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 چکیده

مدیریت منابع انسانی بخشی از قلمرو گسترده علم و هنر مدیریت است که امر برنامه ریزی، سازماندهی، 

ش و بهسازی، نگهداری و کاربرد منابع انسانی سازمان را بر عهده هدایت و کنترل عملیات جذب، آموز

پی محیط موجب شده است تا نظام مدیریت درهای پیشرایط زمانی، مکانی و جهانی و دگرگونیدارد. 

ترین هممای زنده و پویا و در حال یادگیری، به شمار بیاید. از آنجا که منابع انسانی منابع انسانی پدیده

ی استراتژیک در هر سازمان است، شناسایی ابعاد این موضوع بسیار حائض اهمیت می باشد. سرمایه

این تحقیق از نوع توصیفی پیمایشی و در حیطه تحقیقات کاربردی می باشد و با استفاده از ابزار 

نفر از کارشناسان و مدیران سازمان شهرداری تهران صورت گرفته  674پرسشنامه و مصاحبه با 

و   EXCEL,SPSS-ver21نرم افزارهای استفاده شده در این تحقیق عبارت است از: نرم افزاراست.

آزمون های مورد استفاده در این تحقیق عبارت است از آزمون الفای کرونباخ، آزمون  فرض و تی 

رد وکوکران می باشد.در این تحقیق ابعاد زیر در مدیریت منابع انسانی در سازمان  ماستیودنت، آزمون 

تایید قرار گرفته و مدلی جدید در سازمان مورد پژوهش بدست آمد. مدیران شهری با اهتمام  به ابعاد 

این مدل ، کیفیت ، کارائی و بهره وری را در مدیریت منابع انسانی افزایش خواهند داد. این مدل دارای 

آموزش  -0منابع انسانی  ، برنامه ریزی  -8طراحی شغل  ،   -6تامین نیرو،  -1ابعاد زیر می باشد.

توسعه   -6،مدیریت انضباط   -7مدیریت ایمنی و بهداشت  -8مدیریت پاداش ،  -5نیروی انسانی ، 

 سازمانی پایدار

 شهرداری تهران ،سازمان، مدیریت منابع انسانی کلمات کلیدی:

 

  

                                                           
 n_dehdast@yahoo.com اطلاعات فناوری مهندسی کارشناس  .1
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 مقدمه

تیابی یروی کار سازمان برای دسمدیریت منابع انسانی کارساز و اثربخش بر این شناخت استوار است که ن

های سازمان اهمیت حیاتی و بنیادی دارد. مدیریت منابع انسانی برای اطمینان یافتن از این به هدف

 کار گرفتهه ای اثربخش و عادلانه بگونهمندی افراد، سازمان و جامعه بهکه منابع انسانی در راه بهره

ذب بینی منابع انسانی، جریزی و پیشارد از جمله: برنامهشود پنج وظیفه و فعالیت اصلی بر عهده دمی

و تأمین نیروی انسانی، آموزش و بهسازی، ارزیابی رفتار، جبران خدمات کارکنان و نگهداری نیروی کار 

اداره (. Wright et al., 2001: 702؛ 1861؛ سیدجوادین، 1864؛ طوسی و صائبی، 1876)جزنی، 

ف های مختلیت های مدیریت در هر سازمان است که متناسب با برداشتامور کارکنان بخشی از مسئول

از نیروی انسانی، وظایف و جایگاه متفاوتی دارد. همزمان با تغییر و ارتقای جایگاه منابع انسانی در 

نحوی که تری برخوردار شده است، بهسازمان، مدیریت امور کارکنان نیز متحول و از جایگاه رفیع

ق عنوان مستخدم، نیروی انسانی، منابع انسانی، سرمایه انسانی و به تازگی سرمایه همزمان با اطلا

فکری به کارکنان، نقش و جایگاه مدیریت امور کارکنان نیز به مدیریت منابع انسانی، توسعه منابع 

روزه مانسانی، مدیریت خلاقیت و کارآفرینی سازمان و عناوین مشابه دیگر تغییر یافته است تا جایی که ا

از مدیریت منابع انسانی با عنوان یار استراتژیک مدیران ارشد سازمان و عاملی کلیدی در تدوین و 

 (.11، 1866شود )قهرمانی، اجرای راهبردهای محوری یاد می

به بعد مطرح  1974مدیریت منابع انسانی و اداره کارکنان اصطلاحی نسبتاً جدید است که از دهه 

ان در بیان مسائل انسانی از واژه های مختلفی مانند کارگزینی، مدیریت نیروی گردیده است. صاحبنظر

برخی از محققان این اصطلاحات  انسانی، مدیریت منابع انسانی و اداره امور کارکنان استفاده نموده اند.

منابع  زرا مترادف دانسته و در یک معنا آنها را به کار می گیرند. اما برخی دیگر، کارگزینی را بخشی ا

انسانی می دانند و به عنوان یک وظیفه منابع انسانی آن را فرایند جذب کارکنان با کیفیت، انتخاب 

داوطلبان انجام کار، جذب کارکنان سازمانهای دیگر از طریق انتقال، ارتقاء یا تنزل و سرانجام اداره جدا 

 عریف می کنند. تعاریف درباره اداره، اخراج یا بازنشستگی ترکنان از سازمان بر اساس استعفاءشدن کا

تحت عنوان مدیریت منابع انسانی و اداره کارکنان مطرح شده است. بر اساس  1964انسانی در دهه 

این دیدگاه، مدیریت منابع انسانی و اداره کارکنان عبارت است از شناسایی اهمیت نیروی کار سازمان 

و استفاده چندگانه در فعالیت ها و کارکردهای  به عنوان یک عنصر حیاتی در کسب اهداف سازمانی

منابع انسانی به گونه ای که به طور موثر منصفانه ای منافع فردی کارکنان، سازمان و جامعه را تضمین 

 (9: 1865نماید)سید جوادین،
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 :  قلمرو تحقیق -1-1

 ق ونه مورد تحقینم .لمرو این تحقیق را تشکیل می دهندکارشناسان منابع انسانی شهرداری تهران ق

نفر زن می  144 نفر مرد و 174این تعداد نفر از کارمندان رسمی شهرداری تهران هستند. از 674

 باشند.

 :و حجم نمونه آماری جامعه -1-2

 674آمارینفر به عنوان جامعه  914بر طبق جدول زیر حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران از تعداد 

 نفر برآورد گردیده است.

 درصد اطمینان15نمونه گیری بر اساس فرمول کوکران و میانگین  نمونه با  :1-1جدول

فر کارشناسان منابع انسانی ن 914نفر از  674تعداد  باشد.درصد می  5ی احتمال خطای نمونه گیر

حجم نمونه بر  صورت تصادفی ساده  انتخاب شده و مورد تحقیق واقع شده اند.ه ب شهرداری تهران

 اساس فرمول کوکران محاسبه گردیده است.

𝑛 =

𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

1 +
1
𝑁 (

𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

− 1)
 

 :کوکران1-8رابطه

n  ل کارمندان رسمی بازنشسته شهرداری تهران می باشد.قلمرو این تحقیق شام(نمونه : حجم( 

N  آماری جمعیت : حجم  

Z  درصد5در صد خطای قابل قبول ( قبول قابل اطمینان ضریب معیار خطای صد : در( 

 مدیریت منابع انسانی 

ست.  های امورتوان ادعا کرد که فعالیتبه جرأت می شته ا ا بکارکنان از دوران پیش از تاریخ وجود دا

ــان نئاندرتال برای تعیین اینکمی تخیل می ــای انس ــم کرد که راس ــو قبیله توان مجس که کدام عض

نش ای از گزیدار شود، شکل سادهیک نگهبانی اردوگاه را عهدهمسئولیت شکار را بر عهده گیرد و کدام

ــولر، کار میرا به ــی: 1866بردند. )دولان و ش ــائبی و طوس ــیا(. 19، ترجمه ص ر زیادی در عوامل بس

ا هها قرن قبل از میلاد مسیح و از زمانی که انسانگیری مدیریت منابع انسانی موثر هستند. از دهشکل

کردند، در هنگام تقســـیم کارها و عواید ناشـــی از آن، قواعد به صـــورت گروهی و جمعی زندگی می

 nحجم  نمونه  )نفر(Nتعداد جامعه آماری عنوان
تعداد پرسشنامه 

 توزیع شده

 کارشناسان منابع انسانی

 شهرداری تهران
914 674 674 
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صورت یک واحد مستقل با به کردند. اما عواملی که به پیدایش اداره امور کارکنانخاصی را رعایت می

