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 اقتصاد و مديريت شهري
 

 طراحی الگوی توسعه منابع انسانی كاركنان شهرداری های استان تهران

 )بارويکرد آميخته( 

 

 24/11/1402تاريخ پذيرش:   26/10/1402تاريخ دريافت: 

انجام شده است. روش پژوهش  «ارائه الگوي توسعه منابع انساني كاركنان شهرداريپژوهش حاضر با هدف  چكيده:

 نو هور بنیادداده ،يفیدر بعد ك تیاز نظر ماه وكمي( -كیفي) ياكتشافاز لحاظ هدف كاربردي و از نظر نظر داده ها، آمیخته 

 يكه دارا يخبرگان حوزه منابع انسان. جامعه آماري بخش كیفي شامل اساتید و است يمقطع يشيمایپ ،يو در بعد كم است

كاركنان شهرداري شهرستانهاي استان تهران كه داراي مدرك كارشناسي  هیكلو در بخش كمي  يتخصص يدكتر لاتیتحص

آگاهانه هدفمند از نوع  روش نمونه گیري در بخش كیفي مرد( تشكیل داد. 764زن و 236نفر )1000ارشد به بالا به تعداد 

بخش كمي حجم نمونه بر اساس فرمول تعیین  درنفر خبره انتخاب شدند كه به اشباع نظري رسیديم،  15تعداد نظري بوده و 

تشكیل داد. در پژوهش حاضر پس از كدگذاري باز و محوري ابزار سنجش ( 212زن و مرد  66) نفر 278تعداد مورگان حجم 

فرم تنظیم و براي خبرگان جهت كدگذاري انتخابي ارسال و مورد اعتبارسنجي قرار گرفت و بر اين  حاصل شده، در قالب يك

ي هادادهانتخاب شده توزيع گرديد. سپس  اساس پرسشنامه محقق ساخته طراحي و میان نمونه آماري بصورت تصادفي

براي  شاخص 135ولفه ؤم 19 بعد، 4در پايان  آوري شده با استفاده از آمار توصیفي و استنباطي تجزيه و تحلیل شد وجمع

ها و خبرگان، ابعاد، مؤلفه يبندتيو اولو يينها ديیپس از تأ. نهايي شد الگوي توسعه منابع انساني كاركنان شهرداري

 .شد يابياعتبار انتوسط خبرگ ادشدهي يشده، و مجدداً الگو میسازندۀ الگو ترس يهاشاخص

 محیطي انساني، شهرداري، فردي، سازماني، مديريتي، توسعه منابعواژگان کليدي: 
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 مقدمه:

تواند ميمهمترين عنصر هر شكل از سازماني كه 

كشور را به سمت توسعه ببرد، منابع انساني است. استفاده 

صحیح از منابع انساني، به عنوان مهمترين و بزرگترين 

ها ثروت هر جامعه، همیشه يك مسئله مهم براي دولت

 (1،2022)بهاري و همكاران .تلقي مي شود

 ديده آموزش افراد به سازماني به بیان ديگر،هر

 توسعه در عوامل مؤثرترين از يكي كه متخصص و

 مي رود شمار به كشور هر فرهنگي و اقتصادي، اجتماعي

 برساند. اگر انجام به را خود مأموريت تا دارد نیاز

 نیاز اين سازمان پاسخگوي موجود كاركنان هايتوانائي

 كاركنان اگر اما چنداني ندارد ضرورت آموزش باشد

 مناسب و لازم هايمهارت اطلاعات، دانش، داراي سازمان

 مالي عديده ضايعات و مشكلات دچار را نباشند سازمان

 (.1399بهروان وايرواني، كرد) خواهند غیره و اداري و

از  يكيهمواره  يمنابع انسان ۀتوسعبنابراين، 

در  رايشود، زها محسوب ميسازمان ياساس هايچالش

 هايداده ريرشد مستمر و سات، یفینوآوري، ك ۀنیزم

كار،  كسب و نيو نو يرقابت ايیكه براي بقا در دنمهمي

 نيآخر كند.ه ميديكه خلق ا نیروي انساني سازمان است،

و به كار گرفت اما  ديتوان خررا مي دیتول نديفناوري فرآ

 ازیتر بوده و كسب آن ن دهینیپ دانش و مهارت هاي انسان

، 2همكاران. )غفار شجاع و دارد اريیبس ۀنيبه زمان و هز

2022) 

