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 چکیده:

هدف تحقيق حاضر ارزيابي مديريت منابع انساني شرکت هاي متوسط و بزرگ شهرستان اراك 

بر اساس مدل تعالي منابع انساني و رتبه بندي آنها مطابق تکنيک تحليل سلسله مراتبي مي 

تحليلي است.  -باشد . از اين جهت ، تحقيق کاربردي و از لحاظ گردآوري داده ها توصيفي

( که منطبق بر 1341ه ها از پرسشنامه تکميل شده استاندارد قليچ لي )جهت گرد آوري داد

( تنظيم شده است استفاده نموديم  . پايايي بدست آمده براي کل RADARمنطق رادار ) 

 –( مي باشد . به منظور تجزيه وتحليل داده ها از منطق رادار ، آزمون کولموگرف %21مدل )
مستقل و وابسته ، آزمون تحليل واريانس و... استفاده  براي گروه هاي  tاسميرنوف ، آزمون

شد ، ، مهمترين نتايج تحقيق نشان مي دهد : امتياز بدست آمده توسط واحد هاي منابع 

مي باشد که مطابق جدول سطوح تعالي ) در  1555از  057انساني شرکت هاي صنعتي اراك 

ني شرکت هاي صنعتي اراك در سطح حال توسعه، خوب ، برتر و عالي ( واحد هاي منابع انسا

)خوب ( قرار دارند ، نتايج حاصله همچنين نشان مي دهد تمام مولفه هاي تعالي منابع انساني 

 به طرز معني داري پايين تر از حد مطلوب مي باشند 

رويکرد نوآورانه، مديريت منابع انساني ، ارزيابي عملکرد، مدل تعالي منابع :  واژگان کلیدی

 انساني،،شرکت هاي صنعتي 
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 مقدمه

نقش مديريت منابع انساني اين است که سازمان را قادر سازد از رهگذر اجرايي برنامه هاي 

 رکنان خويش بهنوآورانه، مبتکرانه، تدوين، خطوط راهنما، حمايت از همه مسائل مرتبط با کا

اهداف خود دست يابد. هدف بنيادين، حصول اطمينان از اين مطلب است که استراتژي هاي 

منابع انساني و سياست ها و اقداماتي که به نحوي با امور مرتبط با استخدام و بالندگي افراد 

 ميدر سازمان و روابط موجود ميان مديريت و نيروي کار ربط دارد به نحو اثربخش تنظيم 

نمايد . نظر به اهميت منابع انساني در فرايند توسعه ي پايدار سازمان هاي امروزي و تأثيرآنان 

در تحقق اهداف سازماني ضرورت در اختيار داشتن معيارهايي براي تعيين موقعيت و برنامه 

ريزي براساس نقاط قوت و ضعف آنان، بيش از پيش ضروري به نظر ميرسد . هرسازمان براي 

دستاورد گوناگوني از قبيل ايجاد فرصت براي ارتباط رئيس و مرئوس، تصميم گيري کسب 

براي اشتغال، ايجاد برنامه ي توسعه ي شخصي، بهبود عملکرد موثر و ... به ارزيابي کارکنان 

(. لذا بخاطر ارتباط مهم و حياتي ارزيابي منابع انساني 7517و همکاران،  1)سيمسک نياز دارد

هداري، ارتقاء، بازدهي، پاداش، برنامه ريزي و آموزش آنان، اين موضوع نقش با گزينش، نگ

کليدي در مديريت منابع انساني بازي مي کند .   بر اين اساس اين مقاله به وضعيت تعالي 

منابع انساني و مؤلفه هاي مربوط به توانمند سازها و نتايج، در واحد هاي منابع انساني شرکت 

اراك  مي پردازد. از آنجايي که صنايع شهرستان اراك  يکي از صنعتي  هاي صنعتي شهرستان

ترين شهر هاي کشوراز لحاظ صنايع مادر و تنوع صنعتي بوده و جايگاه والايي در صنعت کشور 

صنايع )دارد، اين پژوهش به دنبال ارزيابي عملکرد مديران منابع انساني صنايع بزرگ شهرستان

اس مدل تعالي منابع انساني بوده و درصدد پاسخ گويي به اين بالاي صد نفر پرسنل( براس

وضعيت موجود تعالي منابع انساني در واحدهاي منابع انساني صنايع اراك »سئوال است که 

چگونه است؟ چگونه از اين مدل مي تواند به ارزيابي عملکرد مديران منابع انساني شرکت هاي 

و مطلوب تعالي منابع انساني در واحدهاي  منابع  صنعتي بپردازد؟ و آيا بين وضعيت موجود

انساني شرکت هاي صنعتي اراك تفاوت معناداري وجود دارد؟ بعد از ارزيابي عملکرد مديران 

منابع انساني بعنوان يک روش مکمل ، عملکرد مديران منابع انساني بر اساس اصول تکنيک 

 تحليل سلسله مراتبي رتبه بندي شده است.

                                                                                                 

 
1- Simsek 
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 منابع انسانیمدیریت 

دردنياي امروز که شاهد تغيير و تحولات شگرف در زمينه هاي مختلف هستيم، محيط باتلاطم 

و عدم اطمينان بسياري مواجه است و رقابت شــــدت زيادي پيدا کرده است. سيستم هاي 

ود براي منابع خسازماني در راستاي کسب موفقيت در ميدان رقابت بايد ازنوعي برنامه ريزي 

به طوري که ضمن شناسايي عوامل و تحولات  ، هره گيرند که آينده نگر و محيط گرا باشدب

محيطي، در يک افق زماني بلندمدت تاثير آنها را بر سازمان و نحوه تعامل سازمان با آنها را 

 توانايي سرچشمه از برداري بهره براي را اي بالقوه هاي ظرفيت تکنيک، اينمشخص کند.

 سازماني سالم محيط يک در و گذارد مي اختيار در شود، نمي کامل آن استفاده از که انساني

 کارکنان کامل عمل آزادي و مديريت سوي از کامل کنترل اعمال در بين را متعادل روشي

مي تواند سهم عمده اي را در آفرينش محيطي داشته  1کند. مديريت منابع انساني مي پيشنهاد

باشد که کارکنان سازمان )دارايي انسان( را قادر مي سازد تا بهترين نحو از توانايي خويش 

بهره گيرند و در جهت منافع خود و سازمان نيروهاي بالقوه را بالفعل کنند . مديريت منابع 

واند از آن طريق با تکيه به افراد، کار را پيش انساني خدماتي را ارائه مي کند که سازمان بت

ببرد. فعاليت هاي مديريت منابع انساني نبايد منفک از کار واقعي سازمان درك شود ، مديريت 

منابع انساني را نبايد بر مبناي آنچه انجام مي دهد تعريف کرد، بلکه بايد طبق آنچه در واقعيت 

ي پيچيده تر منابع انساني همان يکپارچگي سازي انجام مي دهد تعريف کرد اما هدف واحدها

راهبردي است و انسجام ميان تدوين و اجراي سياست هاي منابع انساني و اقدامات مرتبط با 

 ريزي استراتژيک مديريت و برنامهاين نوع برنامه ريزي درواقع همان  امور استخدامي است. 

 مديريت از شکلي ها، استراتژي اين کنترل براي بايد .يک سازماناست  منابع انساني

. در مباحث جديد مربوط به تعالي Chun-Fang Chiang,2012))آورد وجود به را استراتژيک

 يصلا يندهايفرا ،يمنابع انسان يستمهايس يطراح منابع انساني و با رويکردي نوآورانه به

  :شده يو ادغام و جداساز نشيچ ريبه صورت ز يمنابع انسان تيريمد

مشاغل،  يو طبقه بند يرتبه بند-شغل ليو تحل هيمشاغل)تجز يو طراح ليتحل-1

 يروين يو بودجه بند يانسان يروين يزيبرنامه ر -يساختار سازمان -شناسنامه مشاغل

 ي(.و عمل يعلم يو زمان سنج ي سنج کار با  يانسان

                                                                                                 

 
1 -HRM 
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 ي(.شغل ريمس ي،انتقال، ارتقا، برنامه ها نگهداشت)جذب و استخدام -7

 (.استعداد تيري)آموزش، پرورش و مد يتوسعه منابع انسان-3

 (.،روان و سلامت)جسم يمنيا -8

 عملکرد، بازخورد عملکرد و بهره يابيارز ،يابيارز ي)کانونهايانسان يرويعملکرد ن تيريمد -0

 ي(.ور

 يبسته ها و کارانه، يجبران خدمات )کارکرد،حقوق و دستمزد، پاداش بهره ور -1

 ي(زشيانگ

 مدیریت عملکرد منابع انسانی

در بخش فوق ملاحظه شد که نوع نگاه به ارزيابي عملکرد منابع انساني کاملا متحول شده و 

ه عملکرد، بازخورد عملکرد و بهر يابيارز ،يابيارز ي)کانونهايانسان يرويعملکرد ن تيريمدبه 

تدوين و پياده سازي مهم ترين دغدغه اکثر سازمان ها ،  امروزهي( تغيير يافته است. ور

استراتژي هاي نوآورانه در باب ارزيابي عملکرد  مديريت منابع انساني است که موفقيت و بقاي 

آنها را در شرايط متحول و پيچيده محيطي تضمين نمايد و ابزاري در اختيار سازمان ها گذارد 

رد دنبال کنند و برعملکتا بتوانند تدوين و اجراي اين  استراتژي ها را در وجوه مختلف سازمان 

منابع  انساني خود به طور اثر بخش مديريت داشته باشند. شرکت ها و سازمان ها با توجه به 

شرايط محيطي و قابليت هاي کنوني و آينده خود بايد رويکرد نواورانه و  مناسب ارزيابي 

د به د. اين رويکرعملکرد  را انتخاب نمايند تا به بقا و رشد خود در عرصه پر رقابت کمک کنن

 کتدوين استراتژي هاي کلان سازمان و شرکت در رقابتي شدن آنها کمک زيادي مي نمايد .ي

کند، بلکه از جهت انساني خود را تأمين مي منابعجهت که چگونه  تنها ازاين سازمان نه

ه داراي کگردد ها نيز بايد ارزيابي شود. سازمان سالم از افرادي تشکيل ميچگونگي پرورش آن

گرا باشند و در حرفه خود رشد کنند. اين ابعاد از طريق مطالعه انگيزه بوده، مبارز و عمل

 .گيردسنجش و بررسي قرار مي کارکنان و گفتگوهاي گروهي مورد

بايد از مسائل مالي فراتر رفته و ابعادي  و زيرمجموعه آن، ارزيابي عملکرد،   عملکرد مديريت

وفاداري به برند، کيفيت محصولات/ خدمات، همخواني برند/ شرکت،  /همچون رضايت مشتري

هاي محصولات جديد و توانايي عملکرد مديران/ کارکنان را نيز شامل هزينه نسبي، فعاليت

 ارزيابي عملکرد ابراز مورد استفاده مديران براي ارزيابي رفتار و تصميمات کارکنان است.  .شود
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صان مختلف تعاريف گوناگوني را ارائه کرده اند .مثلاويکتور گروت از واژه ارزيابي عملکرد متخص

معتقد است ارزيابي عملکرد يک فرآيند رسمي مديريت است که اجازه ارزشيابي کيفيت 

(. يا  فرآيند جمع آوري اطلاعات 7552عملکرد کارکنان را در سازمان مي دهد )آرنولد اسميت، 

يا تصويري از عملکرد کارکنان درون سازمان يا  براي بدست آوردن يک شرح کامل يا درست

( و يا فرآيند رسمي 7558، به نقل از کلمنتس، 1554موسسه آموزشي )دي سايمون هريس، 

(.ارزيابي عملکرد يک ابزار مديريت 7557ارزشيابي اعضاي سازمان تعريف شده است )اردوگان، 

ن مديريت منابع انساني، رفتار منابع انساني است که بيش از هفت دهه است که توجه محققا

سازماني و روان شناسان سازماني / صنعتي را به خود جلب کرده است )اردوگان، و هلبروك، 

(، ارزيابي عملکرد بخش مهمي از زندگي سازماني است زيرا آنها مي توانند براي تعدادي 7557

راي پاداش، نظم و از هدف ها و عملکردها، شامل حل مشکلات عملکرد، تنظيمات اهداف، اج

(، به باور بيشتر صاحبنظران طراحي معيارهاي ارزيابي 7557اخراج به کار روند )هلبروك 

عملکرد بايد چنان باشد که بهره وري تاثير مثبت داشته باشد به جاي کار فردي، کار گروهي 

ر ي قرارا اندازه گيري کند. روش هاي اندازه گيري براي کساني که عملکرد شان مورد ارزياب

گيرد بايد به آساني قابل درك باشد و نيز گزارشات عملکرد بيشتر از نمودار استفاده شود، 

تاکيد بسياري از مولفين بر آن است که معيارها بايد از اهداف و راهبردها ناشي شوند. )تانگر، 

 ودهب (ارزيابي عملکرد ،برآوردي انتقادي و کاوشگرانه از فعاليت هاي مختلف يک سازمان7550

و هم پيشگيري کننده است و هم تشخيص دهنده ،در ارزيابي عملکرد کارکنان يا مديران 

سيستم ارزيابي عملکرد ،منظور از عملکرد ،هم نتايج بدست آمده است و هم فرايند کاري 

نوآوري ابزاري است ارزشمند براي دستيابي به عقلايي کردن فرآيند نوآوري درکسب وکار ،از 

يشرفت نوآوري در قالب الگويي است که از اساسي ترين ارکان برنامه ريزي اينروسنجش پ

 .محسوب مي شود واين الگو مي تواند مبنايي براي شناسايي وضعيت واقعي عملکرد باشد

ارزيابي در سازمان ها، ضمن اينکه باعث مي شود بدنبال نتايج ارزيابي و ارائه راه حل ها، زمينه 

سازمان فراهم شود، اين امر سازمان را قادر به هماهنگ کردن نيروي  ي تطبيق نياز هاي فرد و

هريک از کارکنان در جهت دستيابي به اهداف استراتژيک خود نموده و نيز مي تواند ذهن 

هريک از کارکنان را بر مأموريت، چشم اندازه ها و ارزش هاي اصلي سازمان متمرکز نمايد 
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هاي ارزيابي عملکرد شامل بهبود عملکرد، اجراي  (. کارکرد1،7511)کينترون و فلانيکن

تعديلات در نظام پرداخت، تعيين نيازهاي آموزشي، سنجش و ارزيابي ابزارهاي جذب و 

 (.1553استخدام و ارتقاي کارايي آنها مي باشد. )وردر و ديويس، 

 0مدل های ارزیابی تعالی منابع انسانی

منابع انساني به عنوان حرکت به سمت کسب و کار جوامع پيشرفته دنيا به شدت به مديريت 

و دانش محور اعتقاد پيدا کرده اند. در اين راستا مديران سطوح عالي اين جوامع بر اين باورند 

که با ايجاد مدل هاي تعالي منابع انساني، مي توان رقابت سالمي را در مسير تعالي ميان 

اد نمايند تا در اين مسير عملا شاهد رشد و شرکتها و سازمان ها و بنگاه هاي اقتصادي ايج

شکوفايي نيروي انساني خود باشند . تعالي منابع انساني به عنوان يک چارچوب جامع مبتني 

بر يک سري از ارزش ها، معيارها، و شاخص هاي مرکزي ملاحظه مي شود که به مديران 

د و همچنين برنامه ريزي منابع انساني در شناسايي نقاط قوت و زمينه هاي قابل بهبود خو

براي بهينه سازي خود از طريق ارزيابي مستمر فعاليت ها، روش ها، و نتايج منابع انساني شان 

(. تعالي  7513به نقل از صحراييان و سهرابي،  7515کمک مي کند )صفارزاده و پورداياني، 

ت بهبود عملکرد منابع انساني يک استاندارد به دقت طراحي شده است که مديران را در جه

، در مديريت و توسعه منابع انساني کمک مي  3سازمان خود، از طريق تعالي در حال توسعه

 (.   87517کند )اچ.آر.اي

مهمترين و جديدترين رويکرد ارزيابي حوزه هاي مرتبط با منابع انساني يک سازمان، تعالي 

منابع انساني است. اين رويکرد از معيارها و شاخص هاي برتر در حوزه هاي مرتبط با منابع 

انساني يک سازمان استفاده مي کند به گونه اي که حرفه اي هاي منابع انساني از طريق آنها 

ند با ارزيابي فعاليت ها ، رويه ها ، فرايندها و نتايج منابع انساني شان نقاط قوت و مي توان

حوزه هاي بهبود خود را شناسايي کرده و براي بهبود آنها، برنامه ريزي نمايند. از جمله 

کاربردهاي رويکرد تعالي منابع انساني عبارتند از : شناخت و  تمرکز آگاهانه ، بر نقاط قوت و 
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حوزه هاي منابع انساني، برنامه ريزي بهبود کوتاه مدت، ميان مدت و بلند مدت  بهبودقابل 

منابع انساني، بهبود و يا طراحي مجدد ساختار، فرايند ها فعاليت ها و سيستم هاي منابع 

انساني، به کارگيري معيارهاي مختلف براي افزايش سهم منابع انساني در تحقق اهداف و 

و کار و به کارگيري شاخص هاي عملکردي مختلف براي نشان دادن استراتژي هاي کسب 

سهم منابع انساني در عملکرد سازماني ، امروزه بسياري از کشورهاي دنيا، علاوه بر تشويق 

،  1و از جمله اي اف کيو ام سازمان ها و شرکت ها به پيروي از مدل هاي تعالي سازماني

نجمن هاي حرفه اي مديريت و توسعه منابع انساني و دمينک از طريق موسسات و ا، 7بالدريج

به شرکت ها و  سازمان هايي که در حوزه منابع انساني شان به موفقيت چشمگيري دست 

پيدا کرده باشند، جوايز و استانداردهاي در سطح ملي و بين المللي اعطا مي کنند  که از جمله 

ن مديريت منابع انساني آمريکا، استاندارد و انجم 3آنها عبارتند از جوايز تعالي منابع انساني

سنگاپور  (0استاندارد توسعه گر )پي دي (8سرمايه گذاري در منابع انساني )آي آي پي انگلستان

اما مدلي که براي موضوع اين تحقيق مناسب تشخيص داده شد مدل تعالي منابع انساني  و.... .

 است که در ايران طراحي شده است.

 

 ع انسانی ایران  مدل تعالی مناب

تعالي منابع انساني به عنوان يک چارچوب جامع مبتني بر مجموعه اي از ارزشهاي محوري، 

معيارها و شاخص ها در تمامي ابعاد منابع انساني سازمان است که به مديران منابع سازماني 

د، نقاط ني خوکمک مي کند با ارزيابي مستمر فعاليتها، رويه ها و فرايندها و نتايج منابع انسا

قوت و فرصت هاي قابل بهبود خود را شناسايي کرده و براي بهينه سازي آنها برنامه ريزي 

نمايند. اين مدل يک رويکرد طراحي و اجراي فرايند مديريت منابع انساني است. مدل تعالي 

، «هازتوانمند سا»منابع انساني داراي دو بخش اصلي توانمند سازها و نتايج است که بخش اول 

، آنچه را يک « نتايج»حوزه هاي منابع انساني يک سازمان را حمايت و يکپارچه مي کنند و 

سازمان در حوزه ي منابع انساني و عملکرد سازماني بدست مي آورد، پوشش مي دهد . نتايج 
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براثر حمايت توانمند سازها بدست مي آيند و توانمند سازها با گرفتن بازخورد از نتايج، بهبود 

 مي يابند .
 مدل تعالي منابع انساني -1شکل 

 

 

 

( ومدل سرمايه گذاري در PDS (( ، استاندارد توسعه گر منابع انساني PCMMمنابع انساني )

 ( دارد .IIPمنابع انساني )

 مدل مفهومی تحقیق

جهت تجزيه و تحليل نهايي، در خصوص ارزيابي  عملکرد مديران  منابع انساني شرکت هاي 

صنعتي شهرستان اراك از مدل مفهومي زيرکه بر گرفته از شاخص ها و معيارهاي مدل هاي 

 است.مطرح شده بخش قبلي به ويژه مدل تعالي منابع انساني مي باشد، استفاده شده 

 

 تحقيق )محقق ساخته(مدل مفهومي   - 7شکل 
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 روش تحقیق 

تحقيق  حاضر از لحاظ روش گردآوري داده ها از نوع توصيفي تحليلي مي باشد و از لحاظ 

هدف در زمره ي تحقيقات کاربردي قرار مي گيرد . تحقيق نمونه  شامل مديران و روءساي 

نفر 21اك به تعداد منابع انساني در واحدهاي منابع انساني شرکت هاي صنعتي شهرستان ار

رئيس کارکزيني، اداري و..شاغل  33مدير منابع انساني ،  73معاون منابع انساني ،  11، شامل  

اطلاعات و... شرکت  مدير و رئيس ساير واحدها مانند تکنولوژي8در واحدهاي منابع انساني  و 

اي نمونه گيري از هاي مورد نظر مي باشند . در اين پژوهش به علت کم بودن تعداد جامعه بر

اراك يکي از شهرهاي صنعتي ايران است که از لحاظ روش سرشماري استفاده شد . ضمنا 

گوناگوني محصولات صنعتي، نخستين، از لحاظ وجود صنايع مادر، دومين و به طور کلي 

شود. اين شهر به واسطه وجود صنايع مادر، توليد چهارمين قطب صنعتي کشور محسوب مي

هيزات انرژي کشور، وجود بزرگترين کارخانه توليد کننده آلومينيوم کشور و درصد تج 45

وجود بزرگترين معدن سديم سولفات کشور لقب پايتخت صنعتي ايران را به خود اختصاص 

.شرکتهاي بالاي صد نفر پرسنل که در شهرستان اراك فعاليت دارند و جامعه آماري است داده

ن دليل انتخاب شده اند که داراي واحد مديريت منابع انساني تحقيق را تشکيل مي دهند به اي

در ساختار سازماني خود مي باشند . ابزار مورد استفاده براي گردآوري داده ها پرسشنامه ي 

( مي باشد که محقق با استفاده از نظر اساتيد محترم راهنما و مشاور تغييراتي 1341قليچ لي )

ر طيف، به طيف بندي منطبق بر منطق رادار و گزينه هاي در گويه ها و طيف بندي آن )تغيي

زوجي و مقايسه اي براي هر سوال ( اعمال نمود . پرسشنامه ي مذکور از دو بعد اصلي توانمند 

مولفه رهبري منابع انساني، استراتژي  17سوال و  81سازها و نتايج تشکيل شده و حاوي 

ديريت دانش و سرمايه فکري، جذب و استخدام، منابع انساني، برنامه ريزي منابع انساني، م

توسعه منابع انساني، مديريت عملکرد، جبران خدمات منابع انساني، روابط کار و کارکنان، 

بهداشت و ايمني، نتايج منابع انساني)ادراکي و عملکردي( و نتايج سازماني )نتايج مالي  و 

تعالي منابع انساني منطق رادار است فکري( مي باشد. روش ارزيابي و امتياز دهي پرسشنامه 

که شامل عناصر: نتايج، رويکرد، استقرار و ارزيابي و بازنگري است که اين عناصر نشان دهنده 

الزاماتي هستند که بايد در ارزيابي ابعاد توانمند ساز و نتايج مدل تعالي منابع انساني به آنها 

، استقرار و ارزيابي و بازنگري، و بخش نتايج توجه شود . بخش توانمند سازها با عناصر: رويکرد

با عناصر روند، اهداف ، مقايسه ها و علل سنجيده شده است و هريک از اين عناصر براساس 
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خيلي زياد( نمره گذاري مي شوند .ضمن اينکه از هر يک  0خيلي کم، تا 1استاندارد رادار ) از 

خيلي 0خيلي کم تا  1تدا نظر خود را از از پرسش شونده ها خواسته شد در مقابل هر سوال اب

زياد ارائه نموده وسپس در زير هر سوال براي مقايسه زوجي عناصر نمره مد نظر را همانند 

يک  بردارمشخص نمايند. در تأييد روايي آزمون، علاوه بر اينکه ابزار مورد استفاده براساس 

کارشناس دانشگاهي قرار  31د شاخص هاي مدل تعالي منابع انساني قليچ لي که مورد تايي

گرفته تهيه شده است ، در هشت دوره جايزه تعالي منابع انساني انجمن مديريت منابع انساني 

ايران در سطح کشور نيز مورد استفاده قرار گرفته است ضمنا براي سنجش پايايي پرسشنامه، 

منابع انساني شرکت نسخه از آن به صورت پيش آزمون بين مديران و روساي  35ابتدا تعداد 

ضريب  spss 77هاي صنعتي اراك توزيع گرديد و پس از وارد نمودن داده ها در نرم افزار  

پايايي آن از طريق آلفاي کرونباخ محاسبه شد . ضريب آلفاي کرونباخ براي اين پرسشنامه در 

( بدست آمد که نشان دهنده ي قابليت %20( ودر بخش نتايج )22/5بخش توانمند سازها ) 

 اعتماد بالاي آن است .

پرداخته شد و پس از استخراج داده هاي پرسشنامه ، ابتدا به بررسي هاي جمعيت شناختي 

در گام بعدي جهت محاسبه ي ميانگين هريک از مولفه ها، ارزش عددي هريک از گزينه ها 

در تمام افراد نمونه جمع زده شد و بر تعداد اين افراد تقسيم گرديد . براي اينکه عدد حاصل 

ي  هاز اين فرايند در تمام سئوالات ارزش يکساني داشته باشد، ميانگين بدست آمده در مرحل

قبل را تقسيم بر )تعدادگويه * تعداد عناصر( مولفه ي مربوطه شد و عددي بدست امد که 

نمره مي باشد . در مرحله سوم امتياز بدست آمده از هر گويه را  0تايي و از  0براساس طيف 

در وزن پيشنهادي مدل ضرب کرده و بعد از جمع هريک از امتيازهاي کسب شده در مرحله 

نهايي واحد منابع انساني شرکت هاي صنعتي اراك بدست آمد و در نهايت اين قبل، امتياز 

امتياز باجدول امتيازهاي تعالي منابع انساني تطبيق داده و مقايسه گرديد و سطح تعالي بيان 

تک نمونه اي استفاده  tشد . به منظور تعيين وضعيت موجود در واحدهاي مذکور از آزمون 

ن از نرمال بودن توزيع نمرات در هريک از مولفه ها از آزمون گرديد .به منظور اطمينا

 spssاسميرنف استفاده شد ، داده اي بدست آمده در پرسش نامه وارد نرم افزار -کلموگروف 

رتبه بندي  AHPبا استفاده از تکنيک  "گرديد و تجزيه و تحليل مربوطه صورت گرفت ،  نهايتا

 tر پاسخ به سئوالات جانبي پژوهش از آزمون هاي شرکت ها انجام شد . همچنين به منظو

مستقل، وابسته و آزمون تحليل واريانس يک راهه استفاده شد . بطور خلاصه ابتدا در بخش 
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ي ي بعد آمار توصيفشد و در مرحلههاي جمعيت شناختي انجام توصيفي، تجزيه و تحليل داده

هاي ها از آزموننرمال بودن توزيع دادهاز متغيرها و ابعاد ارائه گشت. همچنين جهت بررسي 

 چولگي و کشيدگي  و در بخش استنباطي نيز از معادلات ساختاري استفاده شد.

 

 بررسی سوال اصلی تحقیق

 وضعیت موجود تعالی منابع انسانی در شرکت های صنعتی شهرستان اراک چگونه است ؟

 از حاصل نتايج .گرديد استفاده رادار منطق از شده جمع آوري داده هاي تحليل تجزيه براي

 از آن، در مؤلفه ها از يک هر ميانگين .است شده ارائه زير جدول در رويکرد بکارگيري اين

 بدست افراد اين تعداد بر تقسيم نمونه، افراد تمام در گزينه ها از هر يک عددي ارزش جمع

 اين ضرب از و آمد بدست معيار امتياز عناصر( * بر )تعدادگويه ميانگين تقسيم از .است آمده

 .آمد بدست مذکور نهايي سازمان امتياز مربوطه وزني ضريب در امتياز

 شرکت هاي صنعتي اراك در انساني منابع تعالي موجود : وضعيت7جدول 
 

 ابعاد

 

 معيار

 

 ميانگين

 امتياز

 معيار

 وزن

 معيار 

 امتياز 

 نهايي

 

 

 

 

 توانمند

 سازي 

 78/33 15 22/7 78/33 رهبري منابع انساني

 5/72 05 25/7 11/70 استراتژي منابع انساني

مديريت دانش و 

 سرمايه فکري

10/35 30/3 85 
4/71 

برنامه ريزي منابع 

 انساني

28/70 41/7 05 
1/74 

 2/11 05 12/1 57/1 جذب و استخدام

 55/33 15 20/7 55/33 توسعه منابع انساني

 55/77 05 7/7 58/71 مديريت عملکرد

 5/77 05 75/7 11/75 جبران خدمت و مزايا

 0/37 05 70/3 70/75 روابط کار و کارکنان

 11/75 85 07/7 14/77 بهداشت و ايمني
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 4/704 055    جمع

 

 نتايج

نتايج ادراکي منابع 

 انساني

07/71 71/7 120 30/22 

نتايج عملکرد منابع 

 انساني

57/32 32/7 120 5/47 

سازماني منابع  نتايج

 انساني

8/77 4/7 105 5/48 

 70/788 055   جمع نتايج 

 50/057 1555   جمع کل

 

 در شرکت هاي صنعتي اراك در انساني منابع تعالي نهايي وضعيت از حاصل نتايج

 .است شده منعکس 7نمودارشماره 

 

 
 صنعتي شهرستان اراكوضعيت موجود ومطلوب تعالي منابع انساني در شرکت هاي -7نمودار 
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وضعيت موجود وضعيت مطلوب
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  در شرکت هاي صنعتي انساني منابع تعالي مطلوب زير معيارهاي و موجود : وضعيت3شکل

 

 مؤلفه سيزده  در آمده دست به امتيازات مجموع محاسبه ي مي شود، ملاحظه که همانطور

 لي قليچ توسط شده طراحي تعالي سطوح جدول با را امتياز اين چنانچه .مي باشد 057برابر 

 .دارد قرار )خوب( سطح در شرکت هاي صنعتي که مي آيد بدست اين نتيجه شود، مقايسه

 دارد قرار سازمان سرآمدي و تعالي راه ابتداي تقريباً در شرکت ها اين گفت مي توان بنابراين

 .نمايد طي ديگر مرحله ي دو تعالي بايد جايزه ي گرفتن ويا حتي عالي سطح به رسيدن تا و

 

 سوال های فرعی تحقیقبررسی 

بررسي سوال فرعي اول تحقيق:وضعيت توانمند سازي تعالي منابع انساني شرکت هاي  -1

 صنعتي شهرستان اراك چگونه است؟

 تحليل و توصيف قسمت در و شده ارائه جداول و پژوهش يافته هاي تحليل تجزيه اساس بر

انساني، برنامه  منابع رهبري مؤلفه هاي توانمندسازها، بخش در که مي شود سوالات ملاحظه

 فکري، توسعه ي و سرمايه هاي دانش ، مديريت انساني منابع انساني ، استراتژي منابع ريزي

 برخوردار مطلوبي نسبتاً وضعيت و بهداشت و ايمني از  و کارکنان کار روابط انساني، ، منابع
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 وضعيت ملکردازمديريت ع خدمات و استخدام، جبران و جذب ، مؤلفه هاي و مي باشند

 .برخوردارند نامطلوبي

بررسي سوال فرعي دوم تحقيق:وضعيت نتايج تعالي منابع انساني شرکت هاي صنعتي   -7

 شهرستان اراك چگونه است؟

 سازماني است، نتايج و انساني منابع نتايج دسته ي دو شامل انساني منابع تعالي مدل در نتايج

 نتايج فقط شامل سازماني نتايج و عملکردي، و ادراکي نتايج شامل انساني نتايج منابع که

 جداول و تحقيق يافته هاي تحليل تجزيه اساس بر .سازماني ) مالي /غير مالي ( مي باشد

 مؤلفه نتايج بخش، اين در که مي شود ملاحظه تحليل سوالات و توصيف قسمت در شده ارائه

از وضعيت نامطلوب برخوردار مي باشد در حاليکه نتايج عملکردي و سازماني وضعيت   ادراکي

 امتياز 055نتايج ، بخش براي انساني منابع تعالي مدل نتايج  نسبتا مطلوبي را دارهستند .در

امتياز، امتياز  اين مجموع شرکت هاي صنعتي از منابع انساني واحد که شده گرفته نظر در

 موده است.را کسب ن 7/788

بررسي سوال فرعي سوم تحقيق:بين وضعيت موجود و مطلوب تعالي منابع انساني در  -3

 شرکت هاي صنعتي اراك تفاوت معني داري وجود دارد؟

در بخش استنباطي مربوط به نرمال بودن مولفه هاي مورد بررسي در تحقيق ، تمام مولفه 

 –براين شرايط استفاده از آزمون تي هاي مورد بررسي در اين پژوهش نرمال مي باشند و بنا
( براي انجام مقايسه بين وضعيت موجود و مطلوب تعالي منابع انساني فراهم t-testاستيودنت )

 مي باشد.

بررسي سوال فرعي چهارم تحقيق: اولويت بندي واحد هاي منابع انساني شرکت هاي  -8

 صنعتي چگونه انجام مي شود؟

تحليل سلسله مراتبي رتبه کلي شرکت ها در شاخص هاي در جدول زير با استفاده از روش 

 تعالي منابع انساني آورده شده است :
 رتبه بندي ارزيابي عملکرد مديريت منابع انساني در شرکت هاي صنعتي شهرستان اراك -3جدول 

 رتبه وزن کد شرکت رتبه وزن کد شرکت
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رتبه داراي بالاترين  71و 17بنابر اين با توجه به جدول فوق مي توان دريافت که شرکت هاي شماره 

داراي پايين ترين رتبه در شاخص هاي تعالي منابع انساني در بين شرکت  78و شرکت شماره 

 هاي مورد بررسي مي باشند.

 نتیجه گیری

انساني شرکت هاي صنعتي  در تحقيق حاضر تلاش شد که وضعيت موجود مديريت منابع

شهرستان اراك براساس مدل تعالي منابع انساني ارزيابي و سپس براساس روش تحليل سلسله 

رتبه بندي شوند . ازآن جا که بيشتر فرآيندهاي مرتبط با تعالي منابع انساني  AHPمراتبي 

 صنعتي به معمولاً در واحد منابع انساني صورت مي گيرد و حوزه منابع انساني شرکت هاي

عنوان متولي اصلي مباحث مرتبط با تعالي منابع انساني مطرح مي گردد، اين واحدها در 

 شرکت هاي صنعتي مورد نظر به عنوان جامعه آماري انتخاب شدند.

يافته هاي استنباطي و نتايج حاصل از بررسي متغيرهاي مورد تحقيق حاکي از آن است که 

رهبري منابع انساني، استراتژي منابع انساني ، مديريت  در بخش توانمندسازها، مؤلفه هاي

دانش و سرمايه هاي فکري، برنامه ريزي منابع انساني، مديرت عملکرد، توسعه ي منابع انساني 

و روابط کار و کارکنان و در بخش نتايج، نتايج سازماني از وضعيت نسبتاً مطلوبي در بين 

شرکت هاي صنعتي برخوردار مي باشند .  مديران و متخصصان واحدهاي منابع انساني

همچنين در بخش توانمند سازها، ، ، جبران خدمات و جذب و استخدام و در بخش نتايج، 

 نتايج ادراکي منابع انساني در بين کارکنان مذکور از وضعيت نامطلوبي برخورداراست. 
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 بحث و نتیجه گیری در مورد نتایج حاصل از سوالات تحقیق 

سوال اصلي: وضعيت موجود تعالي منابع انساني در واحدهاي منابع انساني شرکت هاي صنعتي 

 اراك چگونه است ؟ 

تجزيه تحليل يافته ها براساس منطق رادار و مدل تعالي منابع انساني گوياي اين مطلب است 

 مي 0/057که امتياز بدست آمده توسط واحدهاي منابع انساني شرکت هاي صنعتي اراك 

باشد . اين امتياز در مقايسه با جدول سطوح تعالي طراحي شده توسط قليچ لي )که شامل 

چهار سطح در حال توسعه، خوب، برتر و عالي مي باشد( نشان مي دهد که مديريت منابع 

انساني شرکت هاي مورد نظر در سطح )خوب( قرار دارد . بنابراين مي توان گفت اين سازمان 

داي راه تعالي و سرآمدي سازمان قرار دارد و تا رسيدن به سطح عالي بايد دو ها تقريباً در ابت

 مرحله ي ديگر طي نمايد . 

 سوالات فرعي  :

وضعيت موجود توانمند سازها در واحدهاي منابع انساني شرکت هاي صنعتي شهرستان .1 

 اراك چگونه است ؟ 

را  4/704وانمند سازها امتياز مديريت منابع انساني شرکت هاي صنعتي اراك در حوزه ي ت

نيمي از نمره ي کل مي باشد . اين شرکت ها بايد با تقويت  "کسب نموده که اين امتيازحدودا

 زير مولفه هاي توانمند سازها اين مولفه را بهبود بخشيده و سطح تعالي آن را ارتقا بخشد . 

 ي اراك چگونه است ؟ وضعيت موجود نتايج در واحدهاي منابع انساني شرکت هاي صنعت.7

مديريت منابع انساني شرکت هاي صنعتي شهرستان اراك در حوزه ي نتايج امتياز کمتر از 

. اين شرکت ها بايد با تقويت زير مولفه  055از  0/788نيمي از نمره ي کل مي باشد يعني 

 تياز بخشهاي نتايج، اين مولفه را بهبود و سطح تعالي آن را ارتقاء بخشد. در مقايسه ي ام

توانمند سازها و نتايج اين مطلب قابل درك ست که امتياز بخش توانمند سازها بيشتر از بخش 

 نتايج مي باشد و بايد در اين بخش بيشتر از بخش توانمد سازها تلاش و همت بخرج دهند .

آيا بين وضعيت موجود و مطلوب تعالي منابع انساني در واحدهاي منابع انساني شرکت  -3

 صنعتي شهرستان اراك تفاوت معناداري وجود دارد؟  هاي

يافته هاي حاصل از مقايسه ي وضعيت موجود و مطلوب درواحدهاي منابع انساني شرکت 

هاي مورد نظر گوياي اين واقعيت است که بين وضعيت موجود و مطلوب تعالي منابع انساني 

 واحدهاي مذکور تفاوت معناداري وجود دارد.
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 تحقیق :  مدل مستخرج شده

با عنايت به بررسي هاي انجام شده و مطالبي که ذکر گرديد ، مدل مستخرج شده تحقيق ) 

که مدل تکميل شده تعالي منابع انساني مي باشد ( به صورت زير ارائه مي شود ، در اين مدل 

مولفه هاي مربوطه عبارتند از : در بخش توانمند سازها ) رهبري منابع انساني ، استراتژي 

منابع انساني ، دانش و سرمايه فکري ، برنامه ريزي منابع انساني ، جذب و استخدام ، توسعه 

منابع انساني ، مديريت عملکرد ، جبران خدمت ، روابط کاري و کارکنان ، بهداشت وايمني ( 

ودر بخش نتايج ) نتايج ادراکي و عملکردي منابع انساني و نتايج سازمان، با تغييرات جزئي 

متياز آنها( در پرسش، بررسي و استعلام هر مولفه بايد علاوه بر اينکه مقابل هر سوال، عدد در ا

قيد مي کردند ، بايستي در مقابل گزينه هاي زوجي وطيفي به در  0تا1مورد نظر خود را از 

بخش توانمند سازها:  از بين : رويکرد ، اجراء ،ارزيابي وبازنگري و در بخش نتايج : روند ها ، 

براي هر مورد را  اهداف ، مقايسه ها و علت ها در هر سطريک مورد را انتخاب و امتياز مد نظر

 علامت مي زدند.

واحد هاي منابع انساني در رتبه  AHPدر ادامه با استفاده از تکنيک تحليل سلسله مراتبي 

رد عمل ملکبندي مورد نظر قرار مي گيرند . اين مدل که به صورت يک بسته وپکيچ ارزيابي ع

مي کند ، مديريت منابع انساني هر شرکت ضمن ارزيابي وسنجش وضعيت عملکرد خود بر 

اساس شاخص ها و مولفه هاي مطرح شده مي تواند خود را با عملکرد مديران منابع انساني 

 ساير واحد ها مقايسه نموده و برنامه هاي بهبود وتوسعه را تدوين و اجراء نمايد .  
 

 استخراج شده تحقيقمدل  -8شکل

 

 پیشنهاد ها

براي بهبود وضعيت مديريت منابع انساني و تعالي منابع انساني شرکت هاي صنعتي شهرستان  

 اراك پيشنهادات زير ارائه  مي شود : 

 *با توجه به نتايج بدست آمده در بخش رهبري منابع انساني و وضعيت نسبتاً مطلوب آن 
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 پيشنهاد مي شود : 

مديران منابع انساني با ارائه ي چشم انداز روشن و شفاف درباره ي آينده ي سازمان به ايجاد 

 انگيزه و حس مسئوليت پذيري در کارکنان کمک نمايند . 

*با توجه به نتايج بدست آمده در بخش استراتژي منابع انساني و وضعيت نسبتا مطلوب آن 

، چگونگي تحقق اهداف و اجراي برنامه ها را در پيشنهاد مي شود از آنجا که استراتژي ها  

سازمان تعيين مي کنند، لازم است آنها به صورت واقع بينانه و با توجه به عوامل محيطي 

 دروني و بيروني سازمان طراحي و تدوين شوند . 

* با توجه به نتايج بدست آمده در بخش مديريت دانش و سرمايه فکري وضعيت نسبتاً مطلوب 

نهاد مي شود دانش مورد نياز سازمان بايد همسو و هم راستا با استراتژي هاي کسب آن پيش

و کار سازمان و منابع انساني طراحي و بکار گرفته شود تا ضمن جلوگيري از اتلاف منابع 

 سازمان، موجبات ايجاد انگيزه و رضايت را در کارکنان بوجود آورد . 

برنامه ريزي منابع انساني و وضعيت نسبتاً مطلوب * با توجه به نتايج بدست آمده در بخش 

آن پيشنهاد مي شود وظيفه برنامه ريزي نيروي انساني در شرکت هاي صنعتي شهرستان 

اراك به صورت جدي مورد توجه قرار گرفته و مکانيزم ها و ابزارهاي لازم جهت اجرايي نمودن 

 آن در نظرگرفته شود . 

در بخش توسعه منابع انساني و وضعيت نسبتاً مطلوب آن * با توجه به نتايج بدست آمده 

پيشنهاد مي شود در صورت همسويي توسعه منابع انساني با اهداف استراتژيک سازمان، ضمن 

جلوگيري از عدم اتلاف امکانات، مي توان انتظار داشت که همه ي افراد در کليه ي سطوح و 

ان پاسخ گويي براي اعتلا و توسعه ي سازم سلسله مراتب سازماني در مسئويت پذيري و قابليت

 سهيم باشند.

* با توجه به نتايج بدست آمده در بخش مديريت عملکرد و وضعيت نا مطلوب آن پيشنهاد 

مي شود از آنجا که مديريت عملکرد فرايند انطباق عملکرد با اهداف و استراتژي هاي سازمان 

خت اهداف و استراتژي هاي سازمان است . مي باشد، يکي از الزمات مهم تحقق اين امر شنا

لذا مديران منابع انساني بايد قبل از هر چيز خود به شناخت اهداف سازمان نايل آمده و شرايط 

 شناساندن آنان را به افراد فراهم نمايند . 

* با توجه به نتايج بدست آمده در بخش جبران خدمت و مزايا و وضعيت نامطلوب آن پيشنهاد 

ز آنجا که پرداخت درست و مبتني بر عملکرد باعث افزايش انگيزه و تعهد کارکنان مي شود ا
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به اهداف سازمان مي شود، سازمان بايد در تدوين برنامه ي جبران خدمت و متعاقباً اجراي 

 آن بکوشد و به اين طريق به قرار گرفتن سازمان در مسير تعالي کمک نمايد . 

در بخش روابط کار و کارکنان و وضعيت نسبتاً مطلوب آن * با توجه به نتايج بدست آمده 

پيشنهاد مي شود سازمان بايد به منظور بهبود روابط همکارانه و ايجاد فضاي رواني مثبت، 

ن و مديريت را به حداقل جوي از اعتماد خلق نموده و تعارضات مخرب في مابين کارکنا

 برساند.

ايج منابع انساني و وضعيت نامطلوب بخش ادراکي * با توجه به نتايج بدست آمده در بخش نت

مطلوب بخش عملکردي پيشنهاد مي شود سازمان  از طريق اعمال درست مولفه  "و نسبتا

هاي توانمند ساز در سازمان، از جمله اجراي صحيح مديريت عملکرد، طرح هاي مناسب 

.. اسباب افزايش جبران خدمت، روابط کاري مطلوب، برنامه هاي پيشرفت شغلي مناسب و .

انگيزش، تعهد ، تعلق ، وفاداري و رضايت شغلي کارکنان را فراهم نموده و از اين طريق به 

 قرار گرفتن سازمان در مسير تعالي کمک کند . 

 منابع

(، مدل سازي تعالي سازماني با رويکرد تحليل پوششي  1341آذر ، عادل ، صفري ، سعيد ، )  -

 داده ها، قم ، مجله مجتمع آموزشي ، سال چهارم 

( ،تحليل پوششي داده ها ، رويکردي نوين 1345لعيا ، زنجيرچي ،سيد محمود ،)  الفت ، -

 18مديريت ،دوره درارزيابي چابکي سازمان ، تهران ، مجله پژوهشهاي 

( ،ارزيابي واحد منابع انساني بانک ملت بر اساس مدل تعالي منابع 1350ايزدي ، حسن ،) -

 انساني و بهبود آن در شهر يزد ، موسسه آموزش عالي امام جواد )ع( ، يزد 

( ، تدوين الگوي کنترلي مديريت منابع انساني در شرکت هاي  1358باقري ، ابراهيم ، )  -

 مورد مطالعه شرکت سهامي ميدکو ، دانشگاه تهران ، پرديس البرز هلدينگ 

( ، ارزيابي عملکرد منابع انساني )الگوي پياده سازي نظام  1340بزاز جزايري ، سيد احمد )  -

 ارزيابي عملکرد منابع انساني در سازمانها ، تهران ، آييژ

نساني ، تهران ، انتشارات دانشگده (، مباني مديريت منابع ا1325سيد جوادين ، سيد رضا ، )  -

 مديريت دانشگاه تهران 
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(، ارزيابي واحد منابع انساني بانک ملي ايران بر اساس مدل 1357شاهپري ، مرضيه ، )  -

 تعالي منابع انساني ، دانشگاه تهران 

(، ارزيابي عملکرد با 1350طيبي بوالحسني ، سيد امير جسين ، کوشا ، حميد رضا ، )  -

ده از ترکيب مدل تحليل پوششي داده ها و تاپسيس ) مورد مطالعه : گروه مشاوران استفا

 ، تهران 12جوان شهرداري مشهد ( مجله فرهنگ سازماني ،شماره 

( ،طراحي مدل ارزيابي عملکرد ساختار توليد دانش در 1350صمديان ، منيرالسادات ، )  -

 ، تهرانناجا ، پژوهشگاهعلوم انساني و مطالعات اجتماعي 

( ارزيابي عملکرد واحد هاي منابع انساني سازمانهاي دولتي استان 1351عباسي ، مهدي )  -

 زنجان بر اساس مدل تعالي منابع انساني ، دانشگاه آزاد قزوين 

(، شناسايي 1358فاضل حسن آبادي، مهسا ، محمدي الياسي ، قنبر، رضايي زاده، مرتضي )  -

ر گيري نظام مديريت عملکرد منابع انساني در کسب و کارهاي و مدل سازي  انگيزه هاي بکا

 بزرگ ايراني ، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني ، تهران 

(، طراحي مدل رياضي ارزيابي عملکرد مدير با استفاده 1341فضلي ، صفر ، آذر ، عادل ،)   -

 1از تحليل پوششي داده ها ، مدرس ، دوره 

(، چگونگي سنجش و ارزشيابي مديريت منابع انساني 1550مه ، )فيتز انز ،جک ،ترج  -

 ( ،تهران ،پند آيين1345،ترجمه غلامعلي سرمد ، )

(،ارزيابي عملکرد کارکنان شرکت فولاد گابين با 1353قاسمي ،حميد رضا ،زماني ،محمد ،) -

 ،ششمين کنفرانس بين المللي تحليل پوششي داده ها  DEAاستفاده از روش 

( ، تعالي منابع انساني ،)ارزيابي ، برنامه ريزي بهبود( ، چاپ اول ، 1344چ لي ، بهروز )قلي  -

 تهران ، انتشارات سرآمد

(، تحليل پوششي داده ها ،مدل هاي کمي در ارزيابي عملکرد 1343مهرگان ، محمد رضا ،)   -

 سازمان ، تهران ، نشر کتاب دانشگاهي

( ، ارائه الگوي ارزيابي عملکرد مديران ) دبيرستانهاي  1353مير حسيني ، سيد رحمان ، )  -

 ( شهر قدس بر اساس سند تحول آموزش و پرورش ، دانشگاه آزاد قزوين 

( ، مباني مديريت منابع انساني ، چاپ اول ، تهران ،  1340مير کمالي ، سيد محمود )  -

 يسطرون 



 ۷۷ /تخصصي شاخص کارآفريني -علميفصلنامه 

 

ين ، مهدوي مژده ، محمد ، موسوي، سيد جلال ، عليدادي تلخستاني ، نيکوکار ، غلامحس  -

( ارائه مدلي جهت ارزيابي عملکرد کارکنان دانشي ، دو فصلنامه پژوهش هاي 1353ياسر)

، 00 -35( ص7مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين )ع( ، سال ششم، شماره )

 تهران

يزه ملي بهره وري و تعالي سازماني ، مجموعه مقالات ( جا1348همايونفر ، سيد محمود )  -

     دومين کنفرانس توسعه منابع انساني
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Evolution of the performance measurement system in the LogisticsDepartment of 

a broadcasting company: An action resea. journal homepage: 
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-Dugelova Monika ,Strenitizerova Mariana, (2015),The using of Data 

Envelopment Analysis in Human Resource controlling ,slseviea ,ath word 
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