 توان به شرح زیر برشمرد:تعریف تخصصی وظایف منجر شد را می

 میلادی(؛ 1784شروع انقلاب صنعتی )در سال   -

 میلادی(؛  1606نهضت کارگری )در سال   -

 میلادی(؛ 1665نهضت مدیریت علمی )در سال   -

 (؛میلادی 1944تا  1694های روانشناسی صنعتی )سال نتایج بررسی  -

 میلادی(؛ 1964تا  1664های متخصصان امور نیروی انسانی )سال نظریه  -

: رابطه مدیریت راهبردی و مدیریت منابع انسانی )رویکرد کلاسیک(: نگرش قرن 1-2شکل 

 (26: 1981نوزدهم )آرمسترانگ، 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 

 

 

ران دانش نشان دادند که ( در بررسی مدیریت راهبردی منابع انسانی در کارب6446تئو و همکاران )

های مدیریت و ارزیابی رابطه های مدیریت دانش، سیستممدیریت راهبردی منابع انسانی با سیستم

 اند. معناداری داشته

( معتقد است که مدیریت راهبردی منابع انسانی به معنای ادغام مدیریت 6440گاست و همکاران )

ها و کارکردهایی است که مورد استفاده و دارای سیاستریزی راهبردی بوده منابع انسانی و برنامه

 گیرد. مدیران قرار می

  

مدیریت 

 راهبردی

مدیریت راهبردی 

 منابع انسانی
 مدیریت 

انگیزش، آموزش، حقوق و دستمزد، 

ی و غیرهارزیاب  

 مدیریت 
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 پیشینه تحقیق :

بعد طبقه بندی  6را در  محققان در پژوهش های صورت گرفته در باره مدیریت منابع انسانی ابعاد آن

آموزش نیروی  -0، برنامه ریزی منابع انسانی -8، طراحی شغل  -6تامین نیرو،  -1می کنند که شامل .

مدیریت   -7مدیریت ایمنی و بهداشت -8، )جبران خدمات(مدیریت پاداش -5، انسانی

سازمانی پایدار  می باشد. جدول زیر تعدادی از این پژوهش ها را معرفی توسعه   -6 )ارزیابی(،انضباط

 می کند.

تامین نیرو: -1  

 نی از تولید، توزیع، بازاریابی و ارائه خدمات درتدا افراد مناسب برای پشتیبانیز اب در اعمال برنامه ریزی

های پیش بینی و مقایسه بین تعداد افراد  رابطه با محصول باید مشخص شوند که با استفاده از روش

مناسب برای انجام فعالیتهای از پیش تعیین شده)تقاضای نیروی انسانی( و تعداد افرادی که در دسترس 

 (.188،1867وادین:خواهند بود)عرضه داخلی()سید ج

، برای استخدام است )سعادتمنظور از کارمندیابی شناسایی و انتخاب بهترین و شایسته ترین افراد 

91،1868) 

طراحی شغل: -2  

طراحی شغل عبارت است از یکی کردن محتوای کار)وظایف، روابط، رفتارها، کارکردها، مسئولیت ها 

کیفیت مورد نیاز جهت انجام کار)مهارت، توانایی ها،  و جبران خدمات به صورت مالی و غیر مالی( و

تجربه و دانش( برای هر شغل به گونه ای که نیازهای کارکنان و سازمان برآورده 

(.90،1867شود)سیدجوادین،  

برنامه ریزی منابع انسانی: -9  

ل به اهداف یبرنامه ریزی نیروی انسانی فرایندی است که به وسیله آن سازمان معین می کند که برای ن

خود چه تعداد کارمند با چه نوع تخصص و مهارت هایی برای چه مشاغلی و در چه زمانی نیاز 

 (.56،1876دارد)سعادت،

آموزش نیروی انسانی :-4  

آموزش تجربه ای است مبتنی بر یادگیری و به منظور ایجاد تغییرات نسبتاً پایدار در فرد، تا او را قادر 

ید )س بخشی توانایی ها، تغییر مهارت ها، دانش، نگرش و رفتار اجتماعی نمایدبه انجام کار و بهبود 

 (.687،1867جوادین،

مدیریت پاداش)جبران خدمات(: -5  

کارکنان جبران خدمات را نتیجه تلاش یا پاداش کارشان می دانند، کارفرمایان آن را توانایی های خود 

خصصان خود نسبت می دهند، اغلب افراد آن را در بازگشت سرمایه گذاری یا آموزش و تحصیلات مت

 (.646،1867به حقوقی که بابت کار دریافت می کنند تعبیر می کنند)سید جوادین، 
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مدیریت ایمنی و بهداشت: -6  

شرایطی است که کارکنان را از عوامل زیان باری که می توانند سلامت آنان را به خطر اندازند، مصون 

، به ویژه مدیران به عهده مدیران سطح بالای سازمانمن سازی محیط کار می دارد. مسئولیت عمده ای

 (.871،1861پرسنلی است)ابطحی،

مدیریت انضباط)ارزیابی(: -5  

ارزشیابی عملکرد عبارت است از: روش رسمی تشخیص خصوصیات کارکنان براساس بازخورد مثبت 

(.867،1867باشد)سیدجوادین؛یا منفی از نتایج عملکرد افراد در چگونگی انجام وظایف می   

:سازمانی پایدارتوسعه  -8  

توسعه سازمانی کاربرد دانش علوم رفتاری در گستره سیستم برای توسعه برنامه ریزی شده و تقویت 

راهبردها، ساختارها و فرآیندهای سازمانی برای بهبود اثربخشی سازمان است)وودال و 

زمانی، مجموعه ای از تئوریها، ارزش ها، راهبردها و فنون ، توسعه سا(. در تعریفی دیگر1196،وینستنلی

علوم رفتاری است که به سوی تغییر برنامه ریزی شده ترتیبات کاری سازمانی، با توجه به ایجاد تغییرات 

شناختی در اعضای سازمان، هدف گیری شده است تا به تغییرات رفتاری و از این طریق، ایجاد تناسبی 

های سازمان و تقاضاهایی محیطی فعلی آن، و یا ترویج و پیشبرد تغییرات مهیا کننده بهتر میان قابلیت 

 )سامیریول و همکاران، سازمان برای تناسب بهتر با محیط های آینده پیش بینی شده، منجر شود

(.سازمان یعنی کارکنان با روحیات، علایق، افکار، دانش و شرایط فیزیکی متفاوت که بدون آنها 6445

جایگاه  (.علل تداوم حیات سازمانی و بالندگی،6414مان هرگز وجود خارجی پیدا نمی کنند)تادارو،ساز

و نقش انکار ناپذیر و ویژه ی منابع انسانی در سازمان می باشد که این حضور به پیش شرط هایی مانند 

وان انی به عنجذب، آموزش، تربیت، حفظ و نگهداری نیروی انسانی وابسته است. توجه به منابع انس

زیربنای تولید و ارائه خدمات در سازمانها یکی از راهکارهای اساسی در افزایش کارایی و بهره وری 

 (.6449سازمان به شمار می رود)برتسچک،
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تعدادی از تحقیقات اخیر درباره ابعاد مدیریت منابع انسانی -1جدول   

 

 روش تحقیق : 9-1

ن ابعاد دنبال یافته ، زیرا بیمایشی می باشدا توصیفی از نوع پاین تحقیق کاربردی و از حیث روش اجر

مدیریت منابع انسانی و نیز محدودیتهای موجود در این زمینه خواهد بود. ضمناً از آنجا که مطالعه و 

دست آمد در طبقه تحقیقات مطالعه موردی نیز ه داده های این تحقیق از کارمندان شهرداری تهران ب

 قرار می گیرد.

 

 تاریخ موضوع تحقیق نام محقق ردیف

 1878 عه ابعاد بالندگی منابع انسانیتوس محسن زراعتی 1

تبیین ابعاد مدیریت منابع انسانی  محمد امین باتمانی 5

 رویکرد حرفه ای سازی ، فراترکیب

1897 

شناسایی ابعاد مدل مدیریت منابع   جمشید ابوالفتحی 6

انسانی با رویکرد سیستم های کاری 

با عملکرد بالا)مطالعه موردی 

 شرکتهای دانش بنیان(
 

1896 

مرتضی ملکی مین  6

 باش
خلق مزیت رقابتی: واکاوی ابعاد  

 مدیریت منابع انسانی و...
 

1896 

 6444 ابعاد مدیریت راهبردی منابع انسانی گاست و همکاران 8

تغییر شرایط جهانی در ارتباط با ابعاد  تئو و همکاران 0

 مدیریت منابع انسانی

6446 

 اد مدیریت منابع انسانیبررسی تاثیر ابع بابک رضایی 8

 سبز بر توسعه سازمانی پایدار

1899 

فاطمه میری  7

 قمصری

تبیین ابعاد و مولفه های توسعه 

راهبردی مدیریت منابع انسانی ، مطالعه 

موردی)صدا و سیمای جمهوری اسلامی 

 ایران(

1899 
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 ی اطلاعات )پرسشنامه(ابزار جمع آور 9-2
، شناسایی شده و محقق با در نظر در زمینه منابع انسانی یافته انددر ابتدا متغیرهایی که محققان 

سپس محقق با در  گرفتن آنها و همچنین نظریات خود پرسشنامه ای را تهیه و تنظیم کرده است.

ه این فرایند سه بار ب است. نظرگرفتن نظریات کارشناسان و خبرگان به اصلاح پرسشنامه پرداخته

در واقع روایی پرسشنامه به روش دلفی تعدیل یافته انجام  صورت رفت و برگشت انجام شده است.

 تائیدگردیده است. گردیده است و پایایی پرسشنامه نیز با استفاده از روش الفای کرونباخ

 است به شکل زیر محاسبه شده spss/. از طریق نرم افزار697عدد بدست آمده

𝑟𝑎 =
𝑗

𝑗 − 1
(1 =

∑𝑆𝑗
2

𝑆2
) 

 :  آلفای کرونباخ2-9رابطه 

 : جدول آلفای کرومباخ 2-9جدول
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 270 89.9 

Excludeda 95 12.1 

Total 270 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of 

Items 

.897 8 

 

 فرضیه های اصلی تحقیق: 9-9

 فرضیه اصلی می باشد. 6با توجه به ساختار مدل پژوهش، این مطالعه دارای 

 تامین نیرو یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران می باشد. 1فرضیه

 احی شغل یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران می باشد.طر 6فرضیه

برنامه ریزی منابع انسانی یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران  8فرضیه

 می باشد.

داری تهران می آموزش نیروی انسانی یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهر 0فرضیه

 باشد.

 مدیریت پاداش یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران می باشد. 5فرضیه
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مدیریت ایمنی و بهداشت یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران  8فرضیه

 می باشد.

 دیریت نابع انسانی در شهرداری تهران می باشد.مدیریت انضباط یکی از ابعاد با اهمیت در م 7فرضیه

توسعه سازمانی پایدار یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت منابع انسانی در شهرداری تهران می  6فرضیه

 باشد.

 فرضیه اصلی :  9-4

H0 :≤ ≤ 3  نقیض 

H1 :µ >3 فرض اصلی 

α=۰۵۰۵  =444=============  عدد بدست آمده جدول. 

کوچکتر است  پس فرض صفر  αمی باشدو از  4,444دست آمده در جدول ه ب   sigبنابر این چون 

H0  رد می شود وH1 .در نتیجه بیشتر پاسخگویان بر این امر معتقد بودند که تامین  پذیرفته می گردد

 نیرو یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت منابع انسانی در شهرداری تهران است. 

 دارند مورد تائید قرار می گیرند.4,45کمتر از  sigاصلی دیگر نیز چون  به همین ترتیب فرض های 

 یعنی:

 طراحی شغل یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران می باشد. 6فرضیه

برنامه ریزی منابع انسانی یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران  8فرضیه

 باشد.می 

آموزش نیروی انسانی یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران می  0فرضیه

 باشد.

 نابع انسانی در شهرداری تهران می باشد.ممدیریت پاداش یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت  5فرضیه

بع انسانی در شهرداری تهران مدیریت ایمنی و بهداشت یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نا 8فرضیه

 می باشد.

 مدیریت انضباط یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران می باشد. 7فرضیه

توسعه سازمانی پایدار یکی از ابعاد با اهمیت در مدیریت نابع انسانی در شهرداری تهران می  6فرضیه

 باشد.

 همگی مورد تایید قرار می گیرند.
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 T-Test                                          

  95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Lower Upper 

p1 32.442 270 .000 1.390 1.31 1.47 

p2 29.646 270 .000 1.292 1.21 1.38 

p3 33.842 270 .009 1.313 1.24 1.39 

p4 32.011 270 .027 1.328 1.25 1.41 

p5 29.077 270 .018 1.301 1.21 1.39 

p6 35.236 270 .011 1.420 1.34 1.50 

p7 37.902 270 .042 1.499 1.42 1.58 

p8 43.288 270 .000 1.603 1.53 1.68 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها :  4-1

 جداول توصیفی:    

1-4جدول توصیفی مرتبه شغلی   

 مرتبه شغلی

  تعداد درصد

 داده صحیح 674 144

 مدیر 14 8,7

 کارشناس 684 98,6
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1-4نمودار مرتبه شغلی   

 
نفر ، در تحقیق شرکت داشته اند  674جدول توصیفی فوق به ما این مورد را نشان می دهد که تعداد 

درصد هستند  که در مجموع 8,7نفر زن که معادل 14درصد و 98,6 نفر کارشناس که معادل 684و 

به همین ترتیب بقیه جداول زیر جامعه آماری این تحقیق را توصیف  نفر می باشد. 674نمونه تعداد

 میکنند.

2-4جدول توصیفی جنسیت   

 جنسیت فراوانی درصد فراوانی نسبی فراوانی تجمعی

 مرد 174 86,9 174

 زن 97 85,9 687

 بدون پاسخ 8 4.11 144

 جمع کل 674 144,4 

 

 

 

 

 

 

 

 

260

100

ممتشش شششش

1 2 3
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2-4نمودار جنسیت   

 
9-4جدول توصیفی تاهل   

درصد فراوانی 

 تجمعی

درصد فراوانی 

 نسبی
 تاهل فراوانی

 مجرد 84 66,6 66,6

 متاهل 604 11,1 144

 بدون پاسخ 4 4 

 جمع کل 674 144,4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

170

97

3

جججيت

1 2 3
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9-4نمودار تاهل   

 
4-4جدول توصیفی سن   

درصد فراوانی 

 تجمعی

اوانی درصد فر

 نسبی
 سن فراوانی

سال 54کوچکتر از  04 10,6 04  

سال 84تا  54 664 61,0 684  

سال 84بزرگتر از  14 8,6 674  

 بدون پاسخ 4 4 

 جمع کل 674 144 

 

 

 

 

240

30

0

ااا ت

1 2 3



شناسایی ابعاد مدیریت منابع انسانی در سازمان مطالعه موردی شهرداری تهران ■68

 

4-4نمودار سن   

 
5-4جدول توصیفی سابقه   

 

درصد فراوانی 

 تجمعی

درصد فراوانی 

 نسبی
 سابقه خدمت فراوانی

سال 64تا  14 644 70,4 644  

سال 84تا  61 55 64,8 655  

سال و بیشتر84 15 5,7 674  

 بدون پاسخ 4 4 

 مجموع 674 144 

 

 

 

 

 

 

 

40

220

10

سس

1 2 3
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5-4نمودار سابقه   

 
6-4جدول توصیفی تحصیلات   

درصد فراوانی 

 تجمعی
 تحصیلات فراوانی درصد فراوانی نسبی

 لیسانس 164 88,8 88,8

 فوق لیسانس  64 69,8 98,6

144,4 6,8  دکتری 14 

 جمع کل 674 144,4 

6-4نمودار تحصیلات   

 

200

55

15

ددد قق خ سسب

1 2 3

180

80

10

تتتتتت

1 2 3
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جدول زیر مدل مفهومی تحقیق را نشان داده و تعداد و میانگین کسانی که به این ابعاد نمره مقبول 

 داده اند را نشان می دهد. 

 : مدل مفهومی5-4جدول 

خطای استاندارد 

 میانگین

 بع انسانیابعاد مدیریت منا تعداد میانگین انحراف معیار

 تامین نیرو 674 0,89 4,016 4,408.

 طراحی شغل 674 0,65 4,868 4,468

 برنامه ریزی منابع انسانی 674 0,81 4,501 4,489

 آموزش نیروی انسانی 674 0,88 4,650 4,466.

 مدیریت پاداش 674 0,64 4,700 4,405

 مدیریت ایمنی و بهداشت 674 0,74 4,796 4,04

 مدیریت انضباط 674 0,54 4,988 4,487

 توسعه سازمانی پایدار 674 0,84 4,106 4,481
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Figure 1مدل مفهمومی 

 
نتیجه گیری: -5  

ـــاحبدر رابطه با فعالیت ـــانی، ص های متفاوت ولی نظران و متفکران، نگرشهای مدیریت منابع انس

 تواند مفید باشد.ها میآناند، که اشاره به همسازی بیان داشته

های اصلی تخصصی مدیریت منابع انسانی را در موارد (، زمینه1994)1( به نقل از سینگر1866جزنی)

 داند:ذیل می

ـــت و ایمنی،  ـــنعتی، مدیریت جبران، مدیریت مزایا، نگهداری، بهداش ـــعه، روابط ص آموزش و توس

 ره، ممیزی، مقررات دولتی، و کارگزینی. ریزی نیروی انسانی، ارتباطات کارکنان، مشاوبرنامه

جزنی، باشد: )های عملکرد مدیریت منابع انسانی به شرح زیر میبندی برناردین و راسل از حوزهتقسیم

1866 ،81) 

شامل برنامه1 سازمانی:  شغل، تیم( طراحی  شغل، طراحی  سانی، تجزیه و تحلیل  ای هریزی نیروی ان

 های اطلاعاتی؛کاری و سیستم

سهمیه6 ستخدام،  صاحبه، ا شامل گزینش، م صال، ( کارگزینی:  بندی در نیروی کار، ارتقا، انتقال، انف

 های گزینش نیرو؛سازمانی، روشارائه خدمات نیرویابی در خارج سازمان، آموزش توجیهی درون

                                                           
1. Singer 

ابععع 
يييت  مم

نن ننن مننبع ا

تامين نيرر

تتسعع 
سازمانی 

پايددر

مديريت 
اا انضب

مديريت 
ايمنی و 
بهددشت

مديريت 
ددد پا

زز  آمم
نيرری 
انسانی

برنامم 
بب  ريزی منا

انسانی

طر احلا 
شغغ
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ـــامل پرونده8 ـــ( ارتباطات و روابط عمومی: ش ـــنلی، ارتباطات کارکنان، س یســـتم دریافت های پرس

 یشنهادات و تحقیقات پرسنلی؛پ

ــیابی عملکرد با تأکید بر 0 ــیابی مدیریت، کارآیی، و ارزش ــامل ارزش ــیابی عملکرد: ش ( مدیریت ارزش

 مشتری؛

س5 ستم(  شامل برنامههای پاداش، مزایا و مراعات ی شکایتقوانین:  سی  شت، برر ، هاهای ایمنی، بهدا

 های بازنشستگی و...؛امهمدیریت حقوق و دستمزد، مدیریت مزایای بیمه، برن

های ین، آموزش مهارت: شــامل توســعه ســرپرســتی، کمک به شــاغل( توســعه ســازمانی و کارکنان8

 .مدیریتیغیر

تحقیق حاضر با تایید تحقیق های مشابه فوق ابعاد مدیریت منابع انسانی در شهرداری تهران را در 

 -0برنامه ریزی منابع انسانی  ،  -8، طراحی شغل    -6تامین نیرو،  -1هشت بعد بیان می کند: 

  -6،مدیریت انضباط   -7مدیریت ایمنی و بهداشت  -8مدیریت پاداش ،  -5آموزش نیروی انسانی ، 

 توسعه سازمانی پایدار

 پیشنهادات آتی: 

گردد محققان با استفاده از آزمون ها و روشهای نوین دیگر ابعاد و جنبه های نوین مدیریت  پیشنهاد می

 را بسنجند. ابع انسانی را یافته و تحت آزمون قرار دهند و در دیگر سازمانها تاثیرات آنمن
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