ايران افزون بر دولتي وغیردولتي هاي سازمان

هاي تحولات و روندهاي جهاني، ناگزيرند با برخي چالش

موجود در كشور نیز روبرو شوند. از يك سوي، ساختارهاي 

وري سازماني سلسله مراتبي، كندي جريان امور، بهره

انساني و هاي غیرواقعي از منابع كاري، ارزيابياندك، كم

بعضاً نارضايتي كاركنان و ارباب رجوع، و از سوي ديگر 

و ابلاغ آن از  انداز بیست ساله كشورتدوين سند چشم

ترين مقام كشور، كه مسئولان امر را مو ف سوي عالي

آغاز  1384كرده تا در يك برنامه بیست ساله كه از سال 

                                                                                                                        
1 . Bahari&  Et al 

شكل شده است شرايطي را فراهم نمايند كه كشور ايران به 

قدرت اول اقتصادي، فني و علمي منطقه درآيد. مسلماً 

هاي گسترده در ريزي رسیدن به اين هدف مستلزم برنامه

ابعاد مختلف است كه يكي از اين ابعاد بررسي وضعیت 

هاي توسعه آن از جمله نظام اداري كشور و بهبود شاخص

 . باشدمنابع انساني آن ميو رشد بهبود 

هاي بسیار مهم ي از سازمانها نیز يكشهرداري

در حقیقت،  گردند.خدماتي در كشور و جهان محسوب مي

توان آن را سازماني غیردولتي و در تعريف شهرداري مي

دانست كه اداره و مسؤولیت و  غیرانتفاعي و مردمي

ي مديريت امور شهري را با مجوز دولت و با امكانات مردم

ت داره كردن تأسیسابه دست آورده تا به منظور ايجاد و ا

عمومي و وضع و اجراي نظامات شهري و تأمین 

هاي مشترك محلي فعالیت كند و هزينه نیازمندي

 گرديده با اسلوبي منطقي و خدماتي را كه به آن واگذار

كنندگان از خدمات عادلانه بین سكنه شهر و استفاده

 (1400تقسیم نمايد. )تبیانیان و زهراني،

شهرداري در ايران اينگونه تعريف كلي و اساسي 

اي عمومي، غیردولتي و سسهباشد: شهرداري مؤمي

به موجب قانون در شهرها تشكیل مستقل است كه 

شود و عهده دار امور محلي و اداره خدمات به مي

قانون  3شهروندان و سكنه شهري مي باشد.به موجب ماده 

 شهرداري ،شهرداري شخصیت حقوقي مستقلي دارد

 .(1396احمدي، اد و)هادوي نژ

 در سطور شده مطرح هايضرورت به توجه با

 در خاص اهمیت از موضوع بودن برخوردار و پیشین

 ايران، اما هنوز كنوني هايهاي شهرداريسازمان

 كیفیت توسعه كاركنان، به مربوط هاي متعدديچالش

 ارزيابي كنوني هايروش رسدمي نظر به موجود است

دارند  مشكلاتي و نبوده برخوردار لازم توانمندي كیفیت از

وجود دارد.  هاروش اين جامع هايكه نیاز به پژوهش

نظام توسعه  اهمیت درك محقق با پژوهش، اين ،درلذا

دنبال يافتن پاسخ  هاي شهرداري بهدر سازمانكاركنان 

2 . Ghaffarshoja & Et al 
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اين سوال است كه الگوي توسعه منابع انساني كاركنان 

با عنايت به مطالب بیان شده  كدام است؟ شهرداري

  ها : پژوهشگر در پاسخ به اين سوال

توسعه منابع انساني الگوي مناسب  .1

 كدام است؟ كاركنان شهرداري

 هاي سازندهها و شاخصابعاد، مؤلفه .2

 كدامند؟ الگوي توسعه منابع انساني كاركنان شهرداري

 ها ومؤلفه ابعاد، ،برازش الگو .3

ديدگاه كاربران( چگونه  )از مذكور هاي الگويشاخص

 است؟

ملي و  توسعه منابع انساني مطالعات در زمینۀ

ها بیان جهاني انجام گرفته است كه در ادامه، برخي از آن

 شده است. 

