؟ يکدام عوامل در توسعه منابع انسان (6

 اند؟ ميهس يور ش بهرهيکارکنان چگونه در افزا (7

 شود؟ يم يابيش مهارت کارکنان چگونه ارزيافزا (8

 يجلسات آموزش يابيل و ارزيه و تحلي، تجزيساز آماده (9

 چگونه است؟

 کند، چگونه؟ يم يمستندساز يچه کس (10

 ؟ها هستند ندير توسعه فرايدرگ يچه کسان (11

چگونه صورت  يابيو ارز يررسمي، غيارتباطات، رسم (12

 رد؟يگ يم

 شود؟ يچگونه انجام م وري بهره نديدر فرآ يساز شفاف (13
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