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 )شهر تهران ياسلام يشورا (مطالعه موردي: يمنابع انسان تيريمد تفكر ناب در

  ١دل ناز حلواچي زاده

  ٢غلامرضا معمارزاده

  ٣نبي اله محمدي

 ٤هما درودي

  چكيده

 هايتيحذف فعال ايكاهش  قياز طررا كار و زمان نديدر فرآ يرگياندازهقابل يامدهايناب، پ مفهوم

اب ن يمنابع انسان تيريحاضر ارائه مدل مد قيرو، هدف تحق ني. از امي نمايد يابيقابل دست ارزشيب
 جزء و است توسعه اي-كاربردي هدف از نظر حاضر پژوهش باشد.يشهر تهران م ياسلام يشورا يبرا

نفر  ٥مصاحبه انجام شده با  ٥ ريو تفس ليوتحلهيابتدا با استفاده از تجز. آيدمي حساببه كيفي تحقيقات
ها و ادغام مدل به دست آمده از سطر به سطر مصاحبه يبررس و شهر تهران ياسلام ياز خبرگان شورا

از  و پس ديدر چهار دور به انجام رس يدلف ندييل تم، فرآبا استفاده از روش تحل اتيمصاحبه و مرور ادب
، پس از بررسي مديريت منابع انساني ناب مدل در اين پژوهش براي .ديگرد لدور چهارم توافق حاص
ي موجود، مصاحبه با خبرگان شوراي اسلامي شهر تهران و انجام روش هامدلو  ادبيات نظري پژوهش

مديريت منابع نتايج پژوهش مدلي جامع براي . دشناسايي شدن بعد اصلي ٩در قالب  شاخص ٢٤ دلفي،
و پژوهشگران قرار  مديرانتواند مورداستفاده كه مي نمودارائه در شوراي اسلامي شهر تهران  انساني ناب

 گيرد.
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  مقدمه

بهاترين دارايي براي توسعه سازمان است. عملكردهاي رقابتي در سطح ملل، نواحي، منابع انساني گران
هاي صنعت همانند يك شركت تجاري به ميزان شديدي به كيفيت همكاري انساني مرتبط اقتصاد و بخش

اي، به طور مستقيم به عامل فته در هر زمينهاست. حتي دستاوردهاي حاصل از مداخله تكنولوژي پيشر
  .)١٨-١، ٢٠١٥ ،١(سارينهاي ضروري بستگي دارد انساني با مهارت

كه مديريت منبعي  ها مهم است، چرامديريت منابع انساني در هر سازماني به اندازه مديريت چالش
ند، مالي، ماشيني و ... نيست ها مثلچون سرمايه انساني بسيار مهم و سخت است.كاركنان شبيه ساير اهرم

  .)٢٥٠-٢٤٠، ٢٠١٠و همكاران،  ٢(لومراندازند كار ميها سازمان را بهآن

مديريت منابع انساني، تصميمات و اقداماتي است كه به طور مستقيم منابع انساني يا افرادي كه براي 

. به مرور زمان، )٢٥٨-٢٤٣، ٢٠٠٤، ٣و هاول (فيشردهد كنند را تحت تاثير قرار ميسازمان كار مي
بوكسال (اي به عنوان عنصر كليدي در كسب مزيت رقابتي ديده شد مديريت منابع انساني به طور فزاينده

 رقابت ترين عواملكليدي از يكي عنوان به منابع انساني مديريت اخير دهه دو طي در .)٢٠١١، ٤و پورسل

 است ودهب مديريت صاحبنظران و محققين زياد توجه مورد و گشته مطرح هاسازمان موفقيت و
گردد مديريت مي هايتيفعالمفهوم مديريت منابع انساني شامل همه تصميمات و  .)٥،٢٠١٠(چاليشكان

سي . آن گونه كه دني)٢٠١١، ٦(آرمسترانگكه به نحوي بر افراد (يا منابع انساني) در سازمان تاثير دارند 
ا دانست هو پيچيدگي سازمان اندازهگويند، خاستگاه كاركرد منابع انساني را بايد در رشد و گريفين مي

