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  چكيده
سو و  هاي بزرگ كشور از يك با توجه به اهميت روزافزون مديريت منابع انساني در سازمان

تغيير نگرش جهاني به حوزة منابع انساني از سوي ديگر، ضرورت تمركز و توجه به مديريت منابع 
احي و از اين رو پژوهش حاضر با هدف طر. ازپيش اهميت يافته است ها بيش انساني در سازمان

هاي فعال در كشور  اعتباربخشي الگوي تحليل وضعيت نظام مديريت منابع انساني براي سازمان
. منابع انساني را تضمين كند  اي و جامع، سلامت حوزه انجام شد تا بتواند با طراحي الگويي سامانه

ا استفاده از براي دستيابي به اين هدف با مطالعه نظري دقيق، چارچوب مفهومي اوليه، طراحي و ب
آماري پژوهش،   جامعه. پيمايشي است ،روش پژوهش. هاي واقعي مورد آزمون قرار گرفت داده

گيري  كاركنان رسمي و پيماني شركت پتروشيمي شازند  است كه با استفاده از روش نمونه
ده، ش آوري هاي جمع براي تحليل داده. آوري شد پرسشنامه كامل جمع 341اي تصادفي، تعداد  طبقه

شده،  نتايج پژوهش، ضمن تأييد مدل نظري ارائه. از روش تحليل عاملي اكتشافي استفاده شده است
اي، فرايندي و پيامدي است  دهد كه نظام مديريت منابع انساني شامل سه دسته متغير زمينه نشان مي

منظر  د از اين سهشناسي نظام مديريت منابع انساني باي كه روابط عليّ و معلولي دارند و براي آسيب
  .به آن توجه شود

  
هاي مديريت منابع  شناسي نظام منابع انساني؛ زمينه مديريت منابع انساني؛ آسيب :ها كليدواژه

  .انساني؛ فرايندهاي منابع انساني؛ پيامدهاي منابع انساني

 
  arman@pgu.ac.ir  استاديار دانشگاه خليج فارس بوشهر: مسئول  ويسندهن. ∗
 ريزي نيروي انساني شركت نفت و گاز پارس برنامه مسئول .∗∗
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  مقدمه
ز نسـبتاً  هماهنـگ شـده و داراي مـر    ،طور آگاهانـه  هكه بهستنداجتماعي هاي  پديدهها  سازمان

پرسش  .ندنك صورت مستمر فعاليت مي ي بهو براي تحقق هدف يا اهداف باشند با محيط ميمشخصي 
هـا بـر    اصلي كه در ذهن بيشتر انديشمندان حوزه سازمان وجود دارد، اين است كه چگونه سـازمان 

بسـتگي   ها و موفقيـت آنهـا بـه چـه عـاملي      عبارت ديگر، برتري سازمان يابند؟ به يكديگر مزيت مي
  دارد؟ 

هايي شگرف شـكل   با تحليلي تاريخي و نگاهي عميق به تحولات حوزه كسب وكار، واقعيت
يـابيم كـه ايـن     كنـيم، درمـي   هاي برتر دنيـا نگـاه مـي    هنگامي كه به شركت 1970در دهه . گيرد مي

هـاي   يدر سـايه ايـن فنـاور   . فردي برخوردارند رقيب و منحصربه هاي بي ها عمدتاً از فناوري شركت
هاي برتر و  تازي كرده و خود را شركت الملل يكه ها در عرصه بين فرد، شركت رقيب و منحصربه بي

هاي مختلف مانند سودآوري، فروش، سهم بازار، اعتبار نام تجاري، سود سهام،  اول دنيا در شاخص
قعيت تلخـي  وكار وا گذرد كه دنياي كسب اما ديري نمي. اند ارزش شركت و درآمدزايي قرار داده

دليـل وقـوع عصـر اطلاعـات و دانـش از       فنـاوري بـه  . دهـد  هاي شيفته فناوري نشان مي را به شركت
دليـل افـزايش شـدت     دهد و از سـوي ديگـر، بـه    سو خاصيت تقليدناپذيري خود را از دست مي يك

وكـار از بـين    هـا و انتظـارات مشـتريان، ثبـات نسـبي محـيط كسـب        درپي خواسـته  رقابت و تغيير پي
دهـد و   بودن خود را از دست مي در سايه اين دو تغيير بزرگ، فناوري، مبناي مزيت رقابتي. رود مي

در سـايه ايـن تغييـر    . كنـد  عنوان يكي از اركان سازمان نقش مزيت رقابتي پيدا مـي  سرمايه انساني به
ختيـار دارنـد   يابند كه سرمايه انسـاني برتـر و ممتـازي در ا    هايي به برتري دست مي پارادايم، شركت

  ).2013روزنبرگ و همكاران، (
هرچند اين تغييـر پـارادايم ناشـي از تحـولات محيطـي، توانسـت اهميـت منـابع انسـاني را در          

ها بسيار پررنگ سازد و كمك بزرگي به رشد و توسعه مفهوم و جايگاه منابع انساني نمايد،  سازمان
. هـا ايجـاد كـرد    نـابع انسـاني در سـازمان   هايي نيز بـراي مـديريت م   اما اين تحولات محيطي، چالش

ترين چالشي كه اين تحولات براي حوزه منابع انساني ايجاد كـرد، چـالش همـاهنگي و تطبيـق      مهم
  . مستمر مديريت منابع انساني با تحولات محيطي بود

دليل اهميت روزافزوني كه يافته بود، مجبور شد به شكل  ها به مديريت منابع انساني در سازمان
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رو موضـوع بررسـي وضـعيت موجـود و      از ايـن . ها و انتظارات تطبيق دهـد  يوسته خود را با خواستهپ
يابي و شناسايي وضعيت  ها خود را مقيد به انجام عارضه مطلوب منابع انساني اهميت يافت و سازمان

  ).2010لاك و كروفورد، (موجود و مطلوب منابع انساني كردند
در  هـا  سـازمان عنـوان عامـل مهـم تحـول      نيروي انساني بـه زافزون امروزه با توجه به اهميت رو

 در آنشناسي  توسعه منابع انساني و آسيب  بهبود مستمر و تهيه و تدوين برنامه توسعه و، عصر رقابت
شناخت دقيق مشـكلات و  براين اساس،  .رسد مي ناپذير ضروري به نظر اي اجتناب گونه به ها سازمان

وري سازمان از اهـم   هاي اصولي و منطقي در جهت افزايش كارايي افراد و بهره حل بالطبع يافتن راه
كاركنـان  هـاي   و آشـنايي بـا نظـرات و ديـدگاه    سـت  ها سازمانفكري مديران هاي  وظايف و مشغله

لازم تـر آنـان    هرچه مطلوبوري  بهرهافزايش انگيزش و  برايجهت دستيابي به راهكارهاي مناسب 
تـرين عوامـل كليـدي     درك اهميت و انتظارات منابع انساني از مهمزيرا  ؛درس مي و ضروري به نظر

