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در واقـع كـاركرد   . رود شـمار مـي   به ـ  دارايي سازماني منزلة بهنه ـ بدهي سازماني   ،منابع انساني

 يكـاركرد  است واداري ـ   اي صورت كاركرد هزينه ي ايراني بيشتر بهها سازمانمنابع انساني در 
. گيري منـابع انسـاني اسـت    اندازهمسئلة به  توجهي دليل آن بي وشود  مينارزش افزوده ديده با 

ارزش منـابع انسـاني در    ةگيري زنجير پژوهش بررسي ميزان اهميت و توجه به اندازه هدف اين
در اين  .استداده  ةبرخاست ةآمده از روش نظري دست هگروه سايپا بر اساس مدل مفهومي جامع ب

هـاي سـاختاريافته و اسـناد     كمك مصـاحبه  و به چندموردي ةمطالع مندي از راهبرد با بهرهمقاله 
 يو بر اساس تحليل محتوا ههاي گروه سايپا بررسي شد از شركتشركت ، وضعيت سه سازماني
هـا و   مـوردي، شـباهت   مـوردي و بـين   روش امتيـاز منطـق رادار و تحليـل درون   و با ها  مصاحبه
سـايپايدك بـر   شـركت  نشـان داد  پـژوهش  نتايج . تحليل شده است اين سه شركت هاي تفاوت

اول پژوهش، نسبت به  ةشده در مرحل ارزش منابع انساني تدوين ةگيري زنجير اساس مدل اندازه
هـا   يـك از شـركت  در پايـان بـراي هـر    . مگـاموتور و زاميـاد وضـعيت بهتـري دارد    شركت دو 
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  مقدمه
ضـمن   و واحـدهاي منـابع انسـاني،    انـدركاران  دستي شريك استراتژيك ةايد كه چند سالي است

پيش روي متوليان منابع انسـاني و مـديران   را مسير متفاوتي  ،منابع انساني ةبه دغدغ شدن تبديل
 بـا مديران منابع انساني بايد بتوانند  ،در اين نقش .)1385 دبيري،( قرار داده است ها سازمان ارشد

 ةبراي ايفاي شايست. ي سازماني كمك كنندهاراهبردي منابع انساني به پيشبرد ها طراحي سيستم
اقدامات  گيري اندازهي متعددي از جمله شايستگي ها شايستگيبه اين نقش، مديران منابع انساني 

از سـوي  . گيـرد  قرار ميمنابع انساني  گيري اندازهچالش در حوزة كه  نياز دارند  منابع انسانيو اثر 
اند  كاركنان نتوانسته و پرداخته نشده است منابع انسانيگيري  به اندازههاي گذشته  طي سال ،ديگر

ماهيـت كـاركرد منـابع     و به موجـب آن،  كنندخود را در سازمان پيدا  ةحرفيا شغل واقعي جايگاه 
چندان  ،و اين تخصصيافته است اي  هن همواره حالت كيفي، ذهني و سليقهاي آ انساني و فعاليت

ي هـا  امروزه وضعيت سـلامت و كـاركرد تمـام حـوزه    . نيستمبتني بر عدد، رقم و شواهد واقعي 
منابع انساني از  ةو فقط حوزداد نمايش  ها شاخصسري اعداد و  توان از طريق يك مي سازماني را

هاي سازماني بـه ايـن حـوزه     موجب آن مديران ناكارآمد ساير حوزه و به شده است ااين امر مستثن
هـاي   طـي سـال  . ده اسـت ش ـگرايي در اين حوزه متوقـف   حرفهاند و جريان  جا يا تبعيد شده جابه

ي سـازماني مثـل توليـد، بازاريـابي،     ها گذشته، تخصص منابع انساني در مقايسه با ساير تخصص
همچنين مديران صفي همواره به اهميت كاركرد منابع . شده است شمردهاندك ناچيز و ... مالي و

مديران منـابع انسـاني همـواره در    . اند نگريستهبا ترديد   ها سازمانوجودي آن در  ةانساني و فلسف
از و اين موضـوع   اند بودهدچار مشكلات متعددي پوشش جذب بودجه و امكانات واحدهاي تحت 

يكـي ديگـر از    ).1388كيـال،  (شـود   ناشي مي شانكارهاي ةافزود توانايي آنها براي نشان ارزشنا
منابع انسـاني كمـك كـرده اسـت، مبحـث       گيري اندازهشدن موضوع چالش  عواملي كه به مطرح

 ،در گذشـته . منـابع انسـاني اسـت    ةمديران در خصوص حوزاغلب پذيري  پاسخگويي و مسئوليت
نفعان سازماني  مالي، توليد و بازاريابي نسبت به ذيي ها حوزهبرابر تنها در  ها سازمانمديران عالي 
ي سـازماني، از آنهـا   هـا  شـبرد برنامـه  ياهميت منابع انساني در پ دليل بهامروزه  ، اماپاسخگو بودند

پاسـخگو باشـند و بـراي     ،ي مالي، توليد و بازاريابيها رود در اين حوزه نيز همانند حوزه مي انتظار
بـه  ايـن نيـز   كـه   نيـاز دارنـد   از سلامت و كاركرد منابع انساني هيبه آگا شاندادن عملكرد نشان

. )1386 صـانعي، و  1389 زاد، هاشـمي و پـورامين  (گـردد   برمـي منابع انسـاني   گيري اندازهچالش 
فرهنـگ  همچـون  هـاي متعـددي    بـا چـالش   در حوزة منابع انساني ي ايرانيها سازمان اكنون هم

ي اطلاعـات منـابع انسـاني    هـا  نرم منابع انسـاني، سيسـتم  ي ها پروري، سيستم سازماني، جانشين
منابع انساني، نوع ساختار سازمان منابع انساني، ازدياد نيروي انسـاني،   ةمنسجم، توسعناپراكنده و 



 341   ــــــــــــــــــــــــــــ  .... ارزش ةريزنج يريگ و توجه به اندازه تياهم زانيم يبررس

كمبــود منــابع انســاني مــاهر و توانمنــد، حفــظ و نگهــداري دشــوار كاركنــان كليــدي و دانشــي، 
كلات قراردادهاي متنوع كـاري منـابع انسـاني، چـالش     هاي منابع انساني، مشفرايندسپاري  برون
هـا   وضعيت فعلي اين چالش ةاطلاعاتي دربار به آنهادرگيرند كه حل  ...منابع انساني و گيري اندازه

هـاي   توان گفـت حـل چـالش    ميدر واقع  .منابع انساني نيازمند است گيري اندازه ،يا به بيان ديگر
هر گونه تغييـر و بهبـود   . منابع انساني است گيري اندازهديگر در گرو حل چالش كليدي و اثرگذار 

شدة  هاي مطرح به سؤالاين پژوهش درصدد است  .نياز دارد گيري اندازه، به منابع انساني ةدر حوز
وه صنعتي سايپا نام گره صنعتي ب هاي گروهيكي از هاي مديريت منابع انساني در فرايند ةدربارزير 

  :پاسخ دهد
 منابع انساني در گروه صنعتي سايپا چيست؟ گيري اندازهشرايط عليّ  .1

 منابع انساني و ابعاد آن در گروه صنعتي سايپا چيست؟ گيري اندازهاصلي  ةپديد .2

 منابع انساني در گروه صنعتي سايپا چيست؟ گيري اندازهزمينه و محيط  .3

 منابع انساني در گروه صنعتي سايپا چيست؟ گيري اي اندازه هشرايط واسط .4

 منابع انساني در گروه صنعتي سايپا چيست؟ گيري اندازه يراهبردها .5

 منابع انساني در گروه صنعتي سايپا چيست؟ گيري اندازهپيامدهاي  .6

سه شركت سـايپا يـدك، زاميـاد و مگـاموتور از گـروه       ،آن يمدل و اجزا نيبر اساس ا .7
 د؟ندار يتيچه وضعصنعتي سايپا 

ها مدل  داده از برخاسته ةاز روش نظري كمك به ،)1391، يزداني( قبلي در پژوهشنويسندگان 
گيـري   مـدل انـدازه   ةپس از توسـع ). يك تا ششهاي  سؤالجواب (مفهومي خود را توسعه دادند 

سايپا يدك، زاميـاد و  شركت وضعيت سه  كند پژوهش تلاش ميارزش منابع انساني، اين  ةزنجير
  .)هفتمسؤال ( از گروه صنعتي سايپا را بر اساس مدل مفهومي ارزيابي كند مگاموتور

  پژوهش ةپيشين
 منـابع انسـاني اشـاره    گيري اندازه ةشده در حوز انجاممطالعات ين تر مهمبه برخي از بخش در اين 

منـابع انسـاني توجـه     گيـري  انـدازه  ةبه بخشي از مسئل مطالعاتاز يك هر  گفتني است ؛شود مي
  .نپرداخته استمنابع انساني  گيري اندازه ةمسئل بهطور جامع  هبپژوهشي كنون  اند و تا كرده

عملكرد در  گيري اندازهاستفاده از معيارهاي «با عنوان پژوهشي ) 1999( برمان، وست و وانگ
رسـي ميـزان اسـتفاده از    به بر اجرا كردند و» مريكاآايالت  50پيمايشي در : مديريت منابع انساني

نفـر   50000از  اي بيش جامعهبا عملكرد در كاركردها و وظايف مديريت منابع انساني  گيري اندازه
شرايط استفاده  ،از معيارهاگوناگوني انواع پژوهش اين  در .آمريكا پرداختندگوناگون هاي  در ايالت
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 ، ارزيـابي مسـئوليت  پـژوهش يكي از اهـداف  . شده استمعيارها بررسي  كارگيري بهآثار و  هااز آن
طور مشخص  هكمي و باين پژوهش به روش  .نمونة تحقيق بودهاي  ايجاد اين معيارها در شركت

. دسـت آمـد   بـه  ،مصاحبهكمابيش ايميل و  ،از طريق ابزار پرسشنامه ها كه داده اجرا شد يپيمايش
  :برمان و همكارانش به نتايج زير دست يافتند

كاركردهـاي  حـوزة  عملكرد در منابع انساني متداول است و بيشـتر در   گيري اندازهاز استفاده  •
 دارد؛كارمنديابي و جبران خدمات و مزايا كاربرد  ها، كارراهه، بهبود مهارت روابط انساني،

 اي ، مزاياي حاشـيه )درصد 8/81( ها حقوق ةمقايس در پژوهش كاررفته بهين معيارهاي تر مهم •
 ، تـرك خـدمت شـغلي   )درصـد  9/61( بيمـاري دليل  به، عمليات ترك خدمت )درصد 5/69(
 هـاي  مزيـت اسـتفاده از   ، ميـزان )درصد 3/66( غيبت ،)درصد 9/71( ، تصادف)درصد 3/75(

، )درصـد  7/51( كنند مي مهارتي شركت ة، تعداد كاركناني كه در دور)درصد 9/54( تحصيلي
) درصـد  7/49( وارد تازهافراد  هاي هو آزمون نمر) درصد 7/49( تصديبدون هاي  سمتتعداد 

 ؛بوده است ...و

 1/20( ماه 12ارتقايافته در  كاركناندرصد  است،  كار رفته بهدر پژوهش كمتر معيارهايي كه  •
تعـداد  ، )درصـد  5/29( با شرايط و شايستگي شغلي بيش از حد مجاز كاركناندرصد ، )درصد
 كاركناندرصد ، )درصد 4/30( هپيشرفت كارراههاي  ، شكايت)درصد 6/30( ي آنترنيها دوره

، )درصـد  1/37( ، ميـزان خشـونت كـاري   )درصـد  6/32( ي آموزشـي هـا  دورهشايسته براي 
 ؛است ...و) درصد 9/34(ي آموزشي ها دورهمردودشده در  كاركنان

 ،درصد بر معيارهـاي اثربخشـي   2/47، )كارايي( بر معيارهاي فعاليتي ها سازماندرصد  5/66 •
كيـد  أدرصد بر معيارهاي رضايت مشتري ت 4/28درصد بر معيارهاي كيفيت و  8/40از  كمتر
 شـركت، انـدازة  عملكرد منابع انساني بر حسب  گيري اندازههمچنين ميزان تعهد به  .اند كرده

رب آمريكـا  هاي واقع در غ ـ شركت طوري كه دارد؛ به تفاوتبودن سازمان  خصوصي يا دولتي
  .دارندتعهد بيشتري عملكرد در منابع انساني  گيري اندازهاستفاده از معيارهاي به 

نيوزيلند ي ها سازمان منابع انسانيِ گيري اندازهوضعيت پژوهشي طي ) 2001(تولوسون و دوو 
در اين . بررسي كردند يپيمايش ـ  شناسي كمي از طريق روش گيري آن را اندازه ين موانعتر مهمو 

 گيـري  انـدازه موضـوع   ةادراك مديران منابع انساني، مديران ارشد و مديران مـالي دربـار  پژوهش 
   :دريافتندتولوسون و دوو . منابع انساني بررسي شد

 ،پاسـخگوبودن منـابع انسـاني    ترتيـب  بـه  منابع انسـاني  گيري اندازهين دلايل اهميت تر مهم •
بينـي   درك ارزش افـراد بـراي پـيش    ،مزيـت رقـابتي   منزلـة  بهد دانش و مهارت افرا اهميت
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كمـك   و سـازماني  راهبردهاياز پشتيباني منظور  بهبه مديريت  رساني اطلاع ،هآيندنيازهاي 
 ؛است هاي بهتر براي كاركنان گيري در تصميمبه مديريت 

منـابع  هـاي   سـنجه  دقتـي  بـي  ،شـود  مي منابع انساني گيري اندازه ي كه مانعين دلايلتر مهم •
ي هـا  سنجه به تأييد نرسيدن روايي و پايايي، منابع انسانيهاي  سنجه نشدن ، پذيرفتهانساني

 است؛ ي مناسب منابع انسانيها كمبود زمان براي توسعه و طراحي سنجه و منابع انساني

براي مثـال   .منابع انساني در سطوح مختلف سازماني متفاوت است گيري اندازهاهميت درك  •
د و مـديران  ن ـده مـي  ت عالي و مديريت منابع انساني به اين موضوع اهميت بيشتريمديري

 اند؛ اهميت كمتري قائل براي آن ها سازمانصفي و مديريت مالي 

 ترتيـب  بـه ) 2001(كاررفته در پژوهش تولوسون و دوو  بهي منابع انساني ها ين سنجهتر مهم •
ي هـا  هزينـه  ي آموزش و تحصـيل، ها هزينه غيبت،درصد  رضايت كاركنان، حوادث،فراواني 

 .بوده است ها شايستگيو  افراد

ــر اســاس كــار تولوســون و دوو پژوهشــي) 2005( همكــارانشفــرانكلين و  ــا ) 2001( را ب ب
ين تر مهمدقيق  شناساييپژوهش آنها هدف . اجرا كردندچندموردي  ةمطالع و شناسي كيفي روش
 ـروش  بهگيري  نمونه. نيوزيلندي بود  مديريت منابع انساني در چند سازمان گيري اندازهموانع   ةگلول
اغلـب  . اندازه و نوع صنعت متفاوت بودندلحاظ  از منتخب نمونهي ها سازمانو  انجام گرفت برفي
در امـر  ، بودنـد هـاي بـزرگ نيوزيلنـدي     شـركت  از داشـتند،  كارمند 100 از بيشتر ها سازماناين 
. اختنددپرمنابع انساني  گيري اندازهبه زماني  ةسه دوردر و سابقه داشتند منابع انساني  گيري اندازه
 ـ   گيـري  انـدازه چندموردي براي ساخت تئوري موانع  ةاز روش مطالع آنها جـاي  ه منـابع انسـاني ب

 ةسـاختاريافت  ي نيمـه هـا  مصاحبه شده از طريق آوري ند و اطلاعات جمعآزمون تئوري استفاده كرد
بـدين ترتيـب    .وتحليل كردند تجزيهروش تم  كمك را بهاسناد سازماني  با فردي و گروهي همراه

 گيري منابع انساني را به شرح زير بيان كردنـد  سازي اندازه ترين موانع ايجاد، مقبوليت و پياده مهم
  : )2005فرانكلين، مكي و ريگباي، (
معيارها و  ةكمبود دانش در زمين. 1: اند از عبارت ترتيب موانع ايجاد معيارهاي منابع انساني به •

كمبـود و  . 3، طراحي معيارهـا  ةكمبود مهارت در زمين. 2، منابع انساني گيري اندازههاي  مدل
 ؛هاي تحليلي ضعف مهارت

منـابع انسـاني در    ةتاريخچ ـ .1 :ند ازا عبارت ترتيب موانع مقبوليت معيارهاي منابع انساني به •
حمايـت   انـدازة . 3، شده از معيارها و قابليت اعتبار آنها رواج و كاربرد درك. 2، درون سازمان

 ؛مديريت
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، اني ناكـافي ـمنابع مالي و زم ـ .2 ،ناكافي فناوري. 1: از اند  عبارت ترتيب به سازي ادهـموانع پي •
  .نامناسب از اطلاعات ةاستفاد. 4، انتشار نامناسب اطلاعات. 3

در راه ارزيـابي   كـه  هايي چالش: به چاپ رسيد، آورده است 1989اي كه سال  اولريچ در مقاله
وسعت و ابهام در حوزة ارزيابي منـابع انسـاني؛   . 1: ند ازا عبارت اثربخشي منابع انساني وجود دارند

هـاي كلـي    تمركز عمدة حوزة ارزيابي بر عملكرد و برخي از فرايندهاي منابع انساني و هزينـه . 2
هاي زيربنايي در فرايند ارزيـابي   بودن مفهوم، فلسفه و فرض نامشخص. 3وري كلي؛  بهرهافراد يا 

عوامـل  . 4؛ ...)آوري اطلاعات، نحوة تحليل اطلاعات و آوري نوع اطلاعات، نحوة جمع مانند جمع(
نبودن استفاده از اطلاعـات و   اثربخش. 5هاي مختلف؛  سياسي در راه ارزيابي و نياز به اتخاذ روش

  ).1989اولريچ، (تايج ارزيابي منابع انساني توسط مديران، كاركنان و واحد منابع انساني ن
 يها هيسرما يريگ اندازه يها ستميس تيموفق عوامل و ازهاين شيپ ةدربار )2002( بارنزو  ديهوسل

  :استشده  توجهآن  بهكمتر  گذشته در كه كردند مطرح ريشرح ز به را يمطالب يانسان
كـه  اسـت  دادن ايـن   انساني شامل هر گونه تلاش بـراي نشـان   ةسرماي گيري اندازهسيستم  •

 ؛شودمنجر  ها سازمانتواند به خلق ارزش در  مي انساني ةچگونه سرماي

 تمركـز كننـد،  سازمان راهبرد  سازي ي انساني بايد بر پيادهها سرمايه گيري اندازهي ها سيستم •
 شـود آغاز و اهداف سازمان راهبرد با درك واضحي از  بايد ها اين نوع سيستم ةبنابراين توسع

 باشد كـه  اقلامي صورت هاهداف سازمان بايد ب. در هر سازماني متفاوت استاين اهداف كه 
صورت رفتارهاي استراتژيك كاركنـان ترجمـه    هيا ب دادتحويل  منابع انساني به بتوان آنها را

اقـلام   بـا كـه  ) فايـده  ـ ـ از نظر هزينـه ( منابع انساني هاي در نهايت بايد بهترين اقدام. كرد
ي منـابع انسـاني   هـا  است را شناسايي كرد و سپس از شايسـتگي وابسته از نظر علي  يادشده

 حاصل كرد؛منابع انساني اطمينان  ها به براي تحويل اين اقدام

 گيري اندازهي ها تنها بايد ميزان اطلاعات و توان پردازش اين اطلاعات در سيستم مديران نه •
، بلكه به هزينه و قابليت دسترسي به اين اطلاعات نيـز  را در نظر بگيرندي انساني ها سرمايه