كه منجر به ايجاد واحدهاي تخصصي براي استخدام كاركنان جديد و سپس مديريت مناسب نيروي كار 
 .)٨٢٠٠، ٧سي و گريفين(دنيموجود گرديد 

مديريت ناب بر شناسايي و حذف اتلاف در سرتاسر جريان ارزش متمركز است. سازمان ناب از طريق 

كنندگان، شركاء و ، تجهيزات و تكنولوژي، ساختار، تامينفرايندهاتمركز بر كل سازمان (كاركنان، 
 مدهاي قابلكند. با بكارگيري مفاهيم ناب، پيامشتريان) ارزش را براي ذينفعان اصلي خود ايجاد مي

ارزش قابل دستيابي هستند هاي بيگيري در فرآيند و زمان كار از طريق كاهش يا حذف فعاليتاندازه
  . )٢٠١١، ٨(گرت و لي

محققان علاوه بر وجود مشكلات در درك كامل هدف و فلسفه تفكر ناب، با چالش جديدي دست و 
ه بايد به آن توجه كرد. اين مسئله با در كنند. چگونگي اجراي صحيح ناب، چالشي است كپنجه نرم مي

تر هاي ديگر اقتصاد (توليدي، خدماتي، بازرگاني و ...) جديناب در بخش هايتيفعالنظر گرفتن اجراي 
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. بعد از دهه ها بكارگيري اصول ناب، هيچ شكي در مزاياي حذف )١٣٩٠(جعفرنژاد و همكاران، شود مي
  . )٢٠١٥و همكاران،  ٩لوپز-(اندرساتلاف و بهبود اثربخشي در اثر استفاده از مديريت ناب وجود ندارد 

اطلاق  يهايتيفعاليكي از اهداف اصلي رويكرد ناب حذف كامل مودا است، مودا به آن دسته از 
آفرينند مصرف كننده منابع و ذخاير هستند، ولي با اين حال هيچ ارزشي نميشود كه جاذب و مي

، مجموعه جامعي از تكنيك هاست كه به كمك آن اتلاف »ناب«. در واقع )٢٠١١و همكاران،  ١٠(بناكرسي
سازمان  طريقشود، بلكه متعاقبا از اين تر ميگردد و نه تنها سازمان نابدر يك سازمان حذف مي

  .)٢٠١٠، ١١(ويلسونتر خواهد شد تر و پاسخگومنعطف

فعاليت خود را با تغييرات اساسي در مديريت شهري و در دوره حاضر شوراي اسلامي شهر تهران 
شهرداري تهران آغاز كرده است. از مشكلات مهم شوراي اسلامي شهر تهران نداشتن ساختار تفصيلي 

رات مهم اين دوره حركت به سمت اصلاح ساختار نيروي متناسب با اهداف سازمان است، لذا از جمله تغيي
انساني شوراي شهر و افزايش تخصص و مهارت كاركنان بوده است. بنابراين در شوراي اسلامي شهر تهران 

كه وظيفه اصلي آن قانونگذاري و نظارت بر عملكرد شهرداري تهران (بعنوان يك دولت محلي) است، 
واند منجر تاني بر اساس تفكر ناب، با برنامه ريزي در حذف اتلافات ميتغيير رويكرد مديريت منابع انس

حاضر به دنبال مطالعه  تحقيقدر اين راستا به افزايش بهره وري منابع انساني و ناب شدن آن شود. 
 تركيبي مفهوم يك به عنوانكه  وضعيت ناب در مديريت منابع انساني شوراي اسلامي شهر تهران است،

مديران در مديريت شهري قرار گرفته است و اينكه مدل مديريت منابع انساني  توجه مورد حاضر حال در
  ناب شوراي اسلامي شهر تهران چيست؟

 پيشينه پژوهش

توسعه ايده توليد ناب در كل سازمان و حتي فراتر از مرزهاي سازمان است. » سازمان ناب«ايده 