ايجـاد  منـابع انسـاني    نقش اصلي و كليـدي مـديران   از اين رو .موفقيت و اثربخشي سازمان است در
 ،بخش و خلاق به سازمانوانند راه توسعه را پيموده و اثرفضايي سالم در سازمان است تا كاركنان بت

كاركنــان نســبت بــه توســعه و  وجــود انگيــزه، تمايــل و علاقــه لازم در .نماينــداحســاس وفــاداري 
 آسـيب شـكل   دريك فضاي كم ،سازي مستمركه شرط مهم تحقق توسعه منابع انساني استتوانمند

انساني و حفـظ شـأن و كرامـت او     يك بستر هاي توسعه در فضايي كه در آن همه فعاليت .گيرد مي
وضعيت موجـود سـازمان از بعـد منـابع انسـاني و طراحـي       شناسي  آسيب رو از اين .شود مي دار يمعن

  .است مسيرهاي حركت به سمت وضعيت مطلوب در منابع انساني داراي اهميت ويژه
و تحليـل  شناسـي   هـاي آسـيب   نمونـه در اين مقاله در پي آن هسـتيم تـا ضـمن بررسـي نظـري      

تحليل وضعيت مديريت منابع انساني در  مناسبي را براي نمونهوضعيت حوزه مديريت منابع انساني، 
مـذكور را تحليـل و    نمونـه  ،ميـداني هـاي   داده و سـپس بـا اسـتفاده از داده    ارائـه ي كشور ها سازمان

تـرين نمونـه    دهد كه مناسـب  براساس اين هدف، مقاله حاضر به اين پرسش پاسخ مي .يميآزمون نما
چه عناصر و ابعادي تشكيل شده است؟ آيا  شناسي منابع انساني در صنعت پتروشيمي از براي آسيب

  باشند؟ هاي تجربي و ميداني قابل آزمون مي اين ابعاد و عناصر با داده
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  مديريت منابع انسانيشناسي  آسيب
تر آنها با تغييـر و تحـولات اجتمـاعي،     انطباق هر چه مناسب براي، ها سازمانبهبود و بازسازي 

ر بـه بهسـازي و   رات و تحولات هستند كـه سـازمان را مجبـو   اين تغيي. ناپذير است ضرورتي اجتناب
بـراي ادامـه حيـات و بقـاي خـود تحـت شـرايطي بـه تغييـرات وسـيع           ها  سازمان. نمايند نوسازي مي

 ورزند و اگر تغييرات را جدي نگيرند، در تلاش براي ادامه حيات موفـق نخواهنـد بـود    مي مبادرت
  ).1974موسلي و گرين، (

 شناسي آغاز و سپس وارد مرحله مداخله فعال مرحله تحليل وضعيت و آسيببهبود سازمان با 
درماني مرتبطي براي آنها هاي  هايي كه اگر درست و به موقع شناخته نشوند و نسخه آسيب. شود مي

پيچيده نشود، سازمان را به سمت فناي زودرس خواهد كشيد و سير قهقرايي را بر سـازمان تحميـل   
مختلف، نـوع بيمـاري    هاي سازماني در گام نخست با آزمايششناسي  ت آسيبمطالعا. خواهد نمود

 درماني مرتبطهاي  مداواي بيماري، راهكارها و نسخه برايگام بعدي درسازمان را تشخيص داده و 
سازماني، عواقب مثبتي را براي جامعه و وري  بهرهو افزايش  پيچد و ضمن ايجاد تعادل درسامانه مي

ي ها سازمانو  ها هسسؤدر م) كارايي و اثر بخشي(وري  بهرهبودن سطح  پايين. آورد مي سازمان به بار
يابي علل آنها، نياز به مطالعـات   عمومي، خود معلول و در واقع نشانه بيماري است كه ريشه دولتي و
  ).2008پوراس و برگ، ( شناسي سازماني دارد آسيب

هـا، حـوزه مـديريت منـابع انسـاني بـه        زمانشناسي سـا  هاي قابل توجه در آسيب يكي از حوزه
وري پايدار، خلاقيت، نوآوري  به بهره دستيابي. عنوان محور و مبناي مزيت رقابتي در سازمان است

و كيفيت مناسب زندگي در گرو مديريت نيروي انساني كـارا، اثـربخش، هوشـمند و متعهـد اسـت      
هـاي طبيعـي، فيزيكـي و     متشكل از ثـروت  در دنياي كنوني، ثروت ملل را). 2006نادلر و تاشمن، (

نيروي انساني در ايجاد، حفظ و گسترش ثروت  ةكنند تعيين نقش ةدهند آمارها نشان. دانند انساني مي
  : اي بين سهم منابع انساني كشورهاي مختلف صورت گرفته است مقايسه )1(در جدول . ملي است
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  )2008هاني، بانك ج(سهم منابع انساني از ثروت جهاني  - 1جدول 

درصد از كل   بندي كشورها گروه
  ثروت جهاني

سهم منابع 
  انساني

سهم ثروت 
  فيزيكي

سهم ثروت 
  طبيعي

  %44  %20  %36  %6/4  موادخام ةكشور صادركنند 63

  %28  %16  %56  %9/15  كشور در حال توسعه 100

  %17  %16  %67  %6/79  كشور صنعتي با درآمد بالا 29

  
كننده منابع انساني در رشـد و پيشـرفت كشـورها،     محوري و تعيينشدن نقش با توجه به محرز

در ايـن  . دهنـد  هاي كار اهميت و بهاي بيشتري مـي  هاي جديد به نقش نيروي انساني و شيوه ديدگاه
وري نيروي كار، افزايش خلاقيـت و نـوآوري نيـروي     بين مديريت منابع انساني؛ در جستجوي بهره

تر از ديدگاه مشتريان و افزايش نقـش    كنان، افزايش خدمات مناسبكار، ايجاد و افزايش تعهد كار
  .هاي سازماني است راهبردنيروي كار در تدوين و اجراي 

يي به آنهـا در  گو پاسخاست كه  هايي مطرح شده امروزه در حوزه مديريت منابع انساني چالش
  :لايي برخوردار استنوينِ در حال تغيير براي اين حوزه از اهميت باهاي  دهي به نقش شكل
مـورد نظـر رهنمـون    وري  بهـره مديريت منابع انسـاني را بـه حـداكثر     نظامتوان  چگونه مي •

 ؟ساخت

ريــزي و  هــاي منــابع انســاني ماننــد برنامــه نظــامتــوان از صــحت كــاركرد زير مــي چگونــه •
كارمنديابي، آزمون و استخدام، آمـوزش و توسـعه، ارزيـابي عملكـرد، جبـران خـدمات،       

 ركنان و سلامت و ايمني مطمئن بود؟كا روابط با

  كند؟  هاي سازمان ايفا راهبردتواند نقش كليدي خود را در اجراي  مي آيا منابع انساني •
اصـلي حـوزه منـابع انسـاني،     هـاي   ها و كمك بـه ايفـاي نقـش    يي به اين چالشگو پاسخبراي 

شناسـي و پـايش    تمر بـه آسـيب  طـور مس ـ  همديريت منابع انساني ب نظامكنند تا  مي انديشمندان توصيه
هـاي علـوم رفتـاري،     اسـتفاده از مفـاهيم و روش   فرايند«شناسي،  آسيب. مستمر دروني خود بپردازد

راي افزايش اثربخشي آنهاست هايي ب و يافتن راه ها سازمانمنظور تعريف و توصيف وضع موجود  به
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مـه اسـت كـه در آن الگـوي     تـرين مرحلـه مبتنـي بـر برنا     شناسي، حساس آسيب ).1987هاريسون، (
ه بـازخورد  ئ ـمناسب براي درك و شناخت مشكلات سازماني، گـردآوري و تحليـل اطلاعـات، ارا   

در هـر مطالعـه در    ).1988هاروي و بـراون،  (مهم است  يها لهئبراي مديران و كاركنان در مورد مس
لـوب امـور   نمودن فاصله بـين وضـعيت موجـود و وضـعيت مط     كم برايهايي  شناسي، بررسي آسيب
توانند نياز به تغييـر   مي منابع انساني، مشاوران نظامشناسي  هاي آسيب در پرتو بررسي. گيرد مي انجام

 :نمايند را در موارد زير پيشنهاد 

  هاي مديريت منابع انساني؛ راهبردنياز به تغيير در اهداف يا  -
 نياز به تغيير در مهارت، دانش و نگرش اعضاي سازمان؛ -

 ها؛ هاي مربوط به منابع انساني و روابط بين افراد و گروهفرايندير نياز به تغي -

 نياز به تغيير در ساختارهاي سازماني؛  -

 .وري در حوزه منابع انسانيانياز به تغيير فن -

علاوه بر اين ، ممكن است طيف وسيعي از مداخلاتي را كه مـديريت يـا كاركنـان     ،مشاوران
  ).2004هوارد، (د ند مطلوب بپذيرند، پيشنهاد نمايتوانند براي رسيدن به بهبو ديگر مي

معيارها و اصول مهمـي   شناسي در حوزه منابع انساني بايد براي اجراي موفق يك برنامه آسيب
ترين معيارهاي مورد توجه در اين فرايند اين  يكي از مهم. گيردشناسي مدنظر قرار  آسيب فراينددر 

اطلاعـات  و سپس  مناسب پيگيري شود نظريهها يا  نمونهناي شناسي بايد بر مب برنامه آسيباست كه 
. ارائـه شـود  هاي سـازماني  فراينـد هاي مهـم از   صورتي موشكافانه به تفكيك بخش هشناسي ب آسيب

ها و نقـاط مرجـع   معيارها با يكديگر يا با فرايندبه مقايسه  شناسي بايد قادر اطلاعات آسيبهمچنين 
ي اجـراي يـك   رسـد كـه بـرا    مـي  نظـر  هفـوق، ب ـ  هـاي  تـه اس نكبراس ـ). 2012كلب و فـرومن،  (باشد

  .نمونه مناسبي انتخاب شودسي موفق در حوزه منابع انساني بايد شنا آسيب
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  شناسي سازماني الگوهاي آسيب
استقرار يك طرح بهبود سازمان تلقي  ءترين جز عنوان حساس شناسي سازماني اغلب به آسيب

درصد زحمت يك طرح بهبود سـازمان   85شناسي، حدود  سيباعتقاد دارند، آ نيز برخي و شود مي
تـرين   رو، يكـي از مهـم   از ايـن ). 2005امـري و همكـاران،   (رود  شمار مـي  بهبراي ارتقاي اثر بخشي 

دهنـد،   م مـي ي موفـق بـراي ارتقـاي اثربخشـي خـود انجـا      هـا  سـازمان هـا و   كـه شـركت   هـايي  اقدام
موقـع، ايـن امكـان را بـه مـديران       صـحيح و بـه   شناسـي  آسيب. موقع است شناسي صحيح و به آسيب

ل و مشـكلات جـاري سـازمان خـود مطلـع باشـند و از حادشـدن آن        ئدهـد كـه همـواره از مسـا     مي
مساعي ميان اعضـاي سـازمان و مشـاور يـا      فرايند تشريكشناسي سازماني،  آسيب. جلوگيري نمايند
و مربـوط در مـورد مشـكلات    آوري اطلاعـات مناسـب    جمـع  برايشناسي سازماني  مشاوران آسيب

هـاي   گيـري از تحليـل   آوري شده، نتيجه اساسي سازمان و دلايل آن، تجزيه و تحليل اطلاعات جمع
در خصــوص  هاه پيشــنهادئــمحتلــف و اراهــاي  اولويــت بنــدي مشــكلات در آمــده و دســته عمــل بــه

پيـوس،  فوكوهـا و كور (اسـت   ،بنـدي شـده   هاي لازم در راستاي رفـع مشـكلات دسـته    گيري جهت
2011.(  

هاي فكري كه  چارچوب. شود گذاري مي شناسي براساس درك نحوه كار سازمان پايه آسيب
 »شناسـي  الگوهـاي آسـيب  «برنـد،   اندركاران تحول سازماني براي ارزيابي سازمان به كـار مـي   دست

كنـد   مـي اي ايفا  كننده نقش تعيين ،شناسي در برنامه تحول سازماني الگوهاي آسيب. شوند ناميده مي
شناسـي   نظـران، الگوهـايي بـراي آسـيب     پژوهشـگران و صـاحب   ).21، 1379فرهنگي و همكاران، (

شناسي سازماني از زواياي مختلف مورد بررسـي و   در اين الگوها، آسيب. اند سازماني معرفي نموده
 .ارائه شده است) 2(جدول ترين الگوهاي سازماني در  مهم. ارزيابي قرار گرفته است
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  سازمانيشناسي  الگوهاي آسيب - 2 جدول

 شده در مدل هاي مطرح عناصر و مؤلفه
نظريه پرداز و
 سال انتشار مدل

 عنوان مدل

 مدل تحليل چرخه نيرو )1951(لوين برنده نده، نيروهاي تغيير، نيروهاي پيشنيروهاي بازدار
 تيمدل الماس لو )1951(تيول ريزي و هدف، منابع انساني، برنامهفناوريساختار سازماني،

سبك مشاركتي، سبك مشورتي، سـبك دسـتوري نـوع دوم،    
 سبك دستوري نوع اول

 مدل تحليل سيستم )1971(ليكرت 

 مدل سيستم باز )1960(اسكات سامانه هاي ، فرايندهاي پردازشي، خروجيسامانههايورودي
هاي مفيـد  سـازوكار ، )ارتباطـات (اهداف، سـاختارها، روابـط   

 پاداش، رهبري، محيطامنظهماهنگي،
 مدل شش عاملي )1976(ويزبورد 

ــاختار       ــمي، س ــاختار رس ــابع، س ــيط، من ــازمان، مح ــاريخ س ت
هـاي   هاي فردي، خروجي غيررسمي، افراد، وظايف، خروجي

 هاي سازمانيگروهي، خروجي

 نادلر و تاشمن
)1977( 

مدل هماهنگ تحليل 
 سازمان

ــرد ــاختار،راهب ــامانه، س ــاي مشــترك ، ارزشس ــان، ه ، كاركن
 ها، سبك كاريمهارت

 مدل هفت اس )1981( مك كينزي

و مأموريــت ســازمان،   راهبــرديتــاريخ ســازمان، محــيط،   
ــراد، وظــايف،   هــاي رســمي، شــبكه  شــبكه ــور، اف هــاي نوظه

 عملكردهاي فردي
 )1983(تيچي 

سياسي  -مدل فرهنگي
 و فني

 گـو،  هاي پاسخواكنشي، سازمان هاي هاي فعال سازمانسازمان
 عملكرد بالاباهايسازمان

نلسون و برنز
)1984( 

مدل سازمان عملكرد
 بالا

، رفتار و فراينـدها، تركيـب   فناورياهداف، فرهنگ، ساختار، 
، شغل و وظايف فردي، رفتار فـردي،  فناوريگروه، ساختار و 

 رفتار گروهي فرايند، فرهنگ، عملكرد
 دل هاريسون )1992(هاريسون 

 اي عوامل زمينه، ، عوامل ساختاري)يوايمحت(عوامل رفتاري 
ميرزايي اهرنجاني 

)1376( 
مدل تحليل سه 

 شاخگي

فرهي بوزنجاني و   ، خروجي، بازخوردفرايندعوامل ورودي، 
  )1391(همكاران 

شناسي  مدل آسيب
  نظام گزينش

، )رفتـاري (، بعد محتوايي )ساختاري(بعد مبنايي، بعد كالبدي 
مدل چهاروجهي   )1389(فرهي   )ازمانيمحيطي و فرهنگ س(اي  زمينهبعد 

  )مكعبي(
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  مدل نظري پژوهش
دهد كه اين الگوهـا عمـدتاً    نشان مي) 2(شده در جدول  شناسي مطرح بررسي الگوهاي آسيب

. باشـند  بنـدي مـي   شناسي منابع انساني قابـل دسـته   الگوهاي عمومي و اختصاصي آسيب: در دو دسته
ني به شـكل يـك حـوزه سـازماني و نـه فراينـدي علمـي نگـاه         الگوهاي عمومي عمدتاً به منابع انسا

شناسي دقيق وضعيت منابع انساني بهتر است  توان ادعا كرد كه براي آسيب براين اساس مي. كنند مي
 -دهـد  كه هم حوزه منابع انساني و هم فرايند منابع انساني را مـد نظـر قـرار مـي    -از الگويي تركيبي 

است بـراي ايـن هـدف، الگـويي تركيبـي براسـاس الگوهـاي رايـج          براين اساس بهتر. استفاده شود
متشـكل   اي سامانهعنوان نظام و  انساني به عبراي تحقق اين هدف، لزوم توجه به مناب طراحي شود كه

مـديريت منـابع   رو  از ايـن  ).2013بـرك و ليتـوين،   ( رسـد  مي نظر هم پيوسته ضروري به به ياز اجزا
هاي متقابل و وابسته به يكديگر كه هر فعاليت  شكل از بسياري از فعاليتمتنظامي توان  مي راانساني 

برگيرنـده  توان بـه مثابـه يـك نظـام در     مديريت منابع انساني را مي .، دانستگذارد مي بر ديگري اثر
رسـد   مي به نظر ).1374اسكات، (دانست وستاده  فرايند از جمله داراي داده، اي  سامانههاي  مشخصه

حوزه معطـوف  سه به  در يك نگاه،  كانون توجهات خود را، سازمان،  يريت منابع انسانينظام مد كه
  :يدنما

 نظام مديريت منابع انسـاني هاي  زيرساخت بر در اين حوزه، : ها زيرساختكيد بر أت: اول ةحوز
مناسـب و بـا    يي ـهـا  زيرسـاخت هدف آن است كه ، ها زيرساخت كيد برأبا ت. شود ميكيد أت سازمان

وجـود   سـازمان  مديريت منابع انساني نظام رايي دقيق، به روز و با سرعت مناسب بصورت به يت، كيف
برانگيز و يا مـبهم بـه نظـام     شك هايي نادقيق،  مسامحه در اين حوزه، منجر به ورود داده .داشته باشد

ابع هـاي نظـام مـديريت من ـ    زيرسـاخت  .را متأثر خواهد ساخت آن هاي خواهد شد كه كليت ستانده
تواند شامل عناصري باشد كه امكان تحقق فرايندهاي مديريت منابع انساني را بـه   مي انساني سازمان

كند تا فرايندهاي مديريت منـابع   مي ها به سازمان كمك ساختيراين ز. سازد مي ثر ممكنؤشكل م
زه شـده در ادبيـات پـژوهش در حـو     هـاي انجـام   براسـاس بررسـي  . خـوبي طراحـي كنـد    انساني را به

منـابع انسـاني، سـاختار     راهبـردي برنامـه ريـزي   «: شـامل هـا   منابع انساني، عامـل زمينـه  شناسي  آسيب
  ).1384دسلر، (است  »سازماني، تجزيه و تحليل شغل و رويكرد به منابع انساني

را سـازمان  آنچه دغدغه اصلي مديران منابع انساني  در اين عرصه، : فرايندتأكيد بر : دوم ةحوز
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هـاي گونـاگون مـديريت منـابع انسـاني و طراحـي       فراينـد همانـا شـناخت صـحيح     دهـد،   تشكيل مي
ــان از صــحت طراحــي و عملكــرد    نهســاما ــراي هــر يــك از آنهــا و حصــول اطمين هــاي مناســب ب
ــتفرايند ــاني، ر   . هاس ــابع انس ــديريت من ــكلات م ــياري از مش ــهبس ــا   در يش ــود و ي ــعيت موج وض
هـاي نامناسـب و يـا اجـراي      از طراحـي بسـا ناشـي    هفرايندهاي آن دارد كه چ ـ هاي آتي گيري جهت

ريـزي نيـروي    برنامـه  :گونـاگوني همچـون  هـاي   در اين حوزه بر وظايف و نقـش . ستصحيح آنهانا
جبــران خــدمات،  ارزيــابي عملكــرد،  اســتخدام، آمــوزش و توســعه،  -گــزينش  -جــذب ، انســاني

هـاي مطلـوب و    تا بتوان به ستانده شود مي كيدأت ...داشت نيروي انساني حين و پس از خدمت و نگه
  . فتن دست يامعي از پيش

  :استزير مديريت منابع انساني داراي كاركردها و وظايف  فرايندتر حوزه  با نگاهي دقيق
  .اني كه شرايط كافي را براي استخدام در سازمان دارا هستندكسشناسايي : يابي كارمند
م كساني كـه بيشـترين شايسـتگي را بـراي احـراز      يافتن، انتخاب و استخدا: استخدام و انتخاب

  .دارندشاغل م
  .ريزي براي تأمين نيروي انساني مورد نياز سازمان برنامه: ريزي نيروي انساني برنامه

پرداخـت حقـوق و مزايـاي مناسـب و عادلانـه بـراي جبـران زحمـات         : تعيين حقـوق و مزايـا  
  .كاركنان

ها و استعدادهاي كاركنان و تربيـت   ناخت توانش: كاركنان و تربيت مديران و توسعه آموزش
 .هاي آتـي برآينـد   كه بتوانند با شايستگي از عهده وظايف فعلي و مسئوليت طوري هو پرورش آنها ب
منـابع انسـاني، عامـل    شناسـي   انجام شده در ادبيـات پـژوهش در حـوزه آسـيب    هاي  براساس بررسي

ريـزي نيـروي انسـاني،     انتصـابات و برنامـه   ،امگـزينش و اسـتخد  «: فرايندها نيـز دربرگيرنـده عوامـل   
  ).1384آرمسترانگ، (است  »ارزيابي عملكرد، توسعه كاركنان و جبران خدمات

نظـام مـديريت منـابع انسـاني     هـاي   فعاليـت  نتـايج در اين حوزه به : هدستاكيد بر أت: سوم ةحوز
ايجـاد   يريت منـابع انسـاني،   هـاي مـد  فرايندها به  هدف از ورود داده، در واقع. شود توجه ميسازمان 

، علاوه بر اين .گيرد ده مورد سنجش قرار ميستاكيفيت ،كميت و در اين حوزه. استب بازده مطلو
اقـدام  ، دهسـتا شناخت معيارهايي كه به وسيله آن بتوان نسبت به سنجش و ارزيابي كيفيت  وكميت  

سـازمان  مديريت منـابع انسـاني   بر آنچه . است ضروري در اين حوزه هاي از جمله ديگر اقدامنمود، 
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هـا و ابزارهـاي    كـارگيري روش  هاين است كه بتوانـد از طريـق انديشـيدن تمهيـدات و ب ـ    لازم است 
بـه   رسـيدن كـارآيي سـازماني،    منـدي نيـروي انسـاني، اعـتلاي     گوناگون، موجبات ارتقاي رضايت

افـزايش سـلامتي    جمـوع،  و نيـز در م  سـازمان ترين درجه تحقق اهداف  بخش يا رضايت ترين بيشينه
 بـا ايـن وصـف   . بهبود و بهسازي مستمر، را فراهم آوردگيري  سازمان با جهتسازمان و تغيير رفتار 

بتـوان   آنها هايي كه از طريق شاخص و عبارت خواهد بود از تعريف معيارها ستادهمديريت صحيح 
، تعهـد  مت سـازمان رضايت شغلي، كـارآيي، اثربخشـي، سـلا    :هايي همچون نسبت به سنجش مؤلفه

جهت  ستاده بالفعل با ستاده مورد انتظارو به مقايسه  هاقدام نمود و ارتقاي وضعيت آنها... و سازماني
  ).2002ملو، ( پرداختكاهش فاصله بين وضعيت موجود و مطلوب 

منابع انساني، عامل شناسي  شده در ادبيات پژوهش در حوزه آسيب هاي انجام براساس بررسي 
 اسـت  ،»، يادگيري و خلاقيتتعهد سازمانيانگيزش شغلي، رضايت شغلي، «: شامل نمونهي پيامدها

 منـابع انسـاني را نشـان   شناسي  پيشنهادي براي آسيب نمونهمدل مفهومي،  )1( شكل). 2009رابينز، (
  .دهد مي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومي پژوهش - 1 شكل

  وضعيت مديريت
 منابع انساني

 هاي مديريت منابع انسانيزيرساخت

 فرايندهاي مديريت منابع انساني

يامدهاي مديريت منابع انسانيپ

 منابع انسانيراهبرديريزي  برنامه
  ساختار سازماني 

  تجزيه و تحليل شغل 
 رويكرد به منابع انساني 

 گزينش و استخدام
ــه   ــابات و برنام ــروي   انتص ــزي ني ري

  انساني
  ارزيابي عملكرد 
  توسعه كاركنان  
 جبران خدمات 

رضايت شغلي 
  تعهد سازماني 

  يادگيري
 خلاقيت و نوآوري
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هـاي سـازماني    له آسيبئ، موضوع و مسحال با توجه به مدل مفهومي پيشنهادي در اين قسمت
علـل، عوامـل    ،هاي سازماني آسيب: بندي نمود گانه زير خلاصه و جمع سه هاي ريفتوان با تع را مي

شـوند   باشند كه سازمان را در معرض بحران قرار داده و موجب مـي  اي مي و مشكلات اساسي و پايه
  :شوند هاي كلي تشكل مي سه دسته آسيب كه سازمان از رشد متناسب و سالم خود باز بماند و از

را هـا   اي هسـتندكه زمينـه بـروز سـاير آسـيب      كه علل و عواملي پايهاي  ههاي زمين آسيب )الف
  .آورند مي فراهم

سامانه ناهماهنگ و بدون منطق در هاي  هاي فرايندي باعث بروز رفتارها و واكنش آسيب )ب
  .شوند مي

واپـايش  بـراي   سـازوكاري و  هاسـت  امل و نتيجه آسيبتع ةدهند مدي نشاناهاي پي آسيب )پ
  .سامانه استسلامت كل 

هاي مرتبط ارائـه شـده    ها و شاخص مدل مفهومي پژوهش در قالب ابعاد، مؤلفه) 3(در جدول 
  .است

  
  تحقيق روش

رفتن به سوي يك هدف است و شرح روش علمي عبـارت اسـت از    شيوه پيش ،تحقيقروش 
 قي ـتحق. )504 :2004نـدي،  ك( شودر كار تحقيقي به اجرا گذاشته مياساسي كه در ه يشرح اصول

 اجـرا  پتروشـيمي شـازند   شـركت  دري انسـان  منابع مديريتشناسي  آسيبنمونه ي طراحبراي  حاضر
همچنـين بـراي آزمـون     .دي ـآ يم ـ حسـاب  به و پيمايشي ينييتب، يكاربردي قيتحق رو نيا از. شود يم

 .شده استاستفاده  پرسشنامهابزار  از در روش پيمايشيها  آوري داده و جمع نهايي مدل نظري

تعـداد  . باشـند  مـي  كاركنان رسمي و پيماني شركت پتروشيمي شـازند  ،آماري پژوهش  جامعه
عنـوان   نفـر بـه   420منظور تعـداد   بدين. است نفر 380برابر با  0.05آماري اين تحقيق با خطاي   نمونه

داده كامـل   341كـه از ايـن تعـداد     شدمنابع انساني انتخاب  نهساماگروه نمونه به شكل تصادفي در 
  .دست آمد كه براي تحليل آماري مورد استفاده قرار گرفته است هب

  
  



 مديريت منابع انساني نظامطراحي و اعتبار بخشي الگوي تحليل وضعيت 

83  

  هاي مدل مفهومي پژوهش ها و شاخص ابعاد، مؤلفه - 3جدول 
 بعد مؤلفه شاخص مؤلفه  شاخص

  راهبرد تدوين
ريزي  رنامهب

منابع  راهبردي
  انساني

 لاعاتسازي اطذخيره
اطلاعاتي منابع  سامانه

  انساني

 زمينه

 تسهيم اطلاعات  راهبرداجراي 

  واپايش راهبردي
هاي  زيرساخت
  اطلاعاتي

رويكرد به منابع انساني 
رويكرد به منابع  )سرپرستي(

 )سرپرستي(انساني 

 شرح شغل

 وتحليل شغل تجزيه
 رتبه مشاغل وضعيت پيمانكاران

 هاي نيروي كارقابليت ع انسانيتوسعه كاركنان مناب

 فرهنگ سازماني
 فرهنگ سازماني

 كيفيت ساختار
 ساختار سازماني

 كميت ساختار جو سازمان
 ايمني و بهداشت

  جبران خدمات

 شدن اجتماعي

  انتخاب

  فرايند

 جذب و گزينش رفاه

 آموزش بدو استخدام مزايا

 حقوق
 تقسيم كار

 )سالاري شايسته(

  ها تناسب شاخص
  ارزيابي عملكرد

ريزي نيروي  برنامه انتصابات
 ترفيعات  اجراي و بازخورد انساني

 ها اجراي آموزش

 توسعه منابع انساني

 نيازسنجي آموزشي

 هاي نوينآموزش پروري جانشين توسعه منابع انساني

 مسير شغلي ارزيابي اثربخشي

  تعهد عاطفي
  تعهد سازماني

 از سرپرسترضايت
  رضايت شغلي

  پيامد
 رضايت از همكار  تعهد هنجاري
 رضايت از سازمان  تعهد مستمر

خلاقيت و نوآوري   تمايل به خلاقيت
  نيروي كار

 فرهنگ يادگيري
  يادگيري سازماني

 مشاركت در يادگيري  توانايي خلاقيت
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را داشـته   ٢و روايـي  ١پايـايي  تحقيق علمي قلمـداد شـود بايـد معيارهـاي     ،براي اينكه پژوهشي
از روايـي مناسـبي برخـوردار باشـد، در طراحـي اوليـه        پرسشـنامه اينكـه   برايدر اين پژوهش . باشد

قابل فهم و بدون ابهام مـدنظر بـوده    هاي ه، استفاده از جملپرسشنامهساختار  :مواردي نظير ها پرسش
ها، از تجربـه محقـق و    پرسشنامهايي محتو روايي سنجش ، برايپرسشنامهپس از طراحي اوليه . است

تحليل عاملي اكتشـافي و   فنهمچنين نظر خبرگان حوزه منابع انساني و براي بررسي روايي سازه از 
در تحقيق حاضر براي سنجش پايايي . استشده مدل مفهومي تحقيق استفاده  آزمونييدي جهت أت

 نتـايج نشـان داد كـه آلفـاي كرونبـاخ     . اسـتفاده شـد   آلفـاي كرونبـاخ   پـژوهش از گيري  ابزار اندازه
در هـا   آوري داده ابزار مورد استفاد براي جمع .بالاي آن است اعتباركه بيانگر  است 0.89 پرسشنامه

در جـدول تعلـق   . اسـت  براسـاس طيـف ليكـرت    پرسـش  85اي مشـتمل بـر    پرسشنامه ،اين پژوهش
  .دهد مي نشان و متغيرهاي پژوهش را  ها پرسشچگونگي ارتباط ميان  )1(پيوست 
  

  تحقيق گيري روش نمونه نمونه آماري و
آماري در اين پژوهش، شامل كليه كاركنان شـركت پتروشـيمي شـازند اسـت كـه در        جامعه

حجـم نمونـه در پـژوهش ـ طبـق جـدول       . هسـتند  مشاغل مديريتي، سرپرستي و كارشناسي مشـغول 
ــ 351مورگــان ـ    ــداز . دســت آمــد هنفــر ب ــه ان ــراي اينكــه بتــوان ب ــه لازم، دادهب هــا را  ه حجــم نمون

؛ و در نتيجـه  گـرفتيم ، چند درصد بيشتر از حجم نمونه را جهت احتياط در نظـر  كردوتحليل  تجزيه
، در راستاي كسب اطمينـان  پرسشنامهاين تعداد . شدبين كاركنان توزيع  پرسشنامهنسخه  640تعداد 

روش  .ه آمـاري، توزيـع شـده اسـت    شـده بـه انـدازه حـداقل نمون ـ     هاي تكميـل  پرسشنامهاز دريافت 
تصـادفي بـوده اسـت تـا مطمـئن شـويم كـه از تمـام          1اي گيري طبقـه  نمونه ،پژوهشگيري در  نمونه
  .عمل آمده است گيري به برداري، خدمات فني، تعميرات و واحدهاي ستادي نمونه بهره: هاي بخش

  
  با استفاده از تحليل عامليها  ادهد تحليلو تجزيه

شناسـي   متغير مـرتبط بـا آسـيب    33بتدا با استفاده از فن تحليل عاملي مجموعه در اين قسمت ا
 

1. Reliability 
2. Validity 
3. Stratified Sampling 
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در حقيقت با استفاده از تحليل عاملي، اكتشاف رابطه بين متغيرهـا  . شوند بندي مي منابع انساني عامل
خروجــي ايــن قســمت متقابــل اســتفاده در . بنــدي لازم انجــام خواهــد شــد شناســايي شــده و عامــل

در حقيقت تحليل عـاملي اكتشـافي متغيرهـا بـه شـيوه      . لات ساختاريافته خواهد بودسازي معاد نمونه
سـازي   هاي نمونه بندي طي تحليل عاملي تأييدي در فن سپس اين عامل. شوند بندي مي مناسب عامل

و  SPSS.18افـزار   تحليل قسـمت اول بـا اسـتفاده از نـرم    . گيرد ساختاريافته مورد تأييد يا رد قرار مي
هاي تحليل عاملي  در ادامه، خروجي. شود انجام مي LISREL 8.5افزار  وم با استفاده از نرمقسمت د

  .سازي معادلات ساختاريافته ارائه خواهد شد هاي نمونه اكتشافي و سپس خروجي
هـاي   بنـدي متغيرهـا و مؤلفـه    توان بـه دسـته   تحليل عاملي، روشي است كه با استفاده از آن مي

. بندي است تحليل عاملي به دو نوع اكتشافي و تأييدي قابل تقسيم. وم پرداختكننده يك مفه تبيين
هـا يـا    شـوند و در تحليـل عـاملي تأييـدي، عامـل      بنـدي مـي   در تحليل عاملي اكتشافي، متغيرها دسته

ابعـاد   بـر نتايج حاصل از تحليل اكتشـافي  ) 4(در جدول . شوند شده، تأييد يا رد مي هاي معرفي دسته
  . نشان داده شده است ،منابع انسانيشناسي  آسيب مونهنگانه  سه

  
  گانه پيشنهادي به تفكيك عوامل سه نمونه برنتايج تحليل عاملي اكتشافي  - 4جدول 

  يامديعوامل پ  عوامل فرايندي  اي عوامل زمينه  

  5  17  11  تعداد متغير

  يك مرتبه  سه مرتبه  دو مرتبه  شده تعداد تكرارهاي انجام

  KMO 88/8  25/7  566/6آزمون 

 00/0 00/0  00/0  آزمون بارتلت

  5/0همگي بزرگتر از   5/0همگي بزرگتر از   5/0همگي بزرگتر از   ها عدد اشتراك عامل

  1  4  4  شده هاي تعيين تعداد عامل

  60.6  61.54  63.99  شده كل واريانس تبيين

  564/0  457/0  612/0  )ميانگين(يافته  ماتريس چرخش
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ود شـرايط لازم بـراي انجـام نتـايج تحليـل عـاملي از شـاخص كفايـت         منظـور بررسـي وج ـ   به
بزرگتـر از   KMOسوني و كايزر معتقدند كه وقتي مقـدار  . استفاده شده است 1KMOبرداري  نمونه

بزرگتر  (KMO)با توجه به اينكه شاخص مورد نظر . پذير است كانباشد، انجام تحليل عاملي ام 6/0
 ،دار است، انجـام تحليـل عـاملي    يمعن ٪95بارتلت در سطح اطمينان و نتيجه آزمون كرويت  6/0از 

  .مجاز است
هـاي ايـن حـوزه در فراينـد      دهندة مناسب بودن پرسش از طرف ديگر جدول اشتراكات، نشان

باشـد،   5/0دهنـده حـداقل برابـر بـا      گفتني است كه اگر عدد اشـتراكات، نشـان  . تحليل عاملي است
تواننـد   دهد كه متغيرهاي موجود مي شده نيز نشان مي ريانس تبيينجدول كل وا. مورد پذيرش است

ها چند درصد از واريانس حوزه مورد نظر را تبيـين و پوشـش    به چند عامل تبديل شوند و اين عامل
يافته عالي نيـز   ماتريس چرخش). 6/0بزگتر از (باشند  ها نيز مي دهنده روايي پرسش دهند و نشان مي

. شـده مـرتبط هسـتند    هاي تعريف هايي با چه بارهاي عاملي به اين عامل پرسشدهد كه چه  نشان مي
  .انتخاب شوند 3/0منظور بايستي بارهاي عاملي بزرگتر يا مساوي با  بدين

  :منظور اثبات نمونه پيشنهادي سازي معادلات ساختاريافته به استفاده از نمونه
سـازي   شود و سپس با استفاده از نمونه در اين قسمت فقط به تحليل عاملي تأييدي پرداخته مي

براي اجراي يك تحليل عاملي چهارگام اصـلي  . شوند ها تأييد يا رد مي معادلات ساختاريافته، عامل
  :ترتيب زير ضرورت دارد به

  تهيه ماتريس همبستگي از تمام متغيرهاي مورد استفاده در تحليل و برآورد اشتراك؛) الف
  ها؛ استخراج عامل) ب
  ها؛ تخاب چرخش عاملان) ج
 .تفسير) د

منابع انساني با استفاده از سه عامل شناسي  تحقيق آسيب اين در شد، نيزگفته قبلاً كه گونه همان
ييدي با اسـتفاده  أقسمت سه بار تحليل عاملي ت اين در. گيرد مي صورتامدي اي، فرايندي و پي زمينه
گيـري   ك از ابعاد در نهايت مدل جامع مورد اندازهييد هر يأافزار ليزرل انجام شده و پس از ت از نرم

  . است به شرح جدول زيرها  كه نتايج بررسيشده است ييد أقرار گرفته و ت
 

1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure 
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  هاي كليدي ابعاد و مدل نهايي شاخص  محاسبه - 5جدول 

عوامل  اي عوامل زمينه  هاي مختلف آزمون
  مدل نهايي  امديعوامل پي  فرايندي

f.d
X2

 3
38

68043
<  3

113
289

<  3
5
35.14

<  3
62

164
<  

RMSEA 067/0        

GFI 91/0 93/0 87/0  90/0  

AGFI  85/0  90/0  92/0  9/0  

RMR 045/0  040/0  055/0  45/0  

  00/0  00/0  00/0  00/0 سطح معناداري

)t-student(هاي آزمون آماره
ها يا روابط  ط به شاخهمربو

  پيشنهادي نمونه

 1.96همگي بين 
  -1.96تا 

همگي بين 
  -1.96تا  1.96

 1.96همگي بين 
  -1.96تا 

همگي بين 
  -1.96تا  1.96

  
ه را دش ـ سـاختار روابـط ميـان متغيرهـاي مشـاهده      نمونـه، يا آدهد كه  مي آزمون كاي دو نشان

اسـت   X2كه تعديل يافته  f.d/X2 .هتر استكوچكتر باشد ب X2 هر چقدر. كند يا خير مي توصيف
مقـدار ايـن آزمـون نيـز بهتـر      . عنوان يك معيار تناسب تطبيق و تعديل آن با اندازه نمونه است نيز به

، )AGFI(يافتـه آن   و تعـديل ) GFI(شـاخص خـوبي تناسـب بـا بـرازش      . باشـد  3است كه كمتر از 
بسـيار قدرتمنـد    ،بـودن  بهنجارگيرد و عليه خروج از فرض  ر قرار نميثيأاندازه نمونه تحت ت  وسيله به

معيار ميانگين اخـتلاف   RMRشاخص . درصد بيشتر باشد 90مقدار مطلوب آن بايستي از  كه است
تـر باشـد    كوچـك  هچ ـاين معيار هر. بازتوليد شده استواريانس  -و ماتريس كواريانسها  بين داده

 نمونـه، داري بـراي روابـط موجـود در     يعـلاوه سـطح معن ـ   هب. بهتر است ها با داده نمونهبراي تناسب 
  .است ±1.96معادل 
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  شدهأييدگيري ت اندازههاي  نمونهبررسي 
هـاي مختلـف را در حالـت تخمـين اسـتاندارد       شده در حوزه هاي اثبات نمودارهاي زير، نمونه

