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 چکیده
 ناشی ازاين ضعف های دولتی در ايران، گزينش و مديريت نیروی انسانی است. های اساسی سازمانيکی از چالش

هر سمت و عواملی همچون عدم تناسب میان شغل و شاغل و نیز عدم وجود شفافیت در شرح وظايف شغلی 

 م وجود تعهدجمله ناکارآمدی سازمان، عدمن یمنجر به بروز مشکلات که باشد،های ابلاغی سازمان میمأموريت

يط کاری و اتلاف منابع و زمان خواهد شد. اين پژوهش به بررسی شراشغلی، نارضايتی شغلی، ترک شغل، دوباره

 پردازد، که روند فعلیهای تخصصی متنوع میر حوزهنیروی شاغل د 908تهران با  7موجود در شهرداری منطقه 

ضمن گیرد؛ همچنین گزينش و جابجايی نیروی انسانی در آن بر اساس توصیه و يا سلیقه شخصی افراد شکل می

هر  هايی جهت سنجش میزان آگاهی و تسلط کارکناناستفاده از مطالعات اسنادی سازمان مربوطه و طراحی کاربرگ

ه از ستفادهای سازمان، با اها در راستای دستیابی به اهداف و مأموريتيف شغلی و نحوه عملکرد آنواحد بر شرح وظا

، وضعیت نیروی انسانی معاونت خدمات شهری و محیط زيست اين سازمان را به صورت تحلیلی –روش توصیفی 

ان پژوهش شامل تمامی کارکنجامعه آماری اين  دهد.موردی تشريح کرده و راهکارهايی را جهت بهبود ارائه می

 حیاتی و مهم مسئله به توجه با تهران بوده و روش اجرای طرح، سرشماری از تمام کارکنان است. 7شهرداری منطقه 

 رضايت جلب و وریبهره ارتقاء منظور به رويکرد اين از هاسازمان اکثر امروزه که وظايف شغلی، شرح مجدد مهندسی

 وزهحدر  مديران گیریتصمیم برای حیاتی و مهم يک ابزار تواندمی پژوهش اين نتايج برند،می بهره خود ذينفعان

 سطحی هایلايه در و ظاهر به چه اگر دهدمی نشان پژوهش اين از حاصل تجربی نتايج. باشد شهری مديريت

 اب که هنگامی اام ،است گرفته شکل چالش کمترين با و احسن نحو به سازمانی وظايف و نیرو پراکندگی سازمان

 رسدمی بنظر که شويممی یهايگسیختگی متوجه پردازيم،می ترعمیق هایلايه و وضعیت موشکافی به تردقیق نگاهی

 . نمايد صدق تهران مناطق اکثر در موضوع اين
 

 هرانت 7مدیریت منابع انسانی؛ تناسب شغلی؛ نیروی انسانی؛ شرح وظایف شغلی؛ شهرداری منطقه  واژگان کلیدی:
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 مقدمه

و  رانیمهد یریگمیمعتبر به منظور کمک بهه تمهم یکسب اطلاعات شغل یجامع برا ندیفرآ کی ف،یوظا لیو تحل هیتجز
 یرویهمختلهف شهغل و نحهوه عمل هرد ن یهاسازمان است و هدف آن استخراج اطلاعات مربوط به جنبه گزاراناستیس

 ها،تیمسهوو  یرسم انیب ف،ینوشتن شرح وظا یبرا لشغ لیو تحل هی. تجزباشدیم یابلاغ یهاتیدر قبال مأمور یانسان
 یرویهن اتیدر انجام شغل، جهت سنجش تناسهب آن بها خمو ه تیموفق یبرا ازیمورد ن یهایستگیو شا یشغل فیوظا

 دیهبا یسهمت شهغل کیه یمورد نظهر بهرا یهایژگی(. و1375 ،ی( و ) ادق1380ضرورت دارد )رونق،  از،یمورد ن یانسان
 ,Williamدهنهد ) صیرا تشهخ ههایژگیو نیبتوانند ا یانسان یروین نشیگز یهاکیت ن نیشخص شده باشند و همچنم

آن شغل و مدیر مستقیم وی بینشی شهفاف از شهغل مهورد  (. شرح وظایفی که به خوبی نوشته شده باشد، به دارنده1978
 نهدیچرا که فرآ باشند،یکارآمد م یمنابع انسان امقادر به استخدها، و سازمان انیاز کارفرما یدهد. امروزه تعداد کمنظر می

 یها ناکارآمهداز سازمان یاریشده است. بس لیتبد یمنابع انسان رانیمد یچا ش بزرگ برا کیبه  ،یانسان یرویانتخاب ن
 ،پور و هم هاران)حسهن داننهدیشهغل و شهاغل م انیاز عدم توجه به تناسب م یخود را ناش یترک شغل منابع انسان ایو 

1395.) 
اختن به امر رورت پردضبا توجه به  نیتهران و همچن یدر شهردار یلاتیو تش  یساختار سازمان رییتوجه به ضرورت تغ با

رو،  شیپه یهااز ضهرورت ی هیمختلهف،  یتخممه یهادر حوزه یانسان یروین یورو ارتقاء بهره یسازمان یسازچابک
 عیرمختلف  هف و سهتاد اسهت. توسهعه سه یتخمم یهادر حوزه فید شرح وظامجد یشرح مشاغل و مهندس لیتحل

 جادیورت را اضر نیل، ابر رشد اقتماد و اشتغا یمبن نانهیاهداف خوشب افتنیو تحقق ن ریاخ یهادر دهه یعا  یهاآموزش
رده که لیتحمه یسهانان یرویهن ی هاریاز ب یریو جلهوگ یانسان یرویکاهش مازاد ن یدر راستا ییهاتا پژوهش دینمایم

(. 1380 ،ی)سههراب شهودیمشاغل و تناسب آن با دانش و مهارت افراد دو چنهدان م فیشرح وظا تی ذا اهم رد؛ی ورت گ
 یرویکمبود ن ای ه تراکم وو سپس با توجه ب میکن لیتحل یوضع موجود را به خوب دیمنظور، ابتدا  با نیبه ا یابیجهت دست

 تیهاز او و ها با گذشهت زمهانابلاغ شده به حوزه یسازمان یهاتیاز مأمور یسر کی ن هیبا نگاه به ا نیو همچن یانسان
 .میابیساختار متناسب دست  کیاند، به تهران خارج شده یشهردار
دو برابهر  بهایرتعهداد تق نیهکه ا باشدیمختلف م یتخمم یهاشاغل در حوزه یروینفر ن 908 یدارا 7منطقه  یشهردار

 ییجهال هرد، جابعم یابیهارز قیهو نظام دق یکارسنج یهانبود طرح لیوب است. در حال حاضر به د مم یروینفر ن 450
 یهاو شاخص ردیگیم ورت  یکارشناس یهاهیافراد و بدون در نظر گرفتن رو قهیسل ایو  هیبر اساس تو  یانسان یروین

 یههاهسهط  حوز در یانسهان یرویهن یکنهدگبه پرا یاجما  یوجود ندارد. نگاه یو ارائه نظر تخمم یجهت بررس یقیدق
و  یسهازمان یهاتیأموربدون در نظر گرفتن م شتریب یرویداشتن ن اریدر اخت یها براحوزه هیمنطقه و مطا به کل یتخمم

انداز ه به چشهمقه با توجهر منط یبوم وهیش ایاستاندارد و  لاتیعدم وجود ساختار و تش  انگریواحد مذکور، ب فیشرح وظا
ضر بها تهراکم ر حال حادتهران  یساختار شهردار ن هی.  ذا با توجه به اباشدیآن منطقه م یشده برا فیتعر یهبردهاو را

 یبررسه و شیش پهاپژوه نیا یهدف ا ل باشد،یروبرو م اریدر اخت یهادر پست یسازمان فیشرح وظا نییو عدم تع روین
اسهت  یتخممه یهادر سط  ادارات و حوزه هاتیو مسوو  فیاپوشش اهداف، وظ یوضع موجود و ارائه راه ار در راستا

 نیا یف فرعارد. اهدادو شهروندان  نفعانیذ تیو رضا یسازمان یوربر مبحث بهره یادیز میمستقریو غ میمستق ریکه تأث
هها ونتدر معا یکاریش اف و مواز ییدر منطقه، شناسا دیجد یهاتیو مأمور فیوظا یتمد لیپژوهش عبارتند از: تسه

 نهدیآفر لیتسهه ،یتخممه یهادر حوزه یانسان یرویمطلوب ن عیمناسب به منظور توز یو بهبود وضع موجود، بسترساز
 قیهاز طر یورههرهجههت ارتقهاء ب یتیریمهد یداشهبوردها جهادیا ،یانسان هیسرما اءتحول و ارتق یدر شورا یسازمیتمم

 ه.در حوزه مربوط یجار فیکارمندان با وظا رشتیب ییانتماب افراد متخمص در مشاغل مرتبط و آشنا
 ها پاسخ داده خواهد شد، به شرح زیر است:مسائل اساسی این پژوهش که در ادامه به آن
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 17                     ...تهران یدر شهردار یسازمان فيپوشش شرح وظا زانیو م یسنجش تناسب شغل /ی و مرادیحسینی ، اخلاق

بهه  ینانسها یرویهن عیتوز ایو آ باشدیبه چه ش ل م یسازمان یهاتیدر قبال مأمور یتخمم یهانحوه عمل رد حوزه. 1
  ورت گرفته است؟ یسازمان فی ورت متعادل و با توجه به شرح وظا

 ست؟به چه میزان اخود  یشغل فیسازمان و شرح وظا یهاتیمأمور برو تسلط کارکنان  یآگاه زانیم .2
ساختار  یسازادهیپ تطابق، زانیم نییو تع 7تهران در منطقه  یشهردار یلاتیو تش  یوضع موجود ساختار شیضمن پا. 3

ی انسان منابعو  یزیرهاز جمله برنام ی،تخمم یهاارشد منطقه در حوزه رانیمد یابر ازیمورد ن یهایمموب و ...، خروج
 ند؟، کدامدیدر سازمان کمک نما یورد ضمن ا لاح و بهبود وضع موجود به ارتقاء سط  بهرهنبتوانکه 

 

  مبانی نظری

 یورو بهره یمنابع انسان تيريدم

 یفهایا یم بهرالاقهه ززو ع ییرا جذب کرده باشند که توانا یافراد دیبه اهداف و رسا ت خود، با دنیرس یبرا هاسازمان
و جهذب و خواه در گهرسازمان، خهواه نها کی تیموفق لیرا داشته باشند؛  ذا تسه یبه اهداف راهبرد دنینقش خود در رس

سهازمان  یاهیاتژجهت ضهرورت دارد تها اههداف و اسهتر نی(؛ از هم1393پور، کارآمد است )عباس یانسان یروین نیتأم
ا اههداف و به دیهبا یانسهان یرویهن نشیگهز یانتخاب فاکتورهها گر،ینحوه انتخاب افراد باشند. به عبارت د یکنندهنییتع

 دگاهید کی گر(. اStone, 2002خواهد داشت ) ی ورت سازمان عمل رد مناسب نیسازمان سازگار باشد؛ در ا یهایاستراتژ
ا اهداف، روندها ب یمنابع انسان یهایژگیو انیم یتناسب دیازمان اتخاذ شود، پس باس یمنابع انسان تیریدر مد کیاستراتژ

بهاز بهردن  یرا بهرا کارآمهد یمنهابع انسهان دگاه،یهد نیهدر سازمان وجود داشته باشد؛ چراکه ا کیاستراتژ یهاو انتخاب
 شیفهزاعوامهل مهرثر بهر ا گهریز د(. اLengnick-Hall, Cynthia & Mark, 1988) دانهدیم یاتیهدر سازمان ح یوربهره
 ینهدیبتهه فرآاشاره کرد که ا  هایزیرو برنامه هایریگمیدر تمم یانسان یرویبه مشارکت ن توانیدر سازمان م یوربهره
تعهد و  شیفزانجر به ام یانسان یروین کتخود کارکنان است. مشار زیو ن تیریبر و مستلزم توجه فراوان از سمت مدزمان
 یمهومع ریهغ زیهو ن یدر بخش عموم یاریبس تیفلذا حائز اهم شود،یها مدر آن تیبروز خلاق نیو همچن یشغل تیرضا

 (.Levine, 1990( و )Bhatti & Qureshi, 2007است )
 ایمحموزت و  دیتو  یمنابع برا شیو افزا هانهیبا کاهش هز تواندیم یمنابع انسان تیری( معتقد است که مد1985) پورتر
کارمنهدان در  یابیهانتخاب و ارز ستمیبرخوردار شود. س یهر دو، به سازمان کمک کند تا از عمل رد بهتر ایخدمات، ارائه 

 & Golecبگهذارد ) ریسهازمان تهأث کیه ندهیبر عمل رد و آ یطور قابل توجه هب تواندیاست که م یسازمان، مسوله مهم

Kahya, 2007سهه عامهل خواسهتن،  ،یمنهابع انسهان یوربا توجه به مهدل بههره یمنابع انسان یور(. عوامل مرثر بر بهره
 یام ان داشتن به معنا ر،کا کیانجام  یبرا یو انرژ زهیوجود انگ یکه خواستن به معنا باشدیتوانستن و ام ان داشتن م

انجام آن کار  یافراد برا یانجام کار و توانستن، به تجربه و دانش تخمم یمناسب و ززم در سازمان برا یوجود بسترها
 (.1384اشاره دارد )افرازه، 

 

 شغل و شاغل انیتناسب م

 کیهخها  خهود در  یبا فرهنگ و نظهام ارزشه دیعضو جد کیمناسب در سازمان، همانند جذب  یانسان یروین انتخاب
 ،یو یدر نظر گرفته شهده بهرا یو تخمص او با شغل و حرفه هایژگیخانواده است که در ورت عدم توجه به تناسب و

 یمناسب یارهایتا مع کنندیم یها سعسازمان رونیازا شود؛یمواجه م یجد یدر سازمان با خطر یو یو ماندگار یکارآمد
و  یریهگ(. بهره1395پور و هم هاران، )حسهن رنهدیآن در نظر بگ فیدر مشاغل، با توجه به شرح وظا رویجذب ن یرا برا
 فهرد انیاست؛ عدم تناسب م یمفهوم تناسب شغل یدر گرو ،یانسان یروین یهاو مهارت ییبهتر از دانش، توانا یریب ارگ

 یکهار زشیهکارمند و انگ تیمنجر به احساس رضا یدارد. وجود تناسب شغل یرا در پ یادیز ینهیو شغل در سازمان، هز
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در سهازمان  یو یربخشهو اث ییکارا از،یداشتن تخمص مورد ن لی(؛ و در کنار آن به د 1396و هم اران،  ی)سنگ شودیم
 (.Nikolaou, 2003( و )Antall, 2008) گرددیسازمان م یورشده و منجر به بهره شتریب

های نسهبتا نجام جنبههای مورد نیاز جهت اها، دانش و تواناییشغل و شاغل، مشروط بر تناسب میان مهارت انیم تناسب
( 1388ران )و هم ها ینی(. حسهNadler & Tushman, 1980) اشهدبیها را دارنهد مایستای شغل و افرادی که این توانایی

 ،یلیحمهتو معتقد است کهه رشهته  داندیمتفاوت م یو خمو  یبخش عموم یتناسب شغل و شاغل را برا یهاشاخص
 تیهاهم نیرشتیب وتریتسلط بر کامپ زانیمهارت ارتباط با سرپرستان و م ،یلیمقطع تحم ،یقبل یهاو پست هانامهقیتشو

 یاازمان، رونهدهسه تیوضع قیبر تطب ز،ی( ن1983) سمنیو ر نیدارند. گرستا یدر بخش عموم روین نشیا در جذب و گزر
فاده از شرح نقش ها شامل استآن  ردی. روکندیم دیتأک شوندیها به کار گرفته مانجام آن یکه برا یو منابع انسان ییاجرا

اسهت  ییهمت اجراسههر  یززم برا یهااز مهارت یستیو   یدیروابط کل ،یتیریو مد یفن یهاتیمسوو  ،ییعمل رد اجرا
 کیه. بهدون باشهدیکارآمهد مه رانیکارمندان و مد یهاسازمان و تلاش یهایژاسترات انیبه تناسب م یابیدست یکه برا
 یوریهب ننتخهاسهازمان در ا صیتشهخ ،یشهغل تیهموقع کی یبرا ازیمهارت و دانش مورد ن ها،یژگیجامع از و یراهنما

 (.Golec & Kahya, 2007نادرست خواهد بود ) یانسان
 

 یانسان هيسرما یتوانمندساز

 ییرههایل و متغکه بها عوامه یاهیسرما باشند؛یم یانسان هیسرما یا ل یرمجموعهیو تجربه کار، دو ز یاحرفه تخمص
 ،یانانسه هیرماسارتقاء و بهبود  .شودیم فیتعر یاتخمص و دانش حرفه ،یتجربه کار لات،یاز جمله سن، تحم یشخم

پور و )حسهن شهودیهها مآن یبهرآورد شهدن انتظهارات شهغل وجهبداده و م شیسازمان با کارمندان را افزا یریپذانطباق
 یسهازتوانمند ،یرآمد. از منظر کاگردددیسازمان م یو کارآمد یوربهره شیمسوله موجب افزا نی(، که ا1395هم اران، 

 لیرد، به د یگ انجام یگستیبر شا یمبتن یانسان یرویجذب ن ندیاگر فرآ نیدارد؛ همچن ییباز تین اهمکارکنان در سازما
توانمنهدتر  خهود، یغلشه ریها بازتر خواهد بود و در مسآن یورانتخاب و انتماب درست کارکنان در مشاغل موجود، بهره

 ی(. منهابع انسهان1397و هم هاران،  یمهوریداشهت )ت خواههد یعمل رد بهتهر زیظاهر خواهند شد و به تبع آن سازمان ن
 یایهو در دن شوندیم یابع ما مانند من گریها، منجر به رفع فقدان منابع ددر سازمان یورتوانمند، علاوه بر باز بردن بهره

 یرویهوجهود نها در سهازمان یوربهره شیافزا یآن است، ززمه یا ل یهایژگیمداوم از و راتییو تغ یکه نوآور یکنون
بیش از پیش، از دانایی  یور(. امروزه بهرهArmstrong, 2008) باشدینخبه و توانمند م سته،یمحور، شاماهر، دانش یانسان

ها ازمانسه تیر موفقدتری نسبت به سرمایه فیزی ی و یا ما ی گیرد و سرمایه انسانی، نقش مهمنیروی انسانی نشأت می
 (.1396 ،یدارد )بهرام

 

 یستگيشانظام 

 باشدیم ریشرح ز که به داندیروبرو م ییهارا با چا ش یانسان هیسرما تیریمد ،یچهارم نقشه راه ا لاح نظام ادار برنامه
 (:1397و هم اران،  یموری)ت
 دو ت؛ یازهایاز  حاظ تخمص و مهارت با ن یانسان یروین بینامتناسب بودن ترک -
 ؛یستگیاحراز مشاغل و شا طیشرا تیبدون رعا ،یبخش خمو  از کارکنان ونیلیم میاستخدام حدود ن -
 و ؛یانسان یروین نشیو ضوابط در گز هااستینامناسب بودن س -
 .یسازمان یمتخمص در اغلب واحدها ریغ یانسان یرویتورم ن لیبه د  ،یورکاهش بهره -
است.  یستگیبر شا یانتخاب کارمند مبتن ندیفرآ ،یانسان یروین نشیگز لیتسه یبرا یابیارز یهاروش نیاز موثرتر ی ی
سط  خود مستلزم داشتن دانش و  نیانجام در بازتر یبرا یکه هر پست شودیانجام م دهیا نینوع انتخاب بر اساس ا نیا

اسهت کهه  ییههایژگیهها و وسازمان، شامل دانش، مهارت کیدر چارچوب  تی لاح ای یستگیاست. شا یمهارت خا 
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 یاحرفهه یهایستگیشا یابی(. ارزGolec & Kahya, 2007) آوردیبه ارمغان م یروند کار کیرا در  یخوب اریعمل رد بس
 یرویهن یستگیشا یابیارز یها براکه سازمان رودیدارد؛  ذا انتظار م تیافراد با مشاغل او و یستگیشا قیدر تطب یو رفتار

 یعمل هرد یهاآزمون نیو همچن یلیتحم یهابر رشته یاستاندارد مبتن یتخمم یهابه هنگام جذب، از آزمون یانسان
بهر انتخهاب از درون  دیهنبا ،یمشاغل باز دست یدر جذب افراد برا نیاستفاده کنند. همچن سنجدیها را توأما مکه مهارت

در  یگسهتیبهر شا ینظام جذب مبتن یرا برا ییهاتیسابقه کار در سازمان، محدود شتنکه دا رایگردد، ز یسازمان پافشار
 کیه، به همهه دانهش و مههارت "انسان در کار یستگیشا"( ا بته عبارت 1397و هم اران،  یموری. )تدینمایم جادیکار ا

 ,Morgan) کنهدیم اسهتفادهکه شخص در هنگهام کهار از آن  شودیگفته م یشخص اشاره ندارد، بل ه به دانش و مهارت

1988.) 
در کار،  یتر منابع انسانکه عمل رد بر دندیرس جهینت نیشغل مختلف به ا 200 از شیب ی( با بررس1993و اسپنسر ) اسپنسر

مجموعهه  نیا( 2000سندبرگ ) شوند؛یم بیخا  ترک یاست که به روش هایستگیاز شا یمجموعه خا  جهیمعموز نت
 یمهیقاء، کار تو ارت یزومهارت انجام کار، خودآم ،یر، دانش تخممیو تفس لیتحل ییمانند توانا ییهایژگیرا متش ل از و

 .داندیکارمندان م گریارتباط با د یو برقرار
 

 روش تحقیق

تفهاق ه، شهیء یها اگونه که از نام آن پیداست، به بررسی و نمایان سازی وضع موجود یهک پدیهدهمان تو یفی حقیقاتت
شهوند. نتهایت تحقیقهات دی میبنپردازند؛ این مدل تحقیقات از منظر هدف، به دو نوع کاربردی و بنیادی دسهتهخا  می

از ایهن  شود که پژوهش حاضرها استفاده میریزیها و همچنین برنامهگذاریها، سیاستگیریکاربردی معموز در تممیم
هها نتایت این تحلیل دارد؛ یا پدیده موجود شرایط وجود د یل توضی  و تو یف در سعی تحلیلی، هایباشد. بررسینوع می

کننهد  ترسهیم را توضهیحی هایاسهتنباط و کرده بررسی را متغیرها بین متقابل روابط تا دهدمی را ام ان این محققان به
 نهوع ازماهیهت و روش  و بر مبنای هدف از نوع کاربردی بوده، بر مبنایاین پژوهش (. 1396( و )خاکی، 1396نیا، )حافظ

عف در دهنده وجهود ضهتههران، نشهان 7طقهه است. تو یف وضهعیت فعلهی کارکنهان شههرداری من تحلیلی - تو یفی
یهن رفتهه در اباشهد و تحلیهل  هورت گها در این سازمان میهای گزینش نیروی انسانی و هدایت و مدیریت آنسیاست

ستی سهازمان گذاران بازدتواند به مسووزن و سیاستسازد که نتایت آن میپژوهش، دزیل وجود این ضعف را نمایان می
ههای سهازمان یهاری وریتفرآیند گزینش، انگیزش و توجیه نیروی انسانی در ارتباط با وظایف محو هه و مأمدر أمر بهبود 

ههای معاونت باشهد، بطوری هه تمهامی کارکنهان از تمهامروش اجرای طرح آماری در این پژوهش سرشهماری میرساند. 
 مورد پژوهش و بررسی قرار گرفتند. 7شهرداری منطقه 

 ادارات و هاتمعاون ارهایآم و اسناد ای، بررسیاطلاعات مورد نیاز پژوهش، از طریق مطا عات کتابخانه ها وگردآوری داده
هدف  کاربرگ با 3 ای کهمتناظر و همچنین مطا عات و پیمایش میدانی ش ل گرفته است؛ به گونه ستادی حوزه و منطقه

 عتوزیه تخممی هایحوزه بین شده و طراحی هر معاونتآوری اطلاعات خام از کارکنان، مدیران هر واحد و ریاست جمع
 گردید.

 شهرداران یا و تخممی معاون توسط باید "ناحیه /تخممی  معاونت وظایف شرح کاربرگ" عنوان با کاربرگ اول
شود. سرازت موجود در این کاربرگ در خمو  تعداد  نگاشته آن در حوزه مموب کلیه وظایف شرح و ت میل نواحی

ها در هر معاونت است و در انتها از شخص معاون یا شهردار خواسته شده تا شرح وظایف شغلی و نوع قرارداد آنکارکنان 
 بایستی "تخممی واحد/  اداره وظایف شرح کاربرگ" عنوان های معاونت خود را بنویسد. کاربرگ دوم باو مأموریت

ت مطلوب در آن شامل تعداد کارکنان واحد مربوطه، گردد که اطلاعا ت میل تخممی واحد یا و اداره هر رئیس توسط
 شرح کاربرگ" عنوان با سوم کاربرگ انتها در باشد.ها و همچنین شرح وظایف اداره یا واحد تخممی مینوع قرارداد آن
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این کاربرگ حاوی  .شدند آن ت میل به موظف کارکنان در تمامی واحدها کلیه و شد طراحی "منطقه کارکنان وظایف
باشد که در زتی در ارتباط با مشخمات فردی، نوع استخدام، سابقه خدمت، عنوان شغلی، مدرک تحمیلی و ... میسرا

 نمایش داده شده است. 1ش ل 
 

 
 منطقه کارکنان وظايف شرح کاربرگ -1شکل 

 

یل گردید که با تهران ت م 7کاربرگ توسط کارکنان واحدهای مختلف شهرداری منطقه  897در این پژوهش تعداد 
 هاییا شچ جمله زارفت. ها وضعیت موجود پراکنش نیروی انسانی مورد تحلیل قرار گبررسی و استخراج اطلاعات از آن

 جای به شغلی عنوان و مسوو یت نوشتن به توانمی شد، مشاهده کارکنان توسط او یه هایکاربرگ ت میل روند در که
 کلمات از ستفادها با وظیفه نوع یک ت رار ،(موجود وظایف تفمیلی نگارش عدم) ظایفو نوشتن کلی وظیفه، شرح

 دمع همچنین. کرد شارها معاونین و مستقیم مدیران توسط هاکاربرگ دقیق کنترل عدم و وظایف نوشتن اضافه مترادف،
 جاری هایرویه به ادتع و ودموج وضع در تغییر ضرورت پذیرش عدم ادارات، /واحدها  مدیران جدی مشارکت و اعتماد

 لیک روند که است واردیم قراردادی، نیروهای با ارتباط در روز به هایداده و اطلاعات آمار، به دسترسی عدم نیز و
 .ساخت مواجه مش ل با را پژوهش

 مستندات، ایشپ از پس و شده آزمایی راستی هاکاربرگ محتوای تخممی، هایحوزه توسط هاکاربرگ ت میل از پس
 با هاکاربرگ یتمام سپس و شد ارجاع مجددا ارسال و ا لاح جهت مربوطه تخممی هایحوزه به ناقص هایکاربرگ

 . شد داده تطبیق انسانی منابع جامع بانک
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 جمله از هاییشاخص و هامعاونت /ادارات  سط  در انسانی نیروی پراکنش دریافتی، اطلاعات به توجه با ادامه در
گرفت.  قرار تحلیل و بررسی مورد هاحوزه کلیه برای فعلی واحد در حضور سابقه شغل و و تحمیلات تطبیق جنسیت،

 جوجست طریق از ن،ناموجود بود  ورت در و شده و شرح وظایف هر سمت احما اداره هر مموب هایمأموریت همچنین،
 ظایفو شرح موجود وضع و گردید گردآوری....  و ستادی حوزه متناظر هایمأموریت جمله از مختلف اطلاعاتی منابع در

 داده تطبیق ابلاغی مموب هایمأموریت با شده بود، استخراج حوزه هر نیروهای میان توزیعی هایکاربرگ از که پرسنل
های سبز، یب با رنگضعیف، به ترت و متوسط خوب، سط  3 در هامأموریت دهیپوشش و عمل رد میزان اساس بر و شده
 ره کارشناسان شناخت و آگاهی میزان (؛ که نتایت حا ل از این مرحله بیانگر6و  5گردید )ش ل  تف یک و قرمززرد 

 تخممی، هایمعاونت کلیه پژوهش این. باشدمی شده محول سازمانی هایمأموریت و وظایف شرح از حوزه
 به مقا ه این که در است؛ هقرار داد بررسی ردمو شهردار را دفتر حوزه و مرتبط واحدهای و ادارات نواحی، هایشهرداری

 .است شده ارائه زیست محیط و شهری خدمات معاونت موردی،  ورت
 

 محدوده مورد مطالعه

 و انقلاب هایخیابان به بجنو از رسا ت بزرگراه به شمال از تهران شهر جغرافیایی مرکزیت در قرار گیری با 7 منطقه
 اب و بوده محدود مفت  بانخیا و مدرس شهید بزرگراه به غرب از و سبلان و بنا حسن داستا خیابان به شرق از دماوند،
 نفر 309531 مساحت و تاره  1534 محله، 14 ناحیه، 5 دارای منطقه این. باشدمی همجوار 13 و 12 ،8 ،6 ،4 ،3 مناطق

 در 2 ش ل اساس بر هک گردید ارشگز نفر 908 پژوهش انجام زمانی فا له در منطقه نیروهای تعداد. باشدمی جمعیت
 .نمایندمی گانه و حوزه شهردار فعا یت 5 نواحی گانه، 8 هایمعاونت تف یک به ستاد و  ف مختلف سطوح

 

 
 7های شهرداری منطقه بندی واحدهای تخصصی هر کدام از معاونتدسته -2شکل 
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 های تحقیقيافته

هها نفهر از آن 250های تخممی متنوع است که تعداد ل در حوزهنفر پرسنل مشغو 908تهران دارای  7هرداری منطقه ش
ارای مهدرک دباشند. با بررسی مدارک تحمیلی کارکنهان مشهخص شهد، کهه اک ریهت کارکنهان نفر آقا می 658خانم و 

 ل نفهر(، سهی 87یهپلم )دنفر(، فوق  140نفر(، کارشناسی ارشد ) 174نفر( و پس از آن به ترتیب دیپلم ) 367کارشناسی )
 (.3باشند )ش ل نفر بیسواد می 2نفر( و  5نفر(، دکترا ) 58نفر(، ابندایی ) 75)

 414د یا کارگر رسهمی، نفر کارمن 271پراکندگی کارکنان منطقه از نظر نوع استخدام و هم اری به ش لی است که تعداد 
(. همچنین مشهخص 4باشند )ش ل ر میای مشغول به کاا زحمهنفر به  ورت حق 2نفر پیمان اری و  221نفر قراردادی، 

سال بها  15 ی ا 10بازه  شد که سابقه خدمت اک ریت کارکنان منطقه )بدون احتساب کارکنان از نوع پیمان اری( متعلق به
 30ا هی  25نفهر(،  93) سهال 20ا ی  15نفر(،  148سال ) 10ا ی  5های باشد؛ پس از آن به ترتیب بازهنفر می 246تعداد 
سهال سهابقه خهدمت  30ز نفر از کارکنان بیش ا 5نفر( و  62سال ) 25ا ی  20نفر(،  65سال ) 5نفر(،  فر ا ی  68سال )
 دارند.

 

 
 پراکندگی کارکنان از لحاظ مدرک تحصیلی-3شکل 

 

 
 پراکندگی کارکنان از لحاظ نوع استخدام -4شکل 
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ارتبهاط و "مأموریهت ( قابل مشاهده است، برای سه 5ر تطبیقی شرح وظایف اداره زیباسازی )ش ل همانطور که در نمودا
هم هاری و "و نیهز  "هها و شه ایت شههروندانرسیدگی و پیگیری گزارش"، "هماهنگی با مرکز سامانه مدیریت شهری

یص داده نشهده اسهت؛ ایهن درحها ی ، هیچ نیرویی تخم"ایجاد هماهنگی با سازمان زیباسازی در رابطه با زیبایی منطقه
نیرو تخمهیص داده  6 "های پیمان اران حوزه خدمات شهرینظارت بر عمل رد و کنترل  ورت وضعیت"است که جهت 

شده که عمل رد نسبتا ضعیفی دارند. این ضعف از موجبات عدم تناسب شرح وظایف شغلی با دانش تخممهی و مههارت 
( و Nadler & Tushman, 1980، )(Antall, 2008)(، 1380کهه بها نتهایت سههرابی )باشهد افراد مشغول در این حهوزه می

(Nikolaou, 2003همخوانی دارد. جهت رسیدگی به تعدادی از مأموریت )( تهیهه و تنظهیم گزارشهات"های ایهن واحهد" ،
ها به واحهدها و اشهخا  بایگانی،  دور و ارسال نامه"، "انجام م اتبات و مراقبت در حسن جریان امور م اتباتی حوزه"

ریزی و مدیریت منابع ما ی و ارتباط مدیریتی حوزه معاونت خدمات شهری با مدیران و کارکنهان جههت برنامه"، "ذیربط
ها و اسناد و مدارک وارده به واحدهای مربوط بها توجهه بهه وظهایف دریافت، ثبت و توزیع نامه"و  "کنترل عمل رد حوزه

ها ضعیف ارزیابی شده است که ناشی ( فقط یک نیرو اختما  داده شده که عمل رد آن"وری روزمحو ه با استفاده از فنا
از عدم وجود انگیزه کاری و تطابق تحمیلات و دانش تخممی کارکنان مربوطه و همچنین وابستگی روند کاری به یک 

 مواقهع در جایگزینی جهت مانی،ساز وظیفه یا فعا یت هر بر نفر 2 حداقل شخص خا  است. این موضوع، اهمیت تسلط
 .)پاسخ مسوله اول تحقیق( رساندضروری را می

 (شهری و محیط زيست خدمات معاونت)اداره زيباسازی  وظايف شرح نمودار تطبیقی -5 شکل
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سط  آگاهی و تسلط متوسط رو به پایین در ادارات ساماندهی، خدمات شهری و دفتر معاونت و همچنین باز بودن ضعف 
ها و قنوات و زیباسازی، ناشی از عهدم شهفافیت در شهرح وظهایف آگاهی و تسلط در ادارات محیط زیست، پسماند، مسیل

باشهد؛ ایهن تحلیهل هها میپذیری، رضایت شغلی و شایستگی کارکنان موجود در مشاغل در ایهن حوزهمشاغل، مسوو یت
 ,William( و )Golec & Kahya, 2007(، )1375،  هادقی )(1380(، رونق )1395پور و هم اران )برگرفته از نتایت حسن

کنند، ززم است در ( نیز پیشنهاد میBhatti & Qureshi, 2007( و )Devanna et al., 1981باشد. همانطور که )( می1978
ی خهود، ها نسبت به انجام وظهایف سهازمانها و احساس مسوو یت آنراستای باز بردن سط  آگاهی کارکنان از مأموریت

گذاری و تشهری  ها در سطوح مختلف سازمان، با برخی از کارکنهان کلیهدی در رونهد سیاسهتمدیران و سرپرستان بخش
 اهداف سازمان همف ری کنند.

 بیشهتر، نیروههای از هاسهتفاد  زومها و بوده زیاد مموب نیروی نسبت به انسانی نیروی زیباسازی، تراکم اداره خمو  در
 اخهتلال دچار سازمانی هایمأموریت پوشش به نسبت اداره به همین د یل این و نداشته همراه به را وظایف مناسب توزیع

 سازگاری و تناسب گونههیچ اختیار، در شغل با نیروها تخمص مورد 1 جز به اختیار در نیروهای کیفیت  حاظ به .باشدمی
 .ددار نیاز شهری اآراییفض جهت بروز دانش از گیریبهره و خلاقیت به زیباسازی اداره این درحا ی است که وجود ندارد و

 ظهایف شهغلیوراکه شرح کارکنان واحدهای دفتر فنی و بیسیم، آگاهی و تسلط نسبتا بازیی بر شرح وظایف خود دارند، چ
یم بر عمل هرد وم و مستقدر این واحدها از شفافیت نسبتا بازیی برخوردار است؛ همچنین عمل رد این واحدها بمورت مدا
کارمنهدان  وواههد آمهد خدیگر واحدها اثرگذار است،  ذا در  ورت بروز خطا در عمل رد این واحدها، نوعی رسوایی پدیهد 

  .تحقیق( )پاسخ مسوله دومتلاش خواهند نمود عمل رد خود جهت پیشگیری از این مسوله، در راستای بهبود 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jv

fc
.ir

 o
n 

20
22

-0
4-

26
 ]

 

                            10 / 18

http://jvfc.ir/article-1-98-fa.html


 25                     ...تهران یدر شهردار یسازمان فيپوشش شرح وظا زانیو م یسنجش تناسب شغل /ی و مرادیحسینی ، اخلاق

 
 

اند(زيست )اعداد به سمت بالا گرد شده محیط و شهری خدمات در معاونت سازمانی وظايف پوشش درصد -6 شکل

 
ادارات  سط  در انسانی نیروی پراکنش جمله از دریافتی، اطلاعات و گرفته  ورت هایتحلیل از استفاده با مرحله این در

 انباشهت نمیزا ب،مطلو نیروی مموب، نیروی بر مازاد موجود، نیروی مموب، نیروی جمله از هاییشاخص و هامعاونت /
شود این اطلاعات تخممی، پیشنهاد می ادارات و نواحی ها،معاونت تف یک به تحمیلی مدرک و شغل تطبیق عدم نیرو،

 کارکنهان، ییجابجها نظیهر مهواردی خمهو  در گیریتممیم جهت انسانی هایسرمایه ارتقاء و تحول شورای اختیار در
 فرآینهد تسهریع هتج همچنین. گیرد قرار...  و منطقه مختلف دهایواح انسانی نیروی انباشت یا کمبود تخممی بررسی

 در شهده تعریهف هایشهاخص بهه توجهه با و مختلف دزیل به بنا که افرادی  یست ها،حوزه در انسانی نیروی ساماندهی
 ززم، اتاقهدام نظهورم به انیانس منابع توسعه حوزه تواند در اختیارارائه شده که می داشتند قرار حوزه هر جابجایی او ویت

 (.7ش ل ) قرار گیرد
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 داشتند قرار حوزه هر جابجايی اولويت در مختلف دلايل به بنا که افرادی لیست -7شکل 

 
وی انسانی در بجایی نیرمانطور که بیان شد، با توجه به عدم تناسب شغلی کارکنان و وجود نقص در فرآیند گزینش و جاه

 کارکنهان جابجهایی یتقاضا مدیریت منظور به سازمانی، تش یلات و ساختار بهبود راستای تهران، در 7شهرداری منطقه 

( مهدیران از غیر) رکنانکا جابجایی تقاضای فرم" عناوین با کاربرگ 2 و "فرآیند جابجایی کارکنان داخل منطقه"منطقه، 
 و ریزیبرنامهه عاونهتم و انسهانی منابع معاونت برای ترتیب به "کارکنان جابجایی تقاضای ت میلی فرم" و "واحدها بین

 اداری مهورا طریهق تواند ازمی که ها، بازطراحی گردیدش یلات و بهبود روششهری، با تأکید بر نقش مرثر اداره ت توسعه
 10 و 9 ،8 شهماره هایشه ل قا هب در جابجایی درخواست هایکاربرگ و مذکور فرآیند گیرد. قرار متقاضیان دسترس در

یهن ون منطقهه، ادر های مذکور توسط فهرد متقاضهی جابجهاییدر این فرآیند، پس از ت میل فرم .است شده داده نمایش
رخواسهت بهه دقمهد، ایهن درخواست باید به تأیید واحد مبدأ برسد. در مرحله بعد، در  ورت تأیید جابجایی توسط واحد م

خص   تناسهب شهیابهد تها درخمهوریزی و توسعه شهری( ارجاع میها )در معاونت برنامهاداره تش یلات و بهبود روش
گیری شود. های وی تممیمها و بطور کلی شایستگیه سوابق، تحمیلات، مهارتمتقاضی با سمت شغلی جدید، با توجه ب

ررسی نمهوده بخواست را های انسانی نیز مجددا دردر  ورت تأیید درخواست در این مرحله، شورای تحول و ارتقاء سرمایه
قدام به  هدور انسانی ا منابع هکند. در مرحله آخر پس از موافقت بازرسی و حراست، معاونت توسعو نظر خود را اعلام می

  .)پاسخ مسوله سوم تحقیق( (8گردد )ش ل ح م جهت جابجایی شخص متقاضی کرده و فرآیند ت میل می
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jv

fc
.ir

 o
n 

20
22

-0
4-

26
 ]

 

                            12 / 18

http://jvfc.ir/article-1-98-fa.html


 27                     ...تهران یدر شهردار یسازمان فيپوشش شرح وظا زانیو م یسنجش تناسب شغل /ی و مرادیحسینی ، اخلاق

 
 منطقه داخل کارکنان جابجايی فرآيند: 8 کلش
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 هاروش بهبود و تشکیلات اداره حضور با تقاضای جابجايی کارکنان بین واحدها، فرم -9 شکل
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 کارکنان جابجايی تکمیلی تقاضای فرم -10 شکل
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 پیشنهادات و گیرینتیجه بندی،جمع

انسانی بهرای  خاب نیرویها، اعم از دو تی یا خمو ی، در انتمروزه مدیران منابع انسانی در سطوح خرد و کلان سازمانا
اشهی از ننمود کهه  توان به عدم تناسب شغل و شاغل اشارهها میآن اند که ازهای زیادی مواجهمشاغل مختلف با چا ش

به  است که غلیش اطلاعات کسب برای جامع فرآیند یک وظایف شغلی، نبود شفافیت در شرح وظایف شغلی است. تشری 
 بهه وطمربه اتاطلاعه استخراج آن هدف و گیردانجام می سازمان گزارانسیاست و مدیران گیریتممیم به کمک منظور

 .باشدمی گمارده شده در آن سمت شغلی انسانی نیروی عمل رد نحوه و شغل مختلف یک هایجنبه
هها بهه هها، ارسهال آنهای این پهژوهش در قا هب مراحهل اساسهی طراحهی کاربرگآوری و تحلیل اطلاعات و دادهجمع
 ان بهر شهرحآگهاهی و تسهلط کارکنه ها، استخراج اطلاعات، سنجش میزانهای تخممی، دریافت و پایش کاربرگحوزه

ر مبنهای بهتههران  7وظایف مشاغل و تحلیل وضع موجود در معاونت خدمات شهری و محیط زیست شههرداری منطقهه 
شهاغل و متحلیلی  ورت گرفت. تحلیل وضع موجود حاکی از عدم وجود تناسب میهان شهرح وظهایف  –روش تو یفی 

رعت راسهتای سه شفاف نبودن شرح وظایف هر واحد سازمانی اسهت. در مهارت و دانش کارکنان است که د یل ا لی آن
حوزه قرار  ایی در هربخشی به ا لاح چینش نیروی انسانی در این معاونت، ضمن تهیه  یست افرادی که در او ویت جابج

 بهین کنهانکار ابجاییج تقاضای فرم"دارند، فرآیند جدیدی از نحوه جابجایی کارکنان در مشاغل ارائه گردید و همچنین 

 طراحی شدند.باز "کارکنان جابجایی تقاضای ت میلی فرم"و  "هاروش بهبود و تش یلات اداره حضور با واحدها،
 ارتقهاء منظهور بهه ردروی ه این از هاسازمان اک ر امروزه که وظایف شرح مجدد مهندسی حیاتی و مهم مسوله به توجه با

 بهرای حیاتی و مهم رابزا یک تواندمی پژوهش این نتایت برند،می بهره خود ذینفعان و مشتریان رضایت جلب و وریبهره
 و ظهاهر به چه اگر دهدمی نشان پژوهش این از حا ل تجربی نتایت. باشد شهری حوزه مدیریت در مدیران گیریتممیم

 امها ،اسهت رفتهگ ش ل چا ش کمترین با و احسن نحو به سازمانی وظایف و نیرو پراکندگی سازمان سطحی هایزیه در
 زیهادی هایگیگسهیخت متوجهه پردازیم،می ترعمیق هایزیه و موجود وضع موش افی به تردقیق نگاهی با که هنگامی

 پهژوهش ا گهوی که گرددمی پیشنهاد  ذا نماید؛  دق تهران شهر مناطق اک ر در موضوع این رسدمی بنظر که شویممی
 مهورد ههرانت شههرداری بها مهرتبط ههایارگان و دیگر مناطق هایشهرداری در آن از حا ل هایخروجی و شده انجام

 مهوازی از پیشهگیری ضهمن حهوزه، هر ا لی و مهم وظایف بر تمرکز بر علاوه طریق، این از که چرا. گیرد قرار استفاده
 اقدامات گرددمی یشنهادپ ژوهشپ این هاییافته به توجه با. گرددمی فراهم بازتر کارایی و بیشتر اثربخشی ام ان کاری،

 :گیرد تهران قرار 7شهرداری منطقه  بازدستی مدیران کار دستور در فعلی وضعیت بهبود جهت ذیل
 ههامأموریت فبهازتعری و شههری مهدیریت مجموعهه پهارادایم تغییهر به توجه با سازمانی وظایف شرح مجدد مهندسی -

 تهران؛ شهرداری مدت کوتاه و مدت میان کلان، هایبرنامه براساس
 انتظهارات و بازدستی اداسن از استفاده با تخممی معاونت و اداره /واحد  هر سازمانی وظایف و هامأموریت شفاف بیان -

 واحدها؛ از یک هر در آن نمب و مدیریتی
 کاری؛ موازی از جلوگیری و خدماتی حوزه وظایف شرح تمامی از کارکنان کامل آگاهی -
 ؛موجود نواقص رفع و حوزه هر مسوول بازترین توسط ابلاغی وظایف شرح کلیه انجام مستمر پایش -
  خا مواقع در جایگزینی جهت سازمانی وظیفه یا فعا یت هر بر نفر 2 حداقل تسلط -
 تهج شهری توسعه و ریزیبرنامه معاونت و انسانی منابع توسعه معاونت حوزه میان ززم هماهنگی تداوم و ایجاد −

 مشروح؛ وظایف اجرای
 داشهته را پرسنل دمتخ سوابق و مدیریتی هایگزارش ارائه قابلیت که سازمانی ساختار و تش یلات قوی سامانه ایجاد -

 باشد؛
 انسانی؛ منابع ساماندهی فرآیند ت میل جهت نیاز مورد هایقا ب و هافرم تهیه -
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 ترمیم؛ نیازمند هایحوزه و شده شناسایی ضعف نقاط به هتوج با توانمندسازی منابع انسانی هایدوره تدوین -
 رسنل؛پ عمل رد ارزیابی بر تأکید با و پژوهش هایخروجی از استفاده با پرسنل انگیزشی سط  ارتقاء -
  هورت در ذیهربط هایحوزه به پاسخگویی در شفافیت و ابلاغی وظایف قبال در کارکنان پذیریمسوو یت حس ایجاد -

 نیاز؛

 ها؛ها و نحوه دستیابی به آنف ری با کارکنان هر حوزه جهت تعیین مأموریتهم -
 ان؛شهروند و ذینفعان رضایت حمول و سازمانی عمل رد سرعت افزایش جهت بهبود ا گوهای سازیپیاده -
 یشافهزا ظهورمن بهه ایشان مهارت و تخمص با مرتبط هایحوزه در انسانی نیروی  حی  ب ارگیری جهت بسترسازی -

 و وری؛بهره و راندمان
 .انسانی منابع ایپایه و کلیدی مفاهیم بر منطقه مدیران و شهرداران معاونین، تسلط -
 

 منابع

 امیرکبیر، تهران.  نعتی دانشگاه .دانش مدیریت (.1384) عباس فرازه،ا

 .3 شماره ،2 دوره دانش، امواج .(سرمقا ه) انسانی منابع و دانش مدیریت (.1396)محمد ادق  بهرامی،

 و انسهانی نیروی جذب بر مرثر عوامل بندیاو ویت (.1397) رضا حسنآبادی، زین و بیژن عبدا هی، حسن، رنگریز، نازنین، تیموری،
 سهال ،(ع) حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هایپژوهش فملنامۀ .شایستگی نظام بر مبتنی مناسب ا گوی ارائه

 .(31 پیاپی ارهشم) 1 شماره دهم،
 انتشارات سمت، تهران. .ای بر روش تحقیق در علوم انسانیمقدمه (.1396) یا، محمدرضانحافظ

 در انسهانی، نیهروی داماسهتخ بهر مرثر عوامل بندیاو ویت و شناسایی (.1395) پریساموسوی،  و رضا زنوز، یوسفی اکبر، پور،حسن
 .4 ارهشم چهارم، سال انتظامی، نیروی در منابع مدیریت وهشیپژ - علمی فملنامۀ .ایران دو تی های سازمان

 در شهاغل و شهغل تناسب هایشاخص بندیاو ویت و شناسایی (.1388) فتانه حبیبی، و ا عابدینزین رحمانی، حسن، میرزا حسینی،
 .3 تحول، شماره و توسعه مدیریت مجله .متخمص انسانی نیروی جذب

 انتشارات فوژان، تهران. .قیق در مدیریتروش تح (.1396خاکی، غلامرضا )

 بهر مبتنهی شاغل و شغل تناسب سنجش مدل ارائه (.1396) علیرضا مقدم، و محسن آبادی،نیک شفیعی عادل، آذر، محمد، سنگی،
 عمومی. مدیریت هایفملنامه پژوهش .(ایران آمار مرکز: مطا عه مورد) استعدادها

 فمهلنامه .معیتهیج تغییهرات و گذشهته رونهدهای اسهاس بر کشور متخمص انسانی نیروی به نیاز برآورد (.1380) حمید سهرابی،
 .20 شماره عا ی، آموزش در ریزیبرنامه و پژوهش

 علهوم کتهب تهدوین و  عههمطا سهازمان .کارکردها و فرآیندها روی ردها،: پیشرفته انسانی منابع مدیریت (.1393)عباس  پور،عباس
 تهران. ،(سمت) ها دانشگاه انسانی
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