( پژوهشي با عنوان 1402غلامي و همكاران)

 طراحي الگوي توسعه منابع انساني وزارت ورزش و جوانان

كاربردي و در  اين پژوهش از نظر هدف انجام دادند.

و به منظور  چارچوب رويكرد كیفي انجام شده است

هاي اصلي كدهاي مشابه در يك طبقه دستیابي به مقوله

ترين هاي تحقیق نشان داد كه مهمقرار گرفتند. يافته

عوامل توسعه منابع انساني در وزارت ورزش و جوانان 

شامل عوامل سازماني، عوامل شغلي، عوامل فردي و در 

باشند. يت راهبردهاي توسعه منابع انساني مينها

مند در تواند ساختاري نظامسازي اين مدل ميپیاده

چارچوب ضوابط براي توسعه كاركنان وزارت ورزش و 

 .جوانان بوجود آورد

 يارائه الگو( پژوهشي باعنوان 1401پايداري)

با استفاده از طرح  رازیش يدر شهردار يتوسعه منابع انسان

نشان داده است  نتايج انجام داد. يآكتشاف ختهیآم

هاي فراگیر در قالب عوامل راهبردي، آموزشي و رشد مقوله

اند. عوامل بازاريابي استراتژيك بندي شدهو بالندگي دسته

عواملي سازماني هستند كه عناصر زيربنايي الگو را تشكیل 

دهنده عوامل راهبردي شامل هاي سازماندهند. مقولهمي

رد مديريت منابع انساني و مديريت عملكرد كاركنان راهب

نیز  عوامل آموزشي دهندههاي سازمانباشند. مقولهمي

شامل نیازسنجي سازماني، نیازسنجي منابع انساني، 

دهنده هاي سازمانباشند. مقولهآموزش منابع انساني مي

اي مربوط به رشد و بالندگي نیز شامل توسعه حرفه

ادراكي كاركنان و بهسازي منابع انساني  كاركنان و توسعه

 .باشندمي

( پژوهشي با عنوان 1400حاجیلو و همكاران )

 انجام دادند. آموزش محور يتوسعه منابع انسان يلگوا

بر  يآموزش محور مبتن ي: مدل توسعه منابع انسانجينتا

عامل در شش طبقه: عوامل  10خوب شامل  يحكمران

ي مقوله محور(، يسازشفاف-يي)پاسخگويعل

ي انهیتوسعه(، عوامل زم-يحكمران يسازتی) رف

 (،يساز)هماهنگ گرعوامل مداخله (،يبخشتيهو-)نگرش

( و فيو ا-هانقش ياثربخش-ييگراجهی)نت راهبردها

توسعه  ،يتوسعه فرد ،ياجتماع-ي)توسعه فرهنگ هاامدیپ

 اگراميشده در د اديعوامل  نیبود و ارتباط ب (يآموزش

 ،ييپاسخگو :يریگجهینت .ديارائه گرد ادیداده بن هينظر

 ،يسازهماهنگ ،يبخش تينگرش و هو ت،یشفاف

توسعه  ریدر مس فينقشها و و ا ياثربخش ،ييگراجهینت

خوب منجر به توسعه  يبر حكمران يمبتن يمنابع انسان

 يو توسعه آموزش يتوسعه فرد ،ياجتماع-يفرهنگ

 .گردديم

( 1400و میرسپاسي ) فردبابايي رايني، دانش

پژوهشي تحت عنوان طراحي الگوي توسعه منابع انساني 

ل مشتم قیتحق يينشان داد كه مدل نها جينتا انجام دادند.

 میدانش و تسه ،يستگي)توسعه شا ي: فرديبر سه بُعد اصل

آموزش ي )اطلاعات، تعهد، اعتماد متقابل(، سازمان

-ستهينظام جبران خدمات، شا ،يكاركنان، عدالت سازمان

 ،ياسیس ،ي)اقتصاد يطیاستعداد( و مح تيريمد ،يسالار

 .باشدي( مياجتماع-يفرهنگ

(پژوهشي 1399محمد خاني،شیري و نصیري)

 يمبتن يجامع توسعه منابع انسان يالگو ي، طراحباعنوان

قسمت با  نيدر ا ي انجام دادند.سازمان يو بالندگ يبر تعال

شده است مدل اول  ينظر خبرگان مدل به دو شكل طراح

است كه چهار نوع  يو تعال ينوع سازمان در تعامل بالندگ



 1402 پايیز چهل و چهارم رهشما /شهري مديريت و للللللللللللللللللللللللللللللللللل اقتصادللللللللللللللللللللللللللللللللل 104