هـا يـا متغيرهـا روي     هـا معـادل درجـه اثرگـذاري عامـل      وي شاخصعناصر موجود ر. دهد نشان مي
  .يكديگر است

  

  
  

  گيري عوامل زمينه در حالت تخمين استاندارد اندازه نمونه - 2شكل 
  

  
  

  بعد فرايند در حالت تخمين استاندارد - 3شكل 
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  در حالت تخمين استاندارد امدبعد پي - 4شكل 
  

  
  

  ن استانداردنهايي در حالت تخمي نمونه - 5شكل 
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  گيري نتيجه
و شـواهد    سازمان شناخته شده در مزيت رقابتي ارزشمند باعنوان منابعي  امروزه منابع انساني به

هـاي منـابع    نظـام متقاعدكننده چندي مبني بر افزايش عملكرد بنگـاه در صـورت همسـويي صـحيح     
از سـوي  ). 2007، 2و ژو ؛ اندرسون، كـوپر 2005، 1هستر(كار، وجود دارد  كسب و راهبردانساني و 

هـاي متنـوع بـراي تحقـق اهـداف       نظـام توجه به سوي اين واحد سازماني و تشـكيل زير  ديگر؛ جلب
گرايـي و تكثـر بـالا در     رود، باعـث بـروز تخصـص    منابع انسـاني مـي   نظاممربوطه و انتظاراتي كه از 

ي، ناهماهنگي و كـاهش  تواند به دنبال خود پراكندگي، تضاد درون هاي مربوط شده كه مي نظامزير
اي در وراي  چـاره  را بـه يـافتن راه  هـا   مـديريت سـازمان   ،اين نگرانـي . دنبال داشته باشد وري را  بهره

انسـاني و    در اسـتفاده از منـابع   راهبـردي رهنمون شده و بر تجهيز به نگرشي  ،سازوكارهاي عملياتي
ه ئ ـرو ضـرورت ارا  از ايـن ). 3،2002تريسـي و ناتـان  (كند  هاي آن تأكيد مي نظامسازي زير هماهنگ

ايـن  . اسـت هـاي پژوهشـي حـوزه منـابع انسـاني       از اولويـت  ،الگويي براي پايش مستمر ايـن حـوزه  
شناسـي حـوزه منـابع انسـاني بـا رويكـردي جـامع و         پژوهش با هدف طراحي الگويي بـراي آسـيب  

شناسـي   ار بالايي براي آسيبپيشنهادي از اعتب نمونهدهد  نتايج پژوهش نشان مي. شد  انجام اي سامانه
مـديريت منـابع انسـاني،     يها زمينه :از سه بخش اصلي نمونهاين . حوزه منابع انساني برخوردار است

فرايندهاي مديريت منابع انساني و پيامدهاي مديريت منابع انساني تشكيل شـده اسـت كـه رويكـرد     
كـارت امتيـازي متـوازن     نمونهبا  نمونه منطق پيشنهادي اين. دهد نشان مي نمونهي و معلولي را در علّ

هاي  سازگاري داشته و توسط پژوهش ،كاپلان و نورتون وهمچنين الگوي اروپايي مديريت كيفيت
  .تأييد شده است) 1998(و آپلبوم، پير و گلاواس ) 2006(بدهام 

انسـاني  در حوزه منـابع   ثرؤمهاي  عنوان يكي از زمينه وتحليل شغل به ها، تجزيه در بخش زمينه
و گوئسـت  ) 2012(، لوبـانووا  )2006(بـدهام   هـاي  كه اين نتيجه با نتايج پـژوهش  شناخته شده است

عنـوان يكـي    ها، همچنين رويكرد به منـابع انسـاني شـغل بـه     در بخش زمينه. خواني دارد هم )1997(
هـاي   يج پژوهشدر حوزه منابع انساني شناخته شده است كه اين نتيجه با نتا ثرؤمهاي  ديگر از زمينه

  . خواني دارد هم )1974(و موسلي و گرين ) 2010(لاك و كرافورد 
 

1. Hester 
2. Andersen, Cooper & Zhu 
3. Tracy & Nathan 
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در حـوزه   ثرؤم ـهـاي   عنوان يكي از زمينـه  به ،از ديگر نتايج اين پژوهش اين است كه فرهنگ
. خـواني دارد  هم )1997(گوئيستهاي  منابع انساني شناخته شده است كه اين نتيجه با نتايج پژوهش

در حـوزه منـابع انسـاني     ثرؤم ـهـاي   عنوان يكي از زمينه اطلاعاتي منابع انساني بههاي  سامانههمچنين 
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 )2010(و هيـل و اسـتيوارت   ) 2006(بـدهام  هـاي   شناخته شده است كه اين نتيجه با نتـايج پـژوهش  
 .خواني دارد هم

مـديريت منـابع    نظـام ي قابـل توجـه در   هافراينـد عنوان  اصلي به چهار فرايند :فراينددر بخش 
بـامبرگر  انساني شناخته شده است كه اين نتيجه با نتايج انديشمندان بزرگ حوزه منابع انساني ماننـد  

  .خواني دارد هم) 1984(و ديوانا و فامبرون ) 2007(، دسلر )2008(، آرمسترانگ )2014(مشولم  و
بعـد رضـايت شـغلي،     5منـابع انسـاني در    دادهـاي  ر نتايج اين پژوهش، شناسـايي بـرون  از ديگ

اين نتيجه . دهد مي دادها را نشان افزاري برون انگيزش، يادگيري، خلاقيت و تعهد است كه جنبه نرم
بيـر و همكـاران از مكتـب    ، )2008(انگ ، آرمسـتر )2009( هـاي بـامبرگر ومشـولم    با نتايج پژوهش

  .واني داردخ هم )1984(و آپلبوم، پير و گلاواس )1984(هاروارد 
ها جهـت تضـمين    توان پيشنهاد كرد كه سازمان شده در اين پژوهش، مي با توجه به نمونه ارائه

طـور مسـتمر    سلامت حوزه منابع انساني و همچنين ايجاد فرايندهاي متعالي مديريت منابع انساني، به
هـاي   رده و انحـراف دادهاي نظام منابع انسـاني خـود را پـايش ك ـ    براساس اين الگو، فرايندها و برون

توانند براسـاس ايـن الگـو، سـاختار مـديريت منـابع        ها مي همچنين سازمان. احتمالي را بهبود بخشند
  .انساني مناسبي براي سازمان خود طراحي و اجرا كنند

هـا و   توانند جهت تكميـل ايـن الگـو، آن را در سـازمان     پژوهشگران حوزه منابع انساني نيز مي
تواننـد بـه    همچنـين مـي  . هاي مختلف بررسي نمايند و پايايي آن را در حوزهصنايع مختلف آزموده 

 .استانداردسازي اين الگو اقدام كنند
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