  ؛توجه كنند

كـار را   اين ها سازمان نياز دارد، به همين دليل هزينه و زمان زياديبه  ها اين سيستم ةتوسع •
 ؛دهند ميضعيف انجام 

وكارهـاي   ي اقتصادي متلاطم، صنايع و كسبها در محيطبه احتمال زياد  ها اين نوع سيستم •
سـاختار   ،خطـوط توليـد پيچيـده    ،زيتمـا  يهـا  راهبـرد يي با ها سازمان و در نيازمند به دانش

نيـروي كـار    وضـعيت زماني طولاني توليد محصولات جديد،  ةچرخ ،نامتمركزترتر و  بخشي
 ؛يابد مي توسعه تر براي مشاغل، كمياب
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ارزش  ةهـاي مفهـومي علـي و معلـولي از زنجيـر      مـدل پايـة  بر  كه گيري اندازههاي  سيستم •
 ي حيـاتي ها شاخصبر تعداد محدودي از  ،دارند مشخص چالشي و اهداف ،استوارند سازمان

 ؛، از نظر كارايي بهترنددارندمناسبي  ييپاياآن روايي و  يو معيارهامتمركزند 

 ؛عملكرد بهتري دارند ،كنند مي كه از مشاركت كاركنان استفاده گيري اندازهي ها سيستم •

است هماهنگ  راهبرد، تغيير ةآن با چرخ گيري اندازهي ها كه چرخه گيري اندازهي ها سيستم •
 .ترند ، موفقداردو در آن بازخور و يادگيري مستمري وجود 

ارزش منـابع   ةزنجيـر  گيـري  انـدازه  ةي خاصي از پديدها جنبه رگذشته، فقط ب اغلب مطالعات
بـه  مطالعـات  برخـي از   ،براي مثال. اند توجه بوده اند و نسبت به ساير موارد به كردهتمركز انساني 
چـارچوبي  منابع انساني  گيري اندازهبراي  اي ديگر و دسته منابع انساني پرداختند گيري اندازهموانع 

در شـده و  منـابع انسـاني اكتفـا     گيري اندازهبه تدوين روشي براي  مطالعات برخيدر . ارائه كردند
تـوان   مـي  بنابراين. شده استمنابع انساني اشاره  گيري اندازهمعيارهايي براي  به مطالعات ديگري

وضـعيت  ارزش منابع انساني از  ةزنجير گيري اندازه ةطور جامع به كل پديد هبپژوهشي گفت هنوز 
ي پديده و در نهايـت  ها راهبرد، پديدهپديده تا خود پديده، تعريف و ابعاد  بر اي مؤثر هعلي و مداخل
طـي   ،نگارنـدگان ايـن مقالـه   . در قالب مدل مفهـومي توجـه نكـرده اسـت    آن ثر از أپيامدهاي مت

 ةمـدل مفهـومي و جـامعي بـراي پديـد      هـا،  داده از برخاسـته  ةبا استفاده از روش نظرياي  مطالعه
   . اند ارائه كردهارزش منابع انساني  ةزنجير گيري اندازه

  مدل مفهومي
 ـ  كننده يا الـزام  عوامل ترغيب اين مدل،در  منـابع انسـاني در    گيـري  انـدازه كـارگيري   هآور بـراي ب

كنـوني  وضـعيت  ، عواملي كه ممكن اسـت در  شوند محسوب مي شرايط علي ،ي ايرانيها سازمان
بـه اجـراي ايـن پديـده     ي ايراني را ها سازمان موقعيتي خاصدر اما  ،رنگ يا از بين رفته باشد كم

مديران . شدن سازمان منابع انساني است ين عوامل، استراتژيكتر مهميكي از . كند )وادار( ترغيب
ي هـا  تمايـل دارنـد در اسـتراتژي    ،ي منابع انساني تحت سرپرستي آنهـا ها منابع انساني و سازمان

بهتـر   را از خـود و مشاركت بيشتري داشته باشند و بتواند انتظارات سازمان  تر مهمسازماني نقش 
ديران م ،در حال حاضر .شناسايي و مديريت كنند و شريك استراتژيك واقعي در نظر گرفته شوند

نقـش اداري و كـارگزيني   هاي ايراني،  اغلب سازماني تحت سرپرستي ها سازمانمنابع انساني و 
د افراد وروهمچنين ي ايراني و ها سازمانوضعيت نامناسب جايگاه و اعتبار منابع انساني در . دارند

سـمت   بـه  را بر آن داشـته اسـت كـه    مديران منابع انساني ،هاي مختلف به اين حوزه با تخصص
اندكي جايگاه و اعتبار منابع انساني  به اميد اينكه ،هاي منابع انساني روي آورند فعاليت گيري اندازه

يكـي از   بتـوان  شـايد . كنـد كمـك  كاركنان گرايي  و به روند حرفهيابد بهبود  ها سازماندر داخل 
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 دانسـت هاي تعالي و ايزو  ي ايراني در مدلها سازمانمشاركت  منابع انساني را گيري اندازهدلايل 
. شـوند  فراينـد ي سـازماني وارد ايـن   هـا  منابع انساني نيز مانند ساير حـوزه  ةحوز موجب آن بهكه 

 مديريت اين حـوزه، كاركرد منابع انساني و مشكلات ناشي از  فرايندهمچنين اهميت و پيچيدگي 
منـابع انسـاني بـر     ةهـاي پرهزين ـ  فعاليـت تأثيربودن  بي هاي اين حوزه، فعاليت بودن مبهمكيفي و 

 ـها سازمانپذيري آن در نا بيني پيامدهاي شغلي كاركنان، پيش ي هـا  سـازمان ويـژه در   هي ايراني ب
و رقـابتي بـر   اي  هفشـارهاي هزين ـ . ديگـر آن دانسـت   از دلايل توان را مي محور خدماتي و دانش

، هـا  سـازمان زنـي مـديريت    ي مـالي و فشـارهاي محـك   هـا  ي ايراني در مواقع بحرانها سازمان
واقـع،   در. كننـد  گيـري  انـدازه را كاركنـان  هاي  كرده است فعاليتوادار واحدهاي منابع انساني را 

 ـ آنـان  عملكرد واقعي گيري اندازهمدلي براي به استفاده از تمايل منابع انساني  مسـتقل و  طـور   هب
منـابع   گيـري  انـدازه واحدهاي منابع انساني بـه  موجب شده است  ،ي سازمانيها مرتبط با خروجي
  .انساني روي آورند

منـابع   گيـري  انـدازه سازماني اجراي  سازماني و برون هاي درون ويژگيهمان اي،  زمينه شرايط
در  گيـري  انـدازه قبل، حـين و بعـد از    ةبراي موفقيت بهتر در مرحلبايد كه  شرايطي، است  انساني
ين تـر  مهـم از  كـه  نشود و حالت سيستمي پيدا كند منحصر به فرد خاصي ،توجه قرار گيردكانون 

هاي  تعريف نقش و مسئوليت ،گيري اندازهي ها نامه ي ساختاري، آيينها سازوكار آنها برخورداري از
بر  اي مؤثر هيكي ديگر از شرايط زمينكه چرا  ؛بردتوان نام  را مي گيري اندازه فرايندافراد درگير در 

، آشنايي مديران گيري اندازهاز مديران ، اعتقاد و حمايت انمدير يثبات بيمنابع انساني،  گيري اندازه
ي ايراني وضعيت چندان مساعدي ها سازمانكه در  است آن گيري اندازهبا اهميت منابع انساني و 

افـرادي بـا    منـدي از  ، بهـره منـابع انسـاني   گيـري  انـدازه بـر   رمـؤث يكـي ديگـر از شـرايط     .ندارد
 ؛اسـت  ي منابع انسـاني ها شاخصارزياب و پايشگر  در جايگاه ي تخصصي و رفتاريها شايستگي

هاي منابع انساني، تفكر علـي و معلـولي، تفكـر    فرايندهاي تخصصي تحليل  مهارت كه از افرادي
اطمينـان  . برخوردارند هاي ارتباطي و رفتاري مناسب مهارت ،سيستمي، تعالي، مديريت مالي و نيز

اي ديگر  از شرايط زمينه ي مختلف آنهاها قابليتو شناخت  گيري اندازهاز روايي و پايايي ابزارهاي 
اي بـه ايـن موضـوع     توجـه شايسـته   ي ايرانـي ها سازمانكه  است گيري منابع انساني براي اندازه

و  نكـردن  اطلاعات مناسب و رعايت ملاحظات اخلاقي، دستكاريداشتن سطح فناوري . كنند نمي
بـر   اي مـؤثر  هي منابع انساني در واحـد منـابع انسـاني نيـز از شـرايط زمين ـ     ها دادهماندن  همحرمان
براي بـه جريـان   . ي ايراني وضعيت مناسبي نداردها سازمانمنابع انساني است كه در  گيري اندازه

و افـراد از ايـن    حاكم شوددر سازمان  گيري اندازهبايد فرهنگ خود يگير اندازهي ها افتادن برنامه
منـابع   گيـري  اندازهكه ممكن است  شرط ديگري. دنباشداشته درك و برداشت مشتركي  ها برنامه
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بـر اسـاس   هاي بهبودي  پروژه بايد .است گيري اندازهبعد از  ةمرحل كند،انساني را با اخلال مواجه 
به اطلاع عمـوم افـراد سـازمان     آنتعريف، اجرا و پيگيري شود و نتايج  ،انسانيگيري منابع  اندازه
بـودن   دانشي و خـدماتي . انتظارات منطقي داشته باشند ،مناسب گيري اندازهاز بتوانند و افراد برسد 

ي منابع انساني در سازمان، توجه سازمان به مراكز علمي ها هزينهشايان توجهي از سهم  سازمان،
 مـؤثر  از شرايط سازماني ،هاي منابع انسانيفرايندسازي و بلوغ مناسب  ، پيادهگيري اندازه ةدر حوز

 گيـري  اندازهبراي را اين شرايط  هاي معدودي سازمانمنابع انساني است كه  گيري اندازهديگر در 
يكپـارچگي و   ،منابع انسـاني  گيري اندازهبر اي مؤثر  در نهايت آخرين شرايط زمينه. كنند لحاظ مي

منـابع   گيـري  انـدازه  هـاي  در واحد سازماني، همراستايي اقـدام  گيري اندازه هاي متمركزبودن اقدام
 هـاي  و فلسـفه  هاها، رويكرد سياست ،ها شاخص ي ازي سازماني و تعريف درستها راهبردانساني با 

  .است گيري اندازه
ي هـا  سـازوكار ه بـر انتخـاب   ك ـ اسـت  گر شرايطي اي، شرايط مداخله بر خلاف شرايط زمينه 

يكـي از  . سرعت دهد ها سازوكاراجراي  به تواند است و مي مؤثرمنابع انساني  گيري اندازهمختلف 
ي هـا  انـدازه   منابع انساني، ويژگـي  گيري اندازهي ها سازوكارگذار بر انتخاب تأثيرين عوامل تر مهم

 ،اثـر  ،پيامـد  ،فرايند( ارزش منابع انساني ةزنجير طي ها اين اندازه. منابع انساني است) گيري اندازه(
 گيريِ اندازهرصدكردن و  .انجامد به طول ميگذاري آنها تأثيرو  و متغيرند آني ،سيال) ارزش افزوده

 يري ـگ انـدازه در  مثال، يبرا .دارد خاصي نياز سازوكارارزش منابع انساني به  ةهر مرحله از زنجير
 .دارد يشـتر يب كـاربرد  عملكـرد  يدي ـكل يها شاخص ،نديفرا ةمرحل در و ينظرسنج امد،يپ ةمرحل

 ،كمـي ( گيـري  انـدازه كردن فلسفه و رويكرد  ، مشخصگيري اندازه ةهمچنين تعريف درست مسئل
است كه بـر انتخـاب    ياز عوامل ،گيري اندازه ةبا مسئل گيري اندازهو تناسب ابزار ) كيفي يا آميخته

بـه   شـده  داده اختصـاص  ةسازماني همچون ميـزان هزينـه و بودج ـ   يها ويژگي. گذارد مي ابزار اثر
بر  مؤثر ديگر از عوامل ،ها ارزيابي، پتانسيل دانشي و سطح بلوغ سازماني و ماهيت متفاوت فعاليت

 گيري اندازهمسئول  متفاوت افراد هاي ه، زمينه و تجربها شايستگي. شود ميمحسوب  انتخاب ابزار
بـراي   .گـذارد  مـي  ، خواست و تفكر مديران آنها نيز بر انتخاب ابـزار اثـر  بقهامنابع انساني و نيز س

مهندسي صـنايع   هاي در رشتهي ايراني بيشتر ها سازمانمديران و ارزيابان منابع انساني در  ،مثال
، اهميـت و ماهيـت   )تمركـز  و كاهش هزينه، تنـوع ( موريت منابع انسانيأنوع م. اند تحصيل كرده

 هاي منـابع انسـاني، انتخـاب ابـزار    فرايندو سطح بلوغ  ها سازمانمتفاوت كاركرد منابع انساني در 
همچون كارايي و  گيري اندازهي متفاوت ابزار ها و در نهايت ويژگي كند مي را متفاوت گيري اندازه

فاده و قابليـت تكرارپـذيري و   ، سـهولت اسـت  لازمسازماني وضعيت اثربخشي آنها، نوع فرهنگ و 
  .است مؤثرپذيري آن در انتخاب ابزار  مقايسه
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ارزش منابع انساني موضوع اصلي  ةزنجير گيري اندازهاصلي، تعريف و ابعاد  ةپديدخصوص در 
ارزش منابع انساني شامل  ةزنجير گيري اندازهابعاد  .است در نظر گرفته شده پژوهشال اين ؤو س

 گيـري  انـدازه . شـود  مـي  هافراينـد هاي منابع انساني و نتايج ايـن  فرايند گيري اندازهدو بعد اصلي 
نتـايج   گيـري  انـدازه و   گيـرد  را دربرمـي  هافرايندكارايي و اثربخشي  گيري اندازه دو جزء ،هافرايند
نتـايج   گيـري  انـدازه  دربـارة . شود مي افراد و سازمان يهافرايندنتايج  گيري اندازه شامل ،هافرايند
 ـفرايند سازي افراد بايد گفت با اجرا و پياده يهافرايند پيامـدهاي   ،اول ةهاي منابع انساني در وهل

هـاي افـراد    ها و توانمنـدي  با تغيير پيامدهاي شغلي افراد، سطح مهارت ؛يابد مي شغلي افراد تغيير
شامل هم  گيري اندازه شايان توجه اينكه. گذارد مي تأثيرعملكرد افراد  بر و در نهايت كند مي تغيير

نتـايج   گيـري  انـدازه بنـابراين  . شـود  مي گيري اندازهميزان تغيير جزء شامل وضع فعلي جزء و هم 
هاي  ها و توانمندي ها براي پيامدهاي شغلي افراد، مهارتفرايندسه جزء نتايج  ،ها براي افرادفرايند
ها بـراي افـراد، نتـايج ايـن     فراينـد ايج در نهايت با تغيير نت ـ .گيرد ميرا دربرعملكرد افراد  و افراد
ها  و راهبردها، كنش ها در بعد اقدام .كرد گيري اندازهتوان  مي ها براي عملكرد سازمان را نيزفرايند

در نهايـت در بعـد   . ه اسـت قرار گرفت مد نظرمنابع انساني  گيري اندازههاي اصلي اجراي  و فعاليت
بـا   .در نظر گرفتـه شـده اسـت   منابع انساني  گيري اندازهپيامدها، نتايج و پيامدهاي مورد انتظار از 

كاركنان  ةي جذب، حفظ، توسعها توانند از اثربخشي برنامه ميها  سازمان منابع انساني گيري اندازه
درصدد بهبـود  و شوند مطلع  سازمانكارفرمايي و وضعيت پيامدهاي شغلي كاركنان و نيز  كليدي

منابع انساني  ةگذاري سازمان در حوز منابع انساني به روند سرمايه گيري اندازههمچنين . آن برآيند
دسـت   بـه هاي منابع انساني  فعاليت از ي كهدانند ارزش و منافع مي چرا كه مديران ؛كند مي كمك
شود  ميكار منابع انساني از حالت كيفي و شعارگونه خارج  شود و با اين مي چگونه محاسبهآيد،  مي

تـوان بـه تحليـل     مي منابع انساني در طول زمان گيري اندازه با .يابد نمود ميو در سطح عملياتي 
سـازمان را از طريـق    هاي و قوت ها و ضعف يافتدست هاي منابع انساني  فعاليت ازروند مفيدي 

كمـك  هاي منابع انسـاني  فرايندبه بهبود بيشتر  توان مي كرد؛ي شناساي ها سازمانمقايسه با ساير 
هـاي   منابع انساني در زمان گيري اندازهبا درستي انجام داد؛  ي اين حوزه را بهها سپاري و برون كرد

گذاري  و هدف كنترل كردي منابع انساني را ها روند اجرايي برنامه نتوا مي همه كوتاه و نزديك ب
از توان  شكل عدد، مي با نمايش منابع انساني به ؛داداصلاحي به موقعي انجام  هاي تر و اقدام دقيق

تـوان سـازمان    مـي  ؛بهره بردريزي عملياتي منابع انساني  مديريت ارشد براي برنامهبيشتر حمايت 
ي هـا  راهبردو  ها پويا تبديل كرد كه در برنامه و منابع انساني را در بلندمدت به سازمان يادگيرنده

 سرعت داد و اينگرايي را در منابع انساني  جريان حرفه مشاركت كند؛تري  فعالانهطور  بهسازماني 
  .ستها و دانشگاه ها سازماناز آرزوهاي مديران و متخصصان منابع انساني در 



 349   ــــــــــــــــــــــــــــ  .... ارزش ةريزنج يريگ و توجه به اندازه تياهم زانيم يبررس

  
  ارزش منابع انساني ةزنجير گيري اندازه ةمدل پارادايمي پديد. 1شكل 

  شناسي پژوهش روش
از گروه  ارزش منابع انساني در چند شركت ةزنجير گيري اندازهدنبال ارزيابي ميزان  بهپژوهش اين 

بـراي ارزيـابي ميـزان    . شـود  كـاربردي محسـوب مـي   ؛ از ايـن رو پژوهشـي   صنعتي سايپا اسـت 
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ارزش گروه صـنعتي   ةشده از زنجير انتخابهاي  شركتارزش منابع انساني در  ةزنجير گيري اندازه
مـوردي را   ةروش مطالع ـ پژوهشـگران . چندموردي اسـتفاده شـد   ةمطالعهش پژوسايپا، از روش 

 ـ اعتبـار  لي ـدل به  چنانچـه . دنـد يبرگز يو همبسـتگ  شيمـا يبـه دو روش پ  نسـبت  آن شـتر يب يدرون
بپـردازد، از روش  ) متغيرهـاي زيـاد  ( شـمار  ي بـي هـا  از جنبه ييك به بررسي پژوهشگري بخواهد

توانـد از نظـر زمـاني و مكـاني محـدود شـود        مي يموردبررسي . كند مي موردي استفاده ةمطالع
و سـاير   كارشناسان منـابع انسـاني    مديران ورا  پژوهش آماري ةجامع ).85-86: 1387 بازرگان،(

صنعتي سـايپا  از گروه  منتخب شركت منابع انساني در چند گيري اندازه فرايندواحدهاي مرتبط در 
 ايـن هـاي   داده. انتخـاب شـدند   هدفمنـد  ـ ـ قضـاوتي گيري  روش نمونهپوشش داده است كه به 

و  و مكتوبات موجود بـراي بررسـي وضـعيت    اسنادي ساختاريافته به همراه ها از مصاحبه پژوهش
بـاز   هـاي  تعـداد سـؤال   6تـا   1هـاي   در جـدول . اسـت شده  آوري جمعتوصيف مدل و اجزاي آن 

از تحليـل محتـوا،    ها ي تحليل دادهبرا. شود مشاهده ميو مفاهيم مدل  ها شده براي مقوله طراحي
. شــد بهــره بــردهمــوردي  مــوردي و بــين و تحليــل درون EFQMدهــي رادار در  منطــق نمــره

بـه   تغيير اندكي تعالي باجايزة مدل  EFQMمنطق امتيازدهي كمك  بهي ساختاريافته ها مصاحبه
  :دهي شده است شرح زير نمره

 ةدربـار  افتهيسـاختار  ةمصـاحب  در كهاست  افتهي اختصاص يمنتخب شركت به 0-5-10 ةنمر
 نكرده يجنبه توجه نيبه ا و نداده انجام ياصلاً كار اي داشته، يفيضع يليخ عملكرد دنظر،م ةجنب

  .است 5بخش  نيا ةانيم ةنمر ؛)شواهد نبود اي پشتوانهبدون اظهارات ( است

 ةدر مصــاحب كــهاســت  افتــهي اختصــاص يشــركت منتخبــ بــه 15-20-25-30-35 ةنمــر
 به اي داده، انجام يا هياول و ساده تيفعال اي داشته، يفيضع عملكردمدنظر،  ةجنب ةدربار افتهيساختار

  .است 25 بخش نيا ةانيم ةنمر ؛)شواهد يبرخ( است كرده توجه فقط جنبه نيا

 ةاســت كــه در مصــاحب افتــهياختصــاص  يمنتخبــ شــركت بــه 40-45-50-55-60 ةنمــر
 اسـت  داده انجـام  يقبـول  قابل تيفعال اي داشته يمتوسطمدنظر، عملكرد  ةجنب ةدربار افتهيساختار

  .است 50 بخش نيا ةانيم ةنمر ؛)شواهد(

 ةاســت كــه در مصــاحب افتــهياختصــاص  يمنتخبــ شــركت بــه 65-70-75-80-85 ةنمــر
 يو مدون مشخصروش  بارا  يتيفعال اي داده  نشان يخوبمدنظر، عملكرد  ةجنب ةدربار افتهيساختار
  .است 75بخش  ةانيم ةنمر ؛)روشنشواهد ( است داده انجام

 افتهيسـاختار  ةاسـت كـه در مصـاحب    افتـه ياختصاص  يبه شركت منتخب 90-95-100 ةنمر
شواهد (انجام داده است  يستماتيس روش بارا  يتيفعال اي داشته يعال عملكردمد نظر،  ةجنب ةدربار
 است 95بخش  نيا ةانيم ةنمر ؛)جامع
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  گيري اندازهشرايط علَي هاي  سؤالتعداد  .1 جدول
  ها سؤالتعداد مفاهيم مقوله

  گيري اندازهشرايط علّي 

  15 شدن سازمان منابع انسانياستراتژيك
  17 گرايي در منابع انسانيحرفه

  5 ي كيفيتهاتغيير سازماني و برنامه
  13  كاركرد منابع انسانيةيندااهميت و پيچيدگي فز

  4  تعيين ارزش دروني و بيروني منابع انساني
  8 زنيفشارهاي محك

  7  هاسازمانبرايهفشارهاي رقابتي و هزين

  گيري اي اندازه هشرايط زمينهاي  سؤالتعداد . 2جدول 
  ها سؤالتعداد مفاهيم مقوله

  اي شرايط زمينه
  گيري اندازه

  5 گيرياندازهملاحظات ساختاري
  7 گيرياندازهيهاملاحظات سيستم
  14 گيرياندازهملاحظات مديريتي

  10 گيرياندازهدر خصوصملاحظات افراد
  8 گيرياندازهملاحظات ابزار

  8 ي اطلاعات منابع انسانيهاملاحظات سيستم
  9 گيرياندازهملاحظات فرهنگي

  10 گيرياندازهملاحظات كاربرد نتايج
  10 گيرياندازهملاحظات سازماني

  گيري اندازهگر  شرايط مداخلههاي  سؤالتعداد . 3 جدول
  ها سؤالتعداد مفاهيم مقوله

گر  شرايط مداخله
  گيري اندازه

  3 منابع انسانيگيرياندازهيهاويژگي
  4 گيرياندازهةي مسئلهاويژگي
  6 ي سازمانيهاويژگي
  6 گيرياندازهي متفاوت ابزارهاويژگي
  6 ي سازمان منابع انسانيهاويژگي
  2 گيرياندازهي افراد درگير درهاويژگي

  گيري اندازهابعاد هاي  سؤالتعداد  .4جدول 
  ها سؤالتعداد مفاهيم مقوله

  گيري اندازهابعاد 
  6  هاي منابع انسانيفرايند گيري اندازه
  18  هاي منابع انساني براي افرادفرايندنتايج  گيري اندازه
  7  هاي منابع انساني براي سازمانفرايندنتايج  گيري اندازه
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  گيري اندازهي ها سازوكارهاي  سؤالتعداد . 5 جدول
  ها سؤالتعداد   مفاهيم  مقوله
  2  15  گيري اندازهي ها سازوكار

  گيري اندازهپيامدهاي هاي  ؤالتعداد س .6جدول 
  ها سؤالتعداد  مفاهيم مقوله

  گيري اندازهپيامدهاي 

  14  بهبود مديريت استعداد
  7  گذاري در منابع انساني كمك به سرمايه

  10  هاي منابع انسانيفرايندمديريت بهتر 
  6  بهتر در منابع انساني) عملياتي(ريزي  برنامه

  7  شدن سازمان منابع انساني يادگيرنده
  3  منابع انسانيپذيري نتايج  قابليت مقايسه

  ي پژوهشها يافته
  : آمد دست به ريز جينتا يمنابع انسان يريگ اندازه يعل طيشرا خصوص در
و  يسازمان رييتغ ،ييگرا حرفه ،يانسان منابع سازمان شدن كياستراتژ سازمان نيا در :دكي پايسا

و  تي، اهم يبه عنوان ضرورت قو يزن محك يفشارها ،يا نهيهز يفشارها ت،يفيك يبرنامه ها
 ـ نييبه عنوان ضرورت متوسط و تع يكاركرد منابع انسان ندهيزاف يدگيچيپ و  يارزش افزوده درون
در . شـود  يم دهيد يمنابع انسان يرياندازه گ يبرا فيبه عنوان ضرورت ضع يمنابع انسان يرونيب

 .وجود دارد يبه طور قابل قبول يمنابع انسان يريمعاونت ضرورت اندازه گ نيگفت در ا ديكل با

 يدگي ـچيو پ تي ـ،اهمييگرا ،حرفهيانسـان  منـابع  سازمان شدن كياستراتژ سازمان نيا در :اديزام
 ـ افـزوده  ارزش نييتع ،يزن محك يفشارها ،يكاركرد منابع انسان ندهيفرآ  ـيب و يدرون  منـابع  يرون

 گفـت  ديبا كلدر .شود يم دهيد يانسان منابع يريگ اندازه يبرا فيضع ضرورت عنوان به يانسان
 فيضـع  اريبس و ندارد وجود يقبول قابل طور به يانسان منابع يريگ اندازه ضرورت معاونت نيا در

 .است

 يا نهيهز يفشارها ،ييگرا حرفه ،يسازمان منابع انسان شدن كياستراتژ سازمان نيا در :مگاموتور
 ـ ةافـزود  ارزش نيـي تع ،يزن محك يفشارها ،يرقابت و  ـيو ب يدرون سـطح   در يمنـابع انسـان   يرون

 ريي ـتغ يهـا  و برنامـه  يكاركرد منابع انسـان  نديفرا يدگيچيو پ تياهم و دارد قرار فيضع ضرورت
معاونـت   ني ـدر ا گفت توان يمدر كل . شود يم دهيضرورت متوسط د سطح در تيفيو ك يسازمان

 .وجود دارد يفيدر حد ضع يمنابع انسان يريگ اندازهضرورت 
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  هاي منتخب شركت ميان شرايط علي ةمقايس. 7 جدول
  مگاموتور  زامياد  سايپا يدك مفاهيم

 45/66 34/33 66/66 شدن سازمان منابع انساني استراتژيك
 47/05 44/41 66/17 در منابع انساني گرايي حرفه

 56/26 60 75 ي كيفيتها تغيير سازماني و برنامه
 50 32/69 55/76 كاركرد منابع انسانيزاينده فاهميت و پيچيدگي 
 32/5 21/25 32/15 دروني و بيروني منابع انساني ةتعيين ارزش افزود

 44/37 29/37 46/875 زني محكفشارهاي 
 30/7 50/71 64/28 ها سازمانبر اي  هفشارهاي رقابتي و هزين

 43/71 38/96 58/17  شرايط علياز مقايسة بندي نهايي  جمع

  هاي منتخب ميان شركتاي  هشرايط زمين ةمقايس. 8جدول 
  مگاموتور  زامياد  سايپا يدك مفاهيم

 27 4026 گيري اندازهملاحظات ساختاري 
54/28 53/2743/57 گيري اندازهي ها ملاحظات سيستم

43/92 46/4241/78 گيري اندازهملاحظات مديريتي 
 35/5 5547/5 گيري اندازه در خصوصملاحظات افراد 
43/75 46/8746/87 گيري اندازهملاحظات ابزار 

40/625 31/2531/87 ي اطلاعات منابع انسانيها ملاحظات سيستم
44/44 5050 گيري اندازهملاحظات فرهنگي 

 50/5 57/546  گيري اندازهملاحظات كاربرد نتايج 
 50 52/535  گيري اندازهملاحظات سازماني 

43/33 48/1238/96  اي شرايط زمينهاز مقايسة بندي نهايي  جمع

  :دست آمد نتايج زير به گيري اي اندازه هشرايط زمين در خصوص
قـرار   ضـعيفي وضـعيت  منابع انساني در  گيري اي اندازه هدر اين سازمان شرايط زمين :سايپا يدك

ملاحظـات   ي اطلاعـات منـابع انسـاني،   هـا  ملاحظات سيسـتم  ،ملاحظات ساختاريمفهوم . دارد
 .هاي اين شركت شناسايي شدند ، ضعفگيري اندازهمديريتي، ملاحظات ابزار 

 فقـط و  اسـت  منـابع انسـاني در حـد ضـعيف     گيري اي اندازه هدر اين سازمان شرايط زمين :اديزام
 .قرار داردقابل قبولي سطح در  گيري اندازهوضعيت ملاحظات فرهنگي 

هاي اين شـركت   ضعفاز جمله . وضعيت ضعيفي دارداي  هدر اين سازمان شرايط زمين :مگاموتور
اشـاره   ابـزار  و ي اطلاعـاتي، فرهنگـي  ها توان به ملاحظات ساختاري، مديريتي، افراد، سيستم مي
 .كرد
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  هاي منتخب ميان شركت گر شرايط مداخله ةمقايس. 9 جدول
  مگاموتور  زامياد  سايپا يدك مفاهيم
 43/33 5050 منابع انسانيگيرياندازهيهاويژگي
 68/75 7568/75 گيرياندازهةي مسئلهاويژگي
 58/33 58/3345 ي سازمانيهاويژگي
 41/66 41/6641/66 گيرياندازهي متفاوت ابزارهاويژگي
50 58/3345/83 ي سازمان منابع انسانيهاويژگي
75 62/562/5 گيرياندازهي افراد درگير درهاويژگي
 57/63 57/6352/29 گرشرايط مداخلهاز مقايسةبندي نهايي جمع

   
  :دست آمد نتايج زير به گيري اندازهگر  شرايط مداخله در خصوص

 اثـر بـر انتخـاب ابـزار    در سطح متوسط به بالايي اي  هدر اين سازمان شرايط مداخل :سايپا يدك
هاي افراد درگير  گيري و ويژگي اندازه ةهاي مسئل ويژگي درثيرگذاري أبيشترين ميزان ت .گذارد مي
هـاي متفـاوت ابـزار     ويژگـي  بـه و كمتـرين ميـزان اثرگـذاري     مشاهده شده است گيري اندازهدر 

 .اختصاص داردگيري  اندازه

بيشترين . گذارد بر انتخاب ابزار اثر مي در سطح متوسطي اي هدر اين سازمان شرايط مداخل :زامياد
و اختصـاص دارد   گيري اندازهي افراد درگير در ها و ويژگي گيري اندازه ةي مسئلها ويژگي تأثير به

 .مشاهده شده است گيري اندازهي متفاوت ابزار ها ويژگيدر كمترين ميزان اثرگذاري 

اثـر  متوسط بـه بـالايي بـر انتخـاب ابـزار      سطح در اي  هدر اين سازمان شرايط مداخل :مگاموتور
و كمترين اختصاص دارد  گيري اندازهي افراد درگير در ها ويژگي به تأثيربيشترين ميزان . گذارد مي

 .مشاهده شده است گيري اندازهي متفاوت ابزارهاي ها ويژگي درميزان اثرگذاري 

  هاي منتخب ميان شركت گيري اندازهابعاد  ةمقايس .10جدول 
  مگاموتور  زامياد  سايپا يدك مفاهيم

 15/83 12/5 19/66 هاي منابع انسانيفرايند گيري اندازه
13/33 11/11 13/05 هاي منابع انساني براي افرادفرايندنتايج  گيري اندازه  
12/5 5 5 هاي منابع انساني براي سازمانفرايندنتايج  گيري اندازه  
12/75  گيري از مقايسة ابعاد اندازهبندي نهايي  جمع  9/53  13/88  

   
توان گفت هر سه شركت سايپا يدك، زاميـاد و   مي منابع انساني گيري اندازهابعاد  در خصوص

 .كنند مي توجهكمي بسيار سطح منابع انساني در  گيري اندازهبه ابعاد مگاموتور 
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  هاي منتخب ميان شركت گيري اندازهي ها سازوكار ةمقايس. 11جدول 
  مگاموتور  زامياد  سايپا يدك مفاهيم

  75  75  75 ها و مراحل آن پيمايش، فعاليت
  50  50  50 و مراحل آن ها فعاليتي نرم، ها شاخص
  75  75  75 و مراحل آن ها فعاليتي كليدي عملكرد، ها شاخص
  50  50  50 و مراحل آن ها فعاليتي سخت، ها شاخص

  50  50  50 و مراحل آن ها فعاليتتعالي منابع انساني، 
  5  5  5 و مراحل آن ها فعاليتحسابداري منابع انساني، 

  50  5  25 و مراحل آن ها فعاليتمديريت منابع انساني بر مبناي هدف، 
  50  25  75 و مراحل آن ها فعاليتموردكاوي منابع انساني، 

  5  5  5 و مراحل آن ها فعاليتبر عملكرد،  تأثير
  5  50  25 و مراحل آن ها فعاليتمنابع انساني، ) اعتبار( شهرت

  5  5  5 و مراحل آن ها فعاليت، ها گذاري اقدام بازده سرمايه
  50  50  50 و مراحل آن ها فعاليتي منابع انساني، ها پايش هزينه

  5  5  25 و مراحل آن ها فعاليتكارت امتيازي متوازن منابع انساني، 
  5  5  5 و مراحل آن ها فعاليتمنابع انساني،  ةارزش افزود

  50  50  50 و مراحل آن ها فعاليتالگوبرداري رقابتي، 
  33/35  66/33  38  گيري از مقايسةسازوكارهاي اندازهبندي نهايي  جمع

  :دست آمد نتايج زير به منابع انساني گيري اندازهي ها سازوكار در خصوص
و  كنـد  مـي ن ة چنـداني اسـتفاد منابع انساني  گيري اندازهي ها سازوكاراين سازمان از  :سايپا يدك

بهره موردكاوي منابع انساني و الگوبرداري رقابتي  ي كليدي عملكرد،ها شاخصبيشتر از پيمايش، 
 .برد مي

و بيشـتر از  كند  استفادة چنداني نميمنابع انساني  گيري اندازهي ها سازوكاراين سازمان از  :زامياد
بهـره  منابع انسـاني و الگـوبرداري رقـابتي    ) اعتبار(ي كليدي عملكرد شهرت ها شاخصپيمايش، 

 .برد مي

و بيشتر  كند استفادة چنداني نميمنابع انساني  گيري اندازهي ها سازوكاراين سازمان از  :مگاموتور
ي نيـروي  هـا  موردكاوي منـابع انسـاني، پـايش هزينـه     ي كليدي عملكرد،ها شاخصاز پيمايش، 

  .برد بهره ميانساني و الگوبرداري رقابتي 
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  هاي منتخب ميان شركت گيري اندازهپيامدهاي  ةمقايس .12جدول 
  مگاموتور  زامياد  سايپا يدك مفاهيم

 27/14 25 18/21 بهبود مديريت استعداد
 27/14 27/14 30 گذاري در منابع انساني كمك به سرمايه

 62/5 48/5 50/5 هاي منابع انسانيفرايندمديريت بهتر 
 50 45/83 38/33 بهتر در منابع انساني) عملياتي( ريزي برنامه

 35/71 35/71 46/42 منابع انسانيشدن سازمان  يادگيرنده
 41/66 41/66 41/66 پذيري نتايج منابع انساني قابليت مقايسه

 45/66 34/33 66/66 شدن سازمان منابع انساني استراتژيك
 47/05 44/41 66/17 در منابع انساني گرايي حرفه
 42/10 37/82 44/74  گيري از مقايسة پيامدهاي اندازهبندي نهايي  جمع

  
  :دست آمد نتايج زير به منابع انساني گيري اندازهپيامدهاي  در خصوص

از . گيري منابع انساني، وضعيت نامناسبي دارد در اين سازمان مقولة پيامدهاي اندازه :سايپا يدك
هـايي ماننـد بهبـود مـديريت اسـتعداد، كمـك بـه         توان به ضعف در حـوزه  جمله موارد منفي، مي

شدن سـازمان   پذيري نتايج منابع انساني، يادگيرنده انساني، قابليت مقايسهگذاري در منابع  سرمايه
  . بهتر در منابع انساني اشاره كرد) عملياتي(ريزي  منابع انساني و برنامه

و گيـري منـابع انسـاني، وضـعيت نامناسـبي دارد       در اين سازمان مقولة پيامـدهاي انـدازه   :زامياد
  . شود تنها قوت آن محسوب مي نيهاي منابع انسافرايندمديريت بهتر 

از  .گيري منابع انساني، وضـعيت نامناسـبي دارد   در اين سازمان مقولة پيامدهاي اندازه :مگاموتور
 در گـذاري  سرمايه به كمك ،استعداد مديريت بهبود ةضعف در حوز به توان يم ،منفي موارد جمله
 انسـاني،  منـابع  سـازمان  شـدن  يادگيرنـده  انساني، منابع نتايج پذيري مقايسه قابليت انساني، منابع
 .كرداشاره  يسازمان منابع انسان نشد يكاستراتژ و گرايي حرفه

  منابع انساني بين موردها گيري اندازهاجزاي مدل  ةمقايس .13جدول 
  مگاموتور  زامياد سايپا يدك هامقوله

 43/17 38/96 57/17 گيري اندازهشرايط علّي 
 43/33 40/95 48/12 گيري اندازهاي  هشرايط زمين

 57/63 52/29 57/63 گيري اندازهشرايط مداخله گر 
 13/88 9/53 12/75 گيري اندازهابعاد 

 35/33 33/36 38 گيري اندازهي ها سازوكار
 42/10 37/82 44/74 گيري اندازهپيامدهاي 

 39/33 35/53 43/23  بندي نهايي در مورد وضعيت مدل جمع
  



 357   ــــــــــــــــــــــــــــ  .... ارزش ةريزنج يريگ و توجه به اندازه تياهم زانيم يبررس

  :دست آمد نتايج زير به منابع انساني گيري اندازهمدل  در خصوص
توجـه كمـي شـده    ارزش منابع انسـاني   ةزنجير گيري اندازهدر اين سازمان به مدل  :سايپا يدك

پيامـدهاي   و گيـري  انـدازه ي هـا  سـازوكار ، گيـري  انـدازه ، ابعاد گيري اي اندازه هشرايط زمين .است
 . هاي سازمان است از جمله ضعف ،گيري اندازه

 سـازمان هـر دو  ارزش منـابع انسـاني، در    ةزنجير گيري اندازهمدل  اساس بر :و مگاموتور زامياد
، گيري اندازه، پيامدهاي گيري اندازهي ها سازوكارو  گيري اندازهاي، ابعاد  ، شرايط زمينهعليشرايط 

ارزش  ةزنجيـر  گيـري  اندازهسازمان به مدل  گفت هر دوتوان  مي در كل. در حد ضعيفي قرار دارد
 . توجه كمي دارندمنابع انساني 

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هـاي منتخـب، پيشـنهادهاي اجرايـي زيـر       آمده از شركت دست هاي به و يافته ها بر اساس ارزيابي

  : شود تفكيك براي هر شركت مطرح مي به

  سايپا يدك 
ي سازماني به مديران عالي سـازمان  ها راهبرد دربارةآمار و ارقام مستند  كردن براي گزارشتلاش 

و مورد انتظـار   آل ي ايدهشناسايي و تبيين رفتارها ؛ي منابع انسانيها شاخص گيري اندازهاز طريق 
ي هـا  پايش و حمايت از اين رفتارها در قالب برنامـه  و ي سازمانيها راهبرداز كاركنان در راستاي 

تـلاش در جهـت    ي نرم منابع انساني وها توجه بيشتر به رويكردهاي نوين سيستم ؛انيمنابع انس
بـراي ارزيـابي موفقيـت    نامه و روية مستقل از راهبردهـاي سـازماني    آيين تدوين ؛آنها سازي پياده
منـدي   بهره ي واحد بر عملكرد سازمان،ها براي تعيين اثر برنامه يرويكرداتخاذ  ،ي واحدها برنامه

 ي بـراي رويكـرد اتخاذ  ؛ي واحد بر عملكرد سازمانها براي تعيين اثر برنامه اي نامه رويه و آيين از
 هاي افـراد،  وظايف و مسئوليت كردن مشخص ؛آن سازي پيادهمنابع انساني و  ةالگوبرداري در حوز

درگيـر  هاي افراد  وظايف و مسئوليت تعريف ي اجرايي و توضيح مراحل،ها نامه و رويه تعريف آيين
منابع انساني، توجه به ارتباطـات   گيري اندازههاي  كردن سياست مشخص ؛در ارزيابي منابع انساني

مسـئلة  توجـه بـه   ؛ هـا  شـاخص  تحليل و تفسير جداگانـة ي منابع انساني و ها شاخصدروني بين 
منابع انساني، مشاركت بيشتر مديران  گيري اندازهي ها مديريت و اثر مخرب آن بر برنامه يثبات بي

مفاهيم مديريت  و ، تفكر علي و معلوليسازي آموزش مفاهيم شاخص ؛ارزيابي هاي هعالي در جلس
شخصي ارزيابان از سوي  ةاعتبار و وجه به ارزيابان منابع انساني و نيز توجه به ،مالي و حسابداري

اي  هاز مراكـز حرف ـ  منـدي  بهـره وايـي ابـزار،   براي آزمون پايايي و ر ديگران؛ اتخاذ روشي مناسب
سـازمان،   ارزيـابي منـابع انسـانيِ    ةحـوز در دانش افراد ي اعتبارسنجي ابزار، ارتقا ةبيروني در زمين
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بـازنگري و طراحـي    ؛منابع انساني به ارزيابان منابع انسـاني  گيري اندازههاي و ابزار  آموزش روش
ي هـا  سيسـتم  سـازي  زمان و تلاش بـراي يكپارچـه  ي اطلاعات منابع انساني ساها مجدد سيستم

كيد مـديريت ارشـد   أت؛ منابع انساني براي مديرانسودمند هاي  ها و تحليل گزارشارائة فرعي آن، 
سازوكار تشويقي براي مشاركت افراد در ارزيابي منـابع  كارگيري  به، ها در سخنراني گيري اندازهبر 

حضـور   ؛صورت مكتوب همنابع انساني ب گيري اندازهي ها از سيستم تهية فهرست انتظارات ؛انساني
 ؛در اين زمينـه اي  همنابع انساني از سوي مراكز حرف گيري اندازههاي  جوايز و طرح تهية مستمر در

هاي منابع انسـاني از  فرايندمراحل مختلف  گيري اندازهيي براي ها شاخصتلاش در جهت تعريف 
كـافي در واحـد منـابع     ينيـرو كـارگيري   بـه به ارزيابي و  مشخص ةاختصاص بودج؛ تا انتهاآغاز 

تلاش در جهت اطلاع و شناخت از كارايي و اثربخشي ابزار ؛ منظور ارزيابي منابع انساني انساني به
 گيـري  انـدازه هاي منـابع انسـاني،   فرايند گيري اندازهتوجه بيشتر به  ؛ي آنها قابليتو  گيري اندازه
؛ هاي منابع انساني براي سازمانفرايندنتايج  گيري اندازهني براي افراد، هاي منابع انسافرايندنتايج 
 كـارگيري  موقعيـت بـه   منابع انساني و توجه به گيري اندازهي ها سازوكارساير ابزار و  مندي از بهره
مديريت استعداد و تـلاش در جهـت   گوناگون توجه به رويكردهاي  ؛منابع انساني گيري اندازهابزار 
منابع انساني، تدوين رويكـرد و   ةگذاري در حوز ي بازده سرمايهها توجه به فرمول آنها؛ سازي پياده

مـدلي   كارگيري بهمنابع انساني،  ةگذاري در حوز بازده سرمايه گيري اندازه ةبراي محاسبدستوركار 
 كامـل از مـدل   منـدي  بهـره  تلاش براي هنگام كاهش هزينه و زمان سازماني و در منابع انساني

منـابع انسـاني،    ةسـپاري در حـوز   بـراي بـرون   اي مشخص نامه آيين تدوين رويه و؛ اتخاذ پاتريك
توجـه بـه   ؛ ي مشـهود و نامشـهود در منـابع انسـاني    هـا  داشتن زيرهزينـه  تلاش براي ثبت و نگه

بندي  اولويتنحوة مدت و  چگونگي دستيابي به اهداف عملياتي، شناسايي اهداف عملياتي و كوتاه
هـاي   ؛ اجراي اقـدام ريزي عملياتي منابع انساني در برنامه ها توجه به كارايي و بازدهي اقدام وآنها 

 ـ شده بر  آزمايش تـلاش بـراي    ؛منـابع انسـاني   ةمسـتند در حـوز  گذشـتة   ةاساس دانـش و تجرب
  .پذيري نتايج منابع انساني سازمان كردن قابليت مقايسه سيستماتيك

  زامياد 
و مشـورت بـا آنـان دربـارة      ي سـازماني ها راهبرد بع انساني در تدوينمشاركت بيشتر مديران منا

هاي فرايندتغيير كلان از طريق  ةبرنام سازي پياده ةي سازماني، توجه به نحوها راهبرد سازي پياده
، راهبـردي منـابع انسـاني بـه مباحـث      مندي و اعتقـاد بيشـتر مـدير    هآشنايي، علاق منابع انساني،

هـاي سـازماني و    آل و مورد انتظار از كاركنان در راستاي راهبـرد  رهاي ايدهشناسايي و تبيين رفتا
ي بهبود ها فعاليتكردن  مشخص ،هاي منابع انساني پايش و حمايت از اين رفتارها در قالب برنامه

منـابع انسـاني از    ةافزايش پيشنهاد در حوز ؛ي سازمانيها راهبردمنابع انساني در راستاي  ةدر حوز
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ي پيشـنهادي از سـوي   هـا  كردن برنامه منابع انساني به مديران عالي سازمان، اجراييسوي مدير 
مدير منابع انساني، اختصاص بودجه و زمان به آموزش در مديريت منابع انساني، بازديد مديرعامل 

جايگاه مديريت منابع انساني در چارت ارتقاي و اطلاع از روند امور مديريت منابع انساني سازمان، 
مـدير منـابع انسـاني بـا مـديرعامل و سـاير        ةبهبود رابط ـ تلاش براي صورت معاونت، هزمان بسا

 ؛، افزايش ملاقات مدير منابع انساني بـا مـديرعامل  آناننظر  شدن براي  ارزش قائل و ها مديريت
در  گيـري  انـدازه ي سازماني و اهميت بيشـتر بـه   ها ارزيابي ةي استراتژيك در فلسفها توجه به تم

ي واحد از ها براي ارزيابي موفقيت برنامه ة مستقلنام آيين تدوين رويه واتخاذ  ؛منابع انساني ةحوز
ي واحـد بـر عملكـرد    ها براي تعيين اثر برنامهنامه  اتخاذ رويه و تدوين آييني سازماني، ها راهبرد
ر بـا مبحـث   منابع انساني، آشنايي بيشت ةبراي الگوبرداري در حوز مناسب تدوين رويكرد ؛سازمان
منـابع   ةواحد مسئول براي امر الگوبرداري در حوزتشكيل فرد يا حضور منابع انساني،  گيري اندازه

مقابلـه بـا   چگـونگي  توجه به  ؛هاي واحدفرايندبيشتر از الگوبرداري هنگام بهبود  ةانساني، استفاد
 ؛منـابع انسـاني   گيري اندازهاز طريق  ي منابع انسانيها هزينه هشكا ةواحد و نحو ةتغييرات بودج

هاي  سياست كردن مشخص ؛منابع انساني گيري اندازهي ملاحظات ساختاري ها جنبهتمام توجه به 
ي منـابع انسـاني و تفسـير و    هـا  شـاخص منابع انساني، توجه به ارتباطات دروني بين  گيري اندازه

مديريتي بر  خرب تغيير، اثر مي زيادتوجه به تغيير مديريت ؛ي با يكديگرها شاخص ةتحليل يكپارچ
ي منابع ها حضور بيشتر مديران در كميته ي سازماني،ها راهبرد ي بهبود وها ادامه و پيگيري برنامه

ي بهبود مهم و حساس منابع انسـاني و  ها انساني سازمان، مشاركت بيشتر مديران عالي در برنامه
آموزش ارزيابان منابع انساني با مفاهيم مـديريت   ؛گيري اندازهي ها اعتقاد مديريت نسبت به برنامه

آزمون پايـايي و   مندي از روش مشخص براي بهره ؛ارزيابي منابع انساني ةمالي و حسابداري، دور
 ةدانش افراد حوزي اعتبارسنجي ابزار، ارتقا ةبيروني در زميناي  هروايي ابزار، استفاده از مراكز حرف

منابع انساني به ارزيابان منابع  گيري اندازهو ابزار  ها ن، آموزش روشارزيابي منابع انساني در سازما
ي اطلاعات منـابع انسـاني سـازمان و تـلاش بـراي      ها بازنگري و طراحي مجدد سيستم ؛انساني
 بـه  هـاي منـابع انسـاني سـودمند     ها و تحليـل  گزارشارائة ي فرعي آن، ها سيستم سازي يكپارچه
، داشـتن سـازوكار   هـا  منابع انساني در سخنراني گيري اندازهرشد بر كيد بيشتر مديريت اأت؛ مديران

هـاي   تهيـة فهرسـت انتظـارات از سيسـتم     ؛تشويقي براي مشاركت افراد در ارزيابي منابع انساني
ميزان اطلاعات و نوع  ،شدن نوع روش ابلاغ ، مشخصصورت مكتوب گيري منابع انساني به اندازه

توجـه بيشـتر بـه رويكردهـاي      ؛گيـري  انـدازه بـراي ابـلاغ نتـايج     يدسـتورالعمل اتخاذ اطلاعات، 
آنها، توجه بيشتر به تحقيقات و دسـتاوردهاي مراكـز    سازي ي نرم منابع انساني و جاريها سيستم

 گيـري  انـدازه يي براي ها شاخصتعريف  منظور بهتلاش  ؛منابع انساني گيري اندازه ةعلمي در حوز
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 مـدون و مشـخص   ةاختصاص بودج ؛آن يتا انتهاآغاز نساني از هاي منابع افرايندمراحل مختلف 
 ؛منظور ارزيابي منـابع انسـاني   كافي در واحد منابع انساني به ينيرو مندي از بهرهبه امر ارزيابي و 

از ابـزار و   ناآگـاهي و  گيـري  انـدازه اطـلاع و شـناخت از كـارايي و اثربخشـي ابـزار       برايتلاش 
نتـايج   گيـري  انـدازه هاي منـابع انسـاني،   فراينـد  گيـري  انـدازه توجه بيشتر به امر  ؛ي آنها قابليت
 ؛هاي منـابع انسـاني بـراي سـازمان    فراينـد نتايج  گيري اندازههاي منابع انساني براي افراد، فرايند

 استفاده از ابـزار موقعيت و توجه به  منابع انساني گيري اندازهي ها سازوكارو  ابزار كارگيري ساير به
 سازي براي پيادهتوجه به رويكردهاي مختلف مديريت استعداد و تلاش  ؛منابع انساني گيري اندازه
منابع انساني، تدوين رويكرد و دسـتورالعمل   ةگذاري در حوز ي بازده سرمايهها توجه به فرمول آن؛

مـدلي در منـابع    كارگيري بهمنابع انساني،  ةگذاري در حوز بازده سرمايه گيري اندازه ةبراي محاسب
 ؛كامـل از مـدل پاتريـك   منـدي   بهره تلاش براي انساني هنگام كاهش هزينه و زمان سازماني و

منـابع انسـاني، تـلاش بـراي ثبـت و       ةسپاري در حوز برون اي براي هنام آيين تدوين رويه واتخاذ 
يي و بـازدهي  توجه بيشتر بـه كـارا   ؛ي مشهود و نامشهود در منابع انسانيها داشتن زير هزينه نگه

 ـدانـش و  بيشتر از مندي  بهره ؛ريزي عملياتي منابع انساني برنامه هاي فعاليت مسـائل   هـاي  هتجرب
مستندشـده در   ةگذشت ةبر اساس دانش و تجرب هاي تمهيدشده اجراي اقداممنابع انساني،  ةگذشت

 ـمندي از  بهرهبهبود براي كاركنان واحد،  ةبرناماتخاذ اين حوزه،  بـراي شناسـايي و حـل    اي  هروي
كردن قابليت  تلاش براي سيستماتيك ؛انديشي هم هاي نشستمسائل واحد از طريق تيم كاري و 

  .پذيري نتايج منابع انساني سازمان مقايسه

  مگاموتور 
ي سـازماني،  هـا  راهبـرد و مورد انتظار از كاركنـان در راسـتاي    آل ي ايدهشناسايي و تبيين رفتارها

منـدي بيشـتر    هي منابع انساني، آشـنايي و علاق ـ ها اين رفتارها در قالب برنامهحمايت از  وپايش 
كـلان از   راهبـردي براي ارائه و پيشنهاد  مديريت استراتژيك، تلاش فرايندمدير منابع انساني به 

بازديد مديرعامل از  راهبرد؛سوي مدير منابع انساني، مشاركت بيشتر مدير منابع انساني در تدوين 
نظر مدير واحد از سـوي مـديرعامل،    شدن براي ارزش قائل و اطلاع از مسائل آن،  نظر مد واحد

 به كافي ةافزايش ملاقات مدير منابع انساني با مديرعامل در هفته يا ماه، اختصاص زمان و بودج
هاي تخصصـي، توجـه بيشـتر بـه      ها و همايش افراد واحد در كنفرانس حضورآموزش افراد واحد، 

 ؛حرفـه  بـا  تخصصـي هـاي   مجلهب تحصيلات افراد شاغل با مشاغل واحد، اشتراك موضوع تناس
اتخاذ رويه و تـدوين   ؛آنها سازي ي نرم منابع انساني و جاريها توجه بيشتر به رويكردهاي سيستم

 يرويكـرد اتخـاذ  ، هاي سازماني هاي واحد از راهبرد نامة مستقل براي ارزيابي موفقيت برنامه آيين
نامه براي تعيين اثـر   آيين تدوين رويه واتخاذ ي واحد بر عملكرد سازمان، ها براي تعيين اثر برنامه
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منـابع   ةبراي الگوبرداري در حـوز  ي مشخصتدوين رويكرد ؛ي واحد بر عملكرد سازمانها برنامه
براي  ي خاصفرد يا واحدمندي از  بهرهمنابع انساني،  گيري اندازهانساني، آشنايي بيشتر با مبحث 

ي ملاحظـات سـاختاري   هـا  جنبـه تمـام  توجـه بـه   ؛ منـابع انسـاني   هاي بهترين اقدامكردن رصد
تجويز برنامه و فعاليت منابع انساني از سـوي مـديران بـه واحـد منـابع       ؛منابع انساني گيري اندازه

توجـه بـه    ؛ي منابع انسـاني ها مخرب آن بر برنامه اثر تغييرات مديريتي ومسئلة انساني، توجه به 
براي آزمون پايـايي و   مناسب روشاتخاذ  ؛ي تخصصي ارزيابان منابع انسانيها آموزش شايستگي

دانـش افـراد   ي اعتبارسنجي ابزار، ارتقـا  ةبيروني در زميناي  هاز مراكز حرفمندي  بهرهروايي ابزار، 
ابع انساني به ارزيابان من گيري اندازهها و ابزار  ارزيابي منابع انساني در سازمان، آموزش روش ةحوز

ي اطلاعات منابع انساني سازمان و تلاش براي ها بازنگري و طراحي مجدد سيستم ؛منابع انساني
هاي منابع انسـاني سـودمند بـراي     ها و تحليل گزارشارائة ي فرعي آن، ها سيستم سازي يكپارچه
افراد  توجه به نگرش و مقاومت، ها در سخنراني گيري اندازهكيد بيشتر مديريت ارشد بر أت ؛مديران
صـورت   گيـري منـابع انسـاني بـه     هاي اندازه تهية فهرست انتظارات از سيستم ؛گيري اندازهقبل از 
تعريـف   بـراي تـلاش   ؛ي بهبود منابع انساني از سوي مـديريت ها ، پيگيري وضعيت پروژهمكتوب
 ؛آن يتـا انتهـا  آغـاز  از هاي منـابع انسـاني   فرايندمراحل مختلف  گيري اندازهيي براي ها شاخص

توجـه   ؛ي آنهـا  قابليتو  گيري اندازهو شناخت از كارايي و اثربخشي ابزار آگاهي تلاش در جهت 
هاي منابع انساني براي فرايندنتايج  گيري اندازههاي منابع انساني، فرايند گيري اندازهبيشتر به امر 

ي هـا  سـازوكار و  ابـزار  كارگيري ؛ بهسازمانهاي منابع انساني براي فرايندنتايج  گيري اندازهافراد، 
 ؛منابع انساني گيري اندازهاستفاده از ابزار شرايط متفاوت منابع انساني و توجه به  گيري اندازهديگر 

بـراي ثبـت و    تلاشآن؛  سازي براي پيادهتوجه به رويكردهاي مختلف مديريت استعداد و تلاش 
توجه بيشـتر بـه كـارايي و بـازدهي      ؛در منابع انسانيي مشهود و نامشهود ها داشتن زيرهزينه نگه
 ـدانش و از مندي  ؛ بهرهريزي عملياتي منابع انساني برنامه هاي اقدام  ةمسـائل گذشـت   هـاي  هتجرب

 هـاي  نشستبراي شناسايي و حل مسائل واحد از طريق تيم كاري و اي  هروياتخاذ منابع انساني، 
كـردن قابليـت    تـلاش بـراي سيسـتماتيك    ؛بهبود براي كاركنـان واحـد   ةبرناماتخاذ انديشي،  هم

  .پذيري نتايج منابع انساني سازمان مقايسه
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