 -3 ،گراجهینت -2 ي،كیمكان -1 د،يگرد ييسازمان شناسا

خاص  يهايژگيو يكه هر كدام دارا ك،یارگان -4و  يتعامل

فلسفه  -1با چهار جنبۀ  ييمدل نها ت،يخود است. در نها

 -3( 3,52) كيتئور يمبان -2( 3,78) نیانگیو اهداف با م

مجدد  يو مهندس يابیارزش -4( 3,89) ييسازوكار اجرا

 يبالا نیانگیقرار گرفت و با توجه به م يابيمورد ارز( 3,74)

 .است ديیكه مدل مورد تأ دهدينشان م 3

( پژوهشي با عنوان الگوي توسعه 2023)1آندري

ي منظور ارايه پژوهش حاضر به انجام داد.منابع انساني 

هاي ي منابع انساني يكي از سازمانالگوي توسعه

لحاظ  ، صورت پذيرفته است. روش تحقیق بهشهرداري

پیمايشي  لحاظ ماهیت، توصیفي هدف، كاربردي و به

يابي به متغیرهاي اثرگذار، ضمن است. براي دست

ها و ي تحقیق، مؤلفهي مباني نظري و پیشینهمطالعه

هاي مدل تحقیق طراحي و اعتبارسنجي گرديد و با متغیر

مديران ارشد استفاده از نظرات خبرگان دانشگاهي و 

مورد مطالعه، متغیرهاي مدل پژوهش با اعتبار  شهرداري

آوري شده با ( به تأيید رسید. اطلاعات جمع%90بالايي )

وتحلیل قرار گرفت. مورد تجزيه spss افزاراستفاده از نرم

دهد كه متغیرهاي مؤثر بر هاي پژوهش نشان مييافته

 عبارتند از ي منابع انساني سازمان مورد مطالعه،توسعه

 مديريت سازمان، ،فرهنگ سازمانعوامل سازماني، شامل:

يابي عملكرد، نظام ارتقا، نظام زش، نظام ارزشنظام آمو

هاي فردي حقوق، بازنشستگي؛ عوامل فردي، شامل: انگیزه

اي شامل: محیط هاي شخصیتي و عوامل زمینهو ويژگي

 .باشدبیرون سازمان ميو محیط  درون سازمان

تأثیر رهبري  ( پژوهشي باعنوان2021)2ادوار

مزيت رقابتي پايدار  محور و توسعه منابع انساني بردانش

 انجام داد. از طريق فاكتورهاي مؤلفه نوآوري سازماني

نوآوري و تكنولوژي يكي از عوامل چالش برانگیز بوده كه 

شوند. موجب ايجاد شرايط نامطمئن در كسب و كارها مي

در حال حاضر بسیاري از كسب و كارها با بهبود فرآيند 

                                                                                                                        
1 . Andrey 
2 . Edward 
3 . Katarzyna 

پذيري بر رقابت هاي مرتبط با آنتولید و ساير عملیات

هاي سبك رهبري . نتايج نشان داد مؤلفهاندتمركز كرده

سازماني  تواند بر رقابتمحور ميبخصوص رهبري دانش

ثیرگذار باشد. همننین عواملي مانند: آموزش نیروي تأ

سازماني  انساني، فرهنگ انساني، توجه به شايستگي نیروي

نیروي انساني مالي  موجود عدالت سازماني توجه به رفاه

توانند بر خدمات نیروي انساني مي جبران در سازمان

 .ثیر مثبتي داشته باشدرقابت سازماني تأ

طرح (. پژوهشي با عنوان 2020)3كارتازينا

 انجام داد. سازمان كيدر  يمنابع انسان لیتوسعه پتانس

نتايج نشان داد عوامل مانند: انگیزه، مشاركت كاركنان، 

 ها و قوانین.نامهشفاف بودن آيین

هاي راهبردي در سازمان، عدالت وجود سیاست

م سازماني، تخصیص منابع لازم و مديريت از مؤلفه هاي مه

تايج اين نجهت توسعه منابع انساني بايد به آنها توجه كرد. 