، ١٣(بيچنو و هولوگداند ميلادي به بعد مي ٩٠شروع توجه به موضوع سازمان ناب را از دهه  ١٢شولتز
درصد  ٩٠در كتاب خود با نام سازمان ناب كامل به اين نكته اشاره كرده اند كه  ١٤. كيت و لوچر)٢٠١٦

ف را تمركز بر اتلاافتد و با ذكر اين واقعيت در حقيقت نياز به ها بيرون بخش توليد اتفاق مياز اتلاف
، ١٥نگ(تاپياند كه ماحصل اين ديدگاه پيدايش ايده سازمان ناب است بيرون از بخش توليد تاكيد كرده

از سازمان ناب عبارتست از يك نهاد يكپارچه كه ارزش را براي ذينفعان  )٢٠١٤( ١٦مورمان. تعريف )٢٠٠٥
  كند.ي ناب خلق ميهاچندگانه خود از طريق بكاربردن اصول و اقدامات و تكنيك

در سازمان ناب مديران بر اين باورند كه به منظور دستيابي به رضايت مشتري و بهترين كيفيت، 
رسي (پي هاسازمان بايد برفرايندهاي اصلي و كليدي خود توجه كند تا بر وظايف افراد يا امورها يا بخش
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كه ايده سازمان ناب به طور واقعي محقق است كه براي اين  بر اين باور )٢٠١٤مورمان ( .)٢٠٠٩، ١٧و ريچ
  بايستي كل سازمان ناب شود.شود ديدگاه سازماني مورد نياز است يعني به عبارت ديگر مي

ا هها ارزش محور بودن اين سازمان هاست. اين سازمانيكي از مهمترين علل موفقيت بيشتر سازمان
اند. رويكرد ناب در را برگزيده ٥منابع انساني نابشيوه جديدي از مديريت منابع انساني، به نام مديريت 

د كنترين سازمان ها با حداقل هزينه ها و اتلاف صفر صحبت ميمورد كار كردن در كاراترين و اثربخش
  .)٢٠١٧، و همكاران ١٨چاهال(

 باشديو در حال تكامل م ديجد يدر حال توسعه، بحث ،ي نابمنابع انسان تيريبحث مد كه يياز آنجا
 و رانيمد نيبحث در ب نيلذا ا د،يماپييتكامل و توسعه را م ريآن مس يقطع يدستاوردها هايتيو مز

است.  درآمده ريبه رشته تحر نهيزم نيپژوهش در ا ياست و تعداد محدود يديبحث جد يرانيمحققان ا
و  ييشناساكه به  )١٣٩١حسيني (مي توان به پژوهش  در اين حوزه شده پژوهش هاي انجاماز جمله 

شركت  درناب  تيريفاقد ارزش افزوده در نظام مد يهاتينقاط كنترل جهت حذف فعال يبندتياولو

 شعباني و همكارانهاي ديگري توسط همچنين پژوهش پرداختند، اشاره نمود. نويم ييغذا عيصنا
 اقرپورب، »دولتي ايرانهاي مدلسازي مديريت ناب در مديريت منابع انساني بيمارستان« با عنوان )١٣٩٢(
ها با رويكرد هوشين كانري در سازي استراتژيريزي و جارينظام برنامهبررسي « با عنوان )١٣٩٣(

انقلاب ناب « با عنوان )٢٠١٠( ١٩ديبيا و اونو، »)هاي ناب (مورد مطالعه: شركت فولاد آلياژي ايرانسازمان

با  يمنابع انسان تيريبهبود مد« با عنوان )٢٠١٣(و همكاران  ٢٠بايفوگلين، »يمنابع انسان يهاو جنبه
ناب: فرهنگ  زيآم تيموفق يسازادهيپ« با عنوان )٢٠١٤و همكاران ( ٢١بورتولوتي، »ناب بودناستفاده از 

تحول مردم: نقش منابع  تيهدا« با عنوان )٢٠١٤و همكاران ( ٢٢فراكلتون، »نرم نابو اقدامات  يسازمان
شركت  مرتبط با يهاسميمكان« با عنوان )٢٠١٦و همكاران ( ٢٣دومبروسكي، »ناب تيريدر مد يانسان
عملكرد  شيدر افزا يو اجتماع يطيناب، مح يهانقش روش« با عنوان )٢٠١٦و همكاران ( ٢٤هاداچ، »ناب

در اين  »شركت ناب كيدر  ايپو يهماهنگ« با عنوان )٢٠١٧دومبروسكي و همكاران ( و »شركت يكل
هاي منسجم و بنيادي براي بر اساس مرور پيشينه صورت گرفته، كمبود مدلزمينه به انجام رسيد. 

ن گردد كه اين شكاف در اياحساس مي منابع انساني مديريت در توسعه تفكر نابكارگيري حمايت از به
  گيرد.پژوهش موردبررسي قرار مي

 پژوهشروش 

  حساب ي بهيفجزء تحقيقات كاز نظر روش است و  »كاربردي-ايتوسعه«ژوهش حاضر ازنظر هدف پ
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» غيرآزمايشي-يفيتوص« قياطلاعات تحق يگردآور وهيهمچنين اين پژوهش از منظر شآيد. مي
  .)١٣٩٣ ،و همكاران سرمد( شودمحسوب مي

شناسايي مقالات و  گام استوار بود، در گام اول، مرور ادبيات براي چهاررويه انجام اين تحقيق بر 
ظير ن هايييدواژهكلبراي اين كار از  صورت پذيرفت. مديريت منابع انساني نابموجود در زمينه  هايمدل
ر د استفاده شد. مديريت منابع انساني ناب ،تفكر ناب، مديريت منابع انساني نهيموجود در زم يهامدل

براي تعيين مولفه هايي كه از ادبيات جا مانده اند اقدام به انجام مصاحبه با خبرگان  ، پژوهشگرگام دوم

پژوهش،  نيدر ا يجامعه آمار در زمينه مديريت منابع انساني ناب پرداختند. شهر تهران ياسلام يشورا
كشور در نظر  يو خبرگان دانشگاه دياسات طورنيشهر تهران و هم ياسلام يارشد شورا رانيمد يتمام

شهر تهران در  ياسلام يمختلف در شورا يهاهيلا رانياز نگرش مد يها با هدف آگاهمصاحبه گرفته شد.
ها، توسط مصاحبه يها، تمامداده يآورمنظور جمعناب انجام شده است. به يمنابع انسان تيريمورد مد

ها و ادغام مدل به به سطر مصاحبه سطر يا استفاده از بررسب در گام سوم، شده است. تيپژوهشگر هدا

در  و ليتشك يپرسشنامه دور اول دلفبه وسيله روش تحليل تم،  اتيدست آمده از مصاحبه و مرور ادب
و پس از دور  ديدر چهار دور به انجام رس يدلف نديفرآدر گام چهارم پژوهش، خبرگان قرار گرفت.  ارياخت

  .ديپژوهش استخراج گرد يينها يدر انتها مدل مفهوم و ديچهارم توافق حاصل گرد

ها، ها، مجلهكتاب يبررس قياز طر» يامطالعات كتابخانه«در پژوهش حاضر  هاداده يگردآور يابزارها

 يهامستندات موجود در كتابخانه ريداده و سا يهاگاهيو پا ينترنتيا يهاتيها، ساگزارش ها،نامهانيپا
پرسشنامه پژوهش و مدل  يهادر بخش شناسايي شاخص »با خبرگان قيعم يهامصاحبه«ي، تخصص

  است. بودههر راند روش دلفي در استخراج مدل از طريق روش دلفي  يبرا

ر است انجام شد. لازم به ذك ييايپا ليو هم تحل ييروا ليهم تحلروش تحليل تم  تيفيبراي كنترل ك
 ،ييارو ليمرحله اصلاح سؤالات بر اساس نظر خبرگان انجام شد. براي تحل نيپس از چند ييسنجش روا

كردند  يابيكه سؤالات مصاحبه را ارز يتعداد نخبگان نكهيبا توجه به ا. شد استفادهمحتوي  يينسبت روا
 ديمحاسبه شد كه مورد تائ ٠٠/١ ييكردند، نسبت روا ديو همگي سؤالات مصاحبه را تائ ندنفر بود ٤
و  تمرحله اصلاح سؤالا نيپس از چند ييو نسبت روا يي. لازم به ذكر است محاسبه شاخص روادباشيم

له مرح نيدر ا ييايمنظور سنجش پابه تلاش در لحاظ نمودن حداكثر اجماع نظري خبرگان محاسبه شد.
 بيرض انجام شد. شدهييشناسا يهادر سطح تم بيضر نيكاپاي كوهن استفاده شد. سنجش ا بياز ضر

به  ٠,٦كوهن بالاتر از  يكاپا بيمحاسبه شد. از آنجا كه مقدار ضر ٠,٨٦پژوهش  نيكاپاي كوهن براي ا
  .باشديم ديمورد تائ ييايدست آمد، پا
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ه در ك شداستفاده  يكنندگاناز مشاركتيي، روا براي افزايشهم روش دلفي  تيفيبراي كنترل ك
از ، همچنين. بودندصاحب تخصص و از انگيزه و تمايل كافى برخوردار  مديريت منابع انساني نابحوزه 

پاسخگويانى با نيز از  منظور حفظ پايايىبه  ها استفاده شد.دورهاى متعددى در اجراى پرسشنامه
آمده از انجام هر دور دلفى به پاسخگويان بازخورد دستبه يهاپاسخ استفاده شد ومرتبط  يهاتخصص
   هايت سعى شد تا سطحى از اجماع ايجاد شود.در نو  داده شد

  هاي پژوهشيافته

بوده شهر تهران  ياسلام يشورا يناب برا يمنابع انسان تيريارائه مدل مدهدف از تحقيق حاضر 
مديريت منابع انساني ناب بررسي هاي موجود در زمينه مدل ابتداطور كه از نظر گذشت، هماناست. 

در زمينه مديريت منابع انساني ناب انجام  شهر تهران ياسلام يشورامصاحبه با خبرگان  ،گرديد. سپس

ها و ادغام مدل به دست آمده از مصاحبه و مرور سطر به سطر مصاحبه يا استفاده از بررسبدر ادامه  شد.
  ارائه گرديد.  ١در قالب جدول به وسيله روش تحليل تم، مدل اوليه پژوهش  اتيادب

  )پژوهشگر يهاافتهيمنبع: (  مدل مفهومي تحقيق -١جدول 

 وضعيت شاخص معيار

  ارزيابي عملكرد

 موجود در پيشينه  ارائه بازخورد مناسب

 موجود در پيشينه  تجويز اقدامات لازم در زمينه مديريت تغيير فرايندها

 موجود در پيشينه و مصاحبه  هاي ارزيابي عملكرد نوآورانهسيستم

 موجود در پيشينه  استانداردكار 

  بكارگيري
 موجود در پيشينه و مصاحبه  آمادگي فرهنگي

 موجود در پيشينه  مشاركت كاركنان در بهبود مستمر

  بهسازي

 موجود در مصاحبه  وريافزايش بهره

 موجود در پيشينه و مصاحبه  آموزش كاركنان

 موجود در پيشينه  هاي كاري اثربخشتوسعه تيم

 موجود در پيشينه  بهبود راهبرديچرخه 

 موجود در مصاحبه  درگير شدن در كار

 موجود در مصاحبه  شايسته پروري

 موجود در مصاحبه  گردش شغلي

  پاداش
 موجود در پيشينه  ارائه پاداش مناسب

 موجود در پيشينه  بهبود قابليت پيشرفت

 موجود در پيشينه  حل مساله



    ١٤٠٠زمستان  ،پنجاه و دوفصلنامه مديريت كسب و كار، شماره 

 ١۴٨ 

 وضعيت شاخص معيار

 پيشينه موجود در  خلاقيت و نوآوري

  تامين

 موجود در پيشينه و مصاحبه  برنامه ريزي منابع انساني

 موجود در پيشينه و مصاحبه  جذب كاركنان چند مهارتي

 موجود در مصاحبه  سيستم اقتصادي

 موجود در مصاحبه  قانوني -سيستم سياسي 

 موجود در مصاحبه  شايسته سالاري

 مصاحبهموجود در پيشينه و   شايسته گزيني

  جبران خدمات و مزايا
 موجود در مصاحبه  ارائه خدمات رفاهي و درماني به كاركنان

 موجود در پيشينه و مصاحبه  پرداخت مبتني بر سابقه و مهارت

 موجود در پيشينه و مصاحبه  نظام پرداخت مبتني بر عملكرد

  جريان

 موجود در پيشينه  تسهيم دانش

 در پيشينه و مصاحبهموجود   توانمندسازي كاركنان

 موجود در پيشينه  توسعه حوزه مسئوليت كاركنان

 موجود در مصاحبه  فرآيند اجتماعي كردن

 موجود در مصاحبه  كاهش هزينه

  روابط
 موجود در پيشينه  توسعه روابط مبتني بر اعتماد و تعهد متقابل

 موجود در پيشينه  روابط با ارباب رجوعان

 موجود در پيشينه  گيري گروهيهماهنگي و تصميم 

  نگهداري

 موجود در پيشينه  بكارگيري مديريت كيفيت جامع

 موجود در پيشينه  سطوح كم مديريت

 موجود در پيشينه و مصاحبه  شرايط محيط كار

 موجود در مصاحبه  مسير ارتقاء شغلي مناسب

 موجود در مصاحبه  همسويي اهداف فرد با سازمان

  

در چهار  شوراي اسلامي شهر تهرانسپس با استفاده از روش دلفي و بر پايه نظرخواهي از خبرگان 
  استخراج گرديد. ١و شكل  ٢راند، مدل نهايي تحقيق مطابق جدول 
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  )پژوهشگر يهاافتهيمنبع: ( ناب يمنابع انسان تيريمدبومي مدل  -١ شكل

  )پژوهشگر يهاافتهيمنبع: (  مديريت منابع انساني نابمدل بومي  -٢ جدول

  شاخص  كد معيار

  )Pارزيابي عملكرد (
P1  ارائه بازخورد مناسب  

P2  هاي ارزيابي عملكرد نوآورانهسيستم  

  )Eبكارگيري (
E1  آمادگي فرهنگي  

E2  مشاركت كاركنان در بهبود مستمر  

  )Iبهسازي (

I1  افزايش بهره وري  

I2  آموزش كاركنان  

I3  شايسته پروري  

I4  گردش شغلي  
  ارائه پاداش مناسب  C(  C1پاداش (
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  شاخص  كد معيار

C2  خلاقيت و نوآوري  

  )Sتامين (
S1  جذب كاركنان چند مهارتي  

S2  شايسته سالاري  

S3  شايسته گزيني  

  )Aجبران خدمات و مزايا (
A1  ارائه خدمات رفاهي و درماني به كاركنان  

A2  نظام پرداخت مبتني بر عملكرد  

  )Fجريان (
F1  توانمندسازي كاركنان  

F2  توسعه حوزه مسئوليت كاركنان  

F3  فرآيند اجتماعي كردن  

  )Rروابط (
R1  توسعه روابط مبتني بر اعتماد و تعهد متقابل  

R2  هماهنگي و تصميم گيري گروهي  

  )Mنگهداري (

M1  سطوح كم مديريت  

M2  شرايط محيط كار  

M3  مسير ارتقاء شغلي مناسب  

M4   اهداف فرد با سازمانهمسويي  

  

با وزن ( »ارائه بازخورد مناسب«، »عملكرد يابيارز«در بعد زيربعدها ترين هاي تحقيق، مهمطبق يافته

زيربعدها ترين مهم اند؛) بوده٦٠/٥(با وزن نهايي » عملكرد نوآورانه يابيارز يهاستميس«و  )٦٧/٥نهايي 
 »مشاركت كاركنان در بهبود مستمر«و  )٣٣/٥نهايي  (با وزن» يفرهنگ يآمادگ«، »يريبكارگ«در بعد 

 (با وزن نهايي» آموزش كاركنان«، »يبهساز«در بعد زيربعدها ترين مهم اند؛بوده) ٠٧/٥(با وزن نهايي 
گردش «) و ٤٠/٥(با وزن نهايي » افزايش بهره وري«، )٦٧/٥(با وزن نهايي » شايسته پروري«، )٨٠/٥

(با وزن » ارائه پاداش مناسب«، »پاداش«در بعد زيربعدها ترين مهم اند؛بوده )١٣/٥(با وزن نهايي » شغلي

، »نيتام«در بعد زيربعدها ترين مهم بوده است؛ )١٣/٥(با وزن نهايي » يو نوآور تيخلاق«و ) ٨٧/٥نهايي 
شايسته «) و ٤٧/٥(با وزن نهايي  »شايسته سالاري« ،)٦٠/٥(با وزن نهايي  »يجذب كاركنان چند مهارت«

نظام پرداخت «، »ايجبران خدمات و مزا«در بعد زيربعدها ترين مهم اند؛) بوده٢٧/٥(با وزن نهايي » گزيني
(با وزن نهايي » ارائه خدمات رفاهي و درماني به كاركنان«) و ٤٧/٥(با وزن نهايي » بر عملكرد يمبتن

، )٦٠/٥(با وزن نهايي  »كاركنان يتوانمندساز«، »انيجر«در بعد زيربعدها ترين مهم اند؛) بوده٤٠/٥
) ١٣/٥(با وزن نهايي » فرآيند اجتماعي كردن« و )٣٣/٥ (با وزن نهايي »كاركنان تيتوسعه حوزه مسئول«
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 )٢٧/٥(با وزن نهايي » يگروه يريگ ميو تصم يهماهنگ«، »روابط«در بعد زيربعدها ترين مهم اند؛بوده
در زيربعدها ترين مهم اند؛بوده )١٣/٥(با وزن نهايي » بر اعتماد و تعهد متقابل يابط مبتنتوسعه رو« و

(با وزن » كار طيمح طيشرا«، )٨٠/٥(با وزن نهايي » همسويي اهداف فرد با سازمان«، »ينگهدار«بعد 
وزن نهايي  (با» تيريسطوح كم مد«و  )٤٧/٥(با وزن نهايي » مسير ارتقاء شغلي مناسب«)، ٦٧/٥نهايي 

 اند؛) بوده٠٧/٥

  گيرينتيجهبحث و 

. مدل نهايي مورد مطالعه قرار گرفت» مديريت منابع انساني ناب«در اين پژوهش، عوامل مؤثر در 
 يدارا پژوهشمدل . باشديمزيربعد  ٢٤بعد اصلي و  ٩گام استخراج گرديد كه داراي  چهارتحقيق پس از 

» پاداش«شاخص،  ٧با  »يبهساز«شاخص،  ٢با  »يريبكارگ«شاخص،  ٤با » عملكرد يابيارز« ابعاد اصلي

شاخص،  ٥با  »انيجر«شاخص،  ٣با  »ايجبران خدمات و مزا«شاخص،  ٦با  »نيتام«شاخص،  ٤با 
   .باشديشاخص م ٥با  »ينگهدار«شاخص و  ٣با » روابط«

ارائه  نهيمشابه در زم قاتيتحق ريو سا قيتحق نيا نيب يشناسكه از لحاظ روش ييهاعلاوه بر تفاوت
از لحاظ مدل و  شود،يمحسوب م قيتحق نيا يناب وجود دارد و جزو نوآور يمنابع انسان تيريمدل مد

بيان  توانيم) ٢٠٠٢( ٢٥نايتينگلدر مقايسه با مدل  . به عنوان مثال،وجود دارد ييهاتفاوت زيآن ن ياجزا

ا ب» اطلاعات كپارچهي انياز جر افتني نانياطم«و » سازمان انيجر سازينهيو به ييشناسا«بعد  كرد
» ز افرادا نهيو استفاده به هاتيقابل سازينهيبه«بعد  مطابقت دارند. »انيجر«زيربعدهاي مربوط به بعد 

ابعاد مربوط به مدل به دست آمده  ساير مطابقت دارند. همچنين »يبهساز«با زيربعدهاي مربوط به بعد 
» يتعال هايبرنامه نيتدو«بعد ) ٢٠٠٤( ٢٦جويس و چستردر مقايسه با مدل  وجود ندارند. مذكوردر مدل 

همپوشاني دارد ولي با ساير بعدها هيچگونه  »يبهساز« دبا بع »كارشناسان خبره يريآموزش و بكارگ«و 
 يابيارز« دبا بع »عملكرد تيريمد«بعد ) ٢٠١٦( ٢٧تكز و تاسدويرندر مقايسه با مدل همپوشاني اي ندارد. 

  همپوشاني دارد ولي با ساير بعدها هيچگونه همپوشاني اي ندارد. »عملكرد

 »ناب مديريت منابع انساني«ي كنندهطوركلي نتايج اين پژوهش آگاهي ما را نسبت به عوامل تعيينبه
يازهاي نابتدا شهر تهران پيشنهاد مي گردد  ياسلام يبه مديران شورا، تحقيقافزايش داد. با توجه نتايج 

هاي مورد نياز سازمان را به درستي تعريف نمايند. شغلتا  نموده صورت دقيق تعيين سازماني را به
 قيرط نيتا از ا گرددكارمندان فراهم  يبرا يشغل ييامكان جابجا ي اسلاميشورا پيشنهاد مي گردد تا در

ردد گ. همچنين، پيشنهاد ميشوند تيترب يشاغل حاصل گردد و كاركنان توانمند و چند مهارت يسازيغن
اي هريزي مناسب و تعيين مهارتبراي جذب و استخدام نيروهاي ماهر، متخصص و شايسته، پس از برنامه
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و سفارشي در جذب و استخدام بهره برده تا از جذب افراد ناكارآمد هاي پشتيبان مورد نياز، از تيم
جلوگيري نمايند. همچنين بايد پس از جذب نيروهاي متخصص و ماهر، به شناسايي دقيق نيازهاي 

هاي هدفمند به سمت هاي شغلي پرداخته و با برگزاري آموزشآموزشي افراد جهت انجام بهينه فعاليت
ه از تجربه افراد با سابقمنابع انساني ناب حركت نمايند. همچنين به دليل جلوگيري از هدر رفت دانش و 

گردد از سيستم مديريت دانش سازماني استفاده شان، پيشنهاد ميسازمان پس از دوران بازنشستگي
  مناسب در كاركنان سازمان انگيزه لازم براي كسب  يشغل ءارتقا ريمسنمايند. همچنين، تدوين 

يين گردد با تعيد. در انتها پيشنهاد مينماشان را ايجاد ميهاي مورد نياز براي ارتقاء سازمانيشايستگي
 شان آگاه نمودهانحراف از عملكردها را از و ارائه بازخورد به كاركنان، آن عملكرد يابيارزمكانيزم مناسب 

   ها دهند.وري بالا را به آنهاي لازم براي دستيابي به بهرهو انگيزه

 ني ناب در شوراي اسلامي شهر تهرانمديريت منابع انساترين محدوديت پژوهش اين است كه مهم
آمده وجود ندارد، دستهاي بهباشد و قابليت تعميم گويه شهرهاي كشورممكن است متفاوت با ساير 

اين تحقيق را مبناي پژوهش خود شود مدل رو براي انجام تحقيقات آتي به پژوهشگران پيشنهاد ميازاين
  بررسي كنند. شهرهاي كشورديگر  قرار داده و در
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