خاصي براي مديران منابع انساني و  منجر به پیامدهاي

 .موسسات آموزشي مي شود

 ریبا عنوان تأث ي( پژوهش2018) 4پاتيداش و 

با  يكار هاي ستمیس يبرا ياقدامات توسعه منابع انسان

اطلاعات  يدر صنعت فناور يمطالعه تجرب كيعملكرد بالا: 

نشان داد كه، سه پارامتر از  هاافتهي .در هند انجام دادند

 سازمان، ساختار سازمان)جو  ياقدامات توسعه منابع انسان

و  ي كاركنان و ارزيابي آنهاقدامات آموزشا ،يمنابع انسان

( و تأمین رفاه مالي، فناوري سازمان دادن ياقدامات مرخص

دارد و دو پارامتر  يارتباط مثبت يكار ستمیبر عملكرد س

اقدامات شركت(  گريو د ايهحرف ریمس يزري)برنامه گريد

 .دارد يكار ستمیبا عملكرد س يارتباط منف

در تحقیقلي بلا نلام ( 2017) 5هارل و زافريلر

ثیر مديريت توسعه منابع انساني بر ادراكلات عملكلرد أت

سلازماني و بلازار شلركت آنهلا دريافتند كه علاوه بر 

 و ، اقلدامات انتخلاب كاركنلانكاركنان هاي آموزششیوه

ساختار  اي مديران،توانايي حرفه وتوجه به شايستگي آنها 

4 . DASH,., & PATI 
5 . Harel,., & Tzafrir 
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نیلز بله طلور قابلل توجهي بر  فرهنگ سازمان، سازماني و

 در خصوص توسعه .گذاردعملكرد بازار درك شده تاثیر مي

الگوهاي تدوين شده است كه در منابع انساني تا به حال 

 ها اشاره شده است.به برخي از آن 1جدول 

توسعه منابع انساني الگوهاي -1جدول 

 پژوهشگر عنوان الگو و نتايج

 هاي سازمان،سیاست عوامل موقعیتي، عوامل مديتي، ذينفعان،

 افراد سازمانآموزش و توانمندسازي 

براي مديريت منابع  الگوي

 (2020) نیمارت موثر انساني

اد ن ابعمهمتري امدهایو پ يعملكرد ،يساختار ،يپژوهندهيعناصر آ

 باشد.چهارگانه الگوي مذكور مي

توسعه عملكرد  يمفهوم يالگو

)حدادي، سلیمي  يمنابع انسان

 (1399و جهانیان، 

 ماتیدر تصم يانسان يرویمشاركت ن يدیمشتمل بر چهار مؤلفه كل

 ،انيانس مديريت نیروي, يانسان يروین يهايستگي, توسعه شايسازمان

 است. يانسان يروین يو توانمندساز يانسان يرویآموزش ن

الگوي توسعه منابع انساني 

 (1398سید نقوي و همكاران)

)توسعه  ي: فرديمشتمل بر سه بُعد اصل قیتحق يينها الگوي

ي زماناطلاعات، تعهد، اعتماد متقابل(، سا میدانش و تسه ،يستگيشا

نظام جبران خدمات،  ،ي)آموزش كاركنان، عدالت سازمان

 ،ياسیس ،ي)اقتصاد يطیاستعداد( و مح تيريمد ،يسالارستهيشا

 باشدي( مياجتماع-يفرهنگ

الگوي توسعه منابع انساني 

 (1400بابايي و همكاران)

 -2( 3.78) نیانگیفلسفه و اهداف با م -1با چهار جنبۀ  يينها الگوي

و  يابیارزش -4( 3,89) ييسازوكار اجرا -3( 3,52) كيتئور يمبان

قرار گرفت و با توجه به  يابي( مورد ارز3,74مجدد ) يمهندس

 .است ديیمورد تأ الگوكه  دهدينشان م 3 يبالا نیانگیم

جامع توسعه منابع  يالگو

و  يبر تعال يمبتن يانسان

 يسازمان يبالندگ

 (1399محمدخاني و همكاران)
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 الگوي مفهومي:

الگوي مفهومي پژوهش حاضر از بررسي و 

هاي گوناگون حاصل شد كه مطالعه الگوها، تئوري، نظريه

عبارتند باشد كه اين الگو داراي شش عامل مهم مي

از:آموزش و بهسازي در الگوي )سید نقوي و همكاران، 

عوامل  -(2020و مارتین، 1400، بابايي و همكاران،1398

 ، بابايي1398مديريتي در الگوي )سید نقوي و همكاران، 

فناوري در  - ( ساختار2020و مارتین،  1400و همكاران،

( عوامل فردي و شرايط مالي 1399الگوي )محمدخاني 

 ( مي باشد.1400مان )بابايي و همكاران،ساز

 

 : الگوي مفهومي پژوهش حاضر1شكل

 شناسي پژوهشروش

ي واز نظر كاربرد روش پژوهش حاضر از نظر هدف،

اجرا در  روش .( استكمي-كیفي) ختهیآم ،هادادهماهیت 

اولیه از طريق مطالعه  اطلاعات بنیاد است. داده مرحله كیفي،

هاي موجود و پژوهش الگوها ،هاافتهي ،هامدل ،هاهينظرعمیق 

اعم از داخلي و خارجي در مورد توسعه منابع انساني به دست 

شامل اساتید  نمونه آماري در بخش كیفي، جامعه و آمد.

دانشگاه و خبرگان حوزه منابع انساني ومديريت آموزشي 

گلوله برفي و رعايت  گیري هدفمندروش نمونه باشد. بامي

 به عنوان نمونه انتخاب شدند. نفر 15 تعداد ظري،اصل اشباع ن

هاي كاركنان شهرداري شهرستانآماري بخش كمي  جامعه

استان تهران كه داراي مدرك كارشناسي ارشد به بالا به 

 كه با ،مرد( تشكیل داد764زن و236نفر )1000تعداد 

 نفر278براساس فرمول مورگان تعداد  ايتصادفي طبقه روش

از طريق مصاحبه  هاداده .انتخاب شدند ( 212مرد زن و66)

ي حاصل از مصاحبه هاافتهي نیمه ساختار يافته گردآوري شد.

 ي و انتخابي تجزيه ومحور ،باز طي سه مرحله كدگذاري؛

هاي و شاخص هامؤلفه ،ابعاد بر اين اساس، تحلیل شد و

 مشخص شد. توسعه منابع انساني شهرداري تهران الگوي

و روايي ابزار سنجش در بخش كیفي به مدد اجماع سه اعتبار 

ها و ها، اجماع پژوهشگران و اجتماع تئوري)اجماع داده سويه

در بخش كمي اعتبار با  ،شناسي( به دست آمده استروش

. باشدمي 93/0آلفاي كرونباخ محاسبه و مقدار كل آن برابر با 

 شاخص 135و  مؤلفه 19، بعد 4 به دست آمده، يهاافتهي

براي مرحله  نهايي گرديد و مبناي طراحي پرسشنامه پژوهش

ي پرسش نامه در چهارچوب طیف هاپاسخ. كمي قرار گرفت

و مورد  آوريجمع هادادهي لیكرت طراحي شد. انهيگزهفت 

 تجزيه و تحلیل قرار گرفتند.

 ها تجزيه وتحليل داده

هاي پژوهش حاضر در دو تجزيه وتحلیل داده

 انجام شد:بخش 

 بخش كیفي -1

ها دربخش كیفي چهارطي مرحله تحلیل داده

  انجام گرفت:

شاخص  150الف( كدگذاري باز: در اين مرحله 

ا از طريق مطالعات ملي و جهاني و مصاحبه با خبرگان احص

 شد.

 20بعد،  4ب(كدگذاري محوري: در اين مرحله 

از طريق مصاحبه با خبرگان احصا شاخص  150مؤلفه و 

شدن شد. شايان ذكر است به منظور جلوگیري از طولاني

هاي باز و محوري متن مقاله از بیان جدول كدگذاري

 خودداري شد.

ج( كدگذاري انتخابي: در اين مرحله كه توسط 

الگوي توسعه ارائه خبرگان انجام گرفت. در مجموع، جهت 

 19بعد،  4ترتیب اولويت  منابع انساني كاركنان شهرداري

 بیان شده است. 2كه در جدول شاخص  135ه و مؤلف

الگوي توسعه 
منابع انساني 

آموزش و 
بهسازي

شرايط مالي 
سازمان

عوامل 
فردي

فناوري 

ساختار 
سازمان

عوامل 
مديريتي 
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هاي سازندة ها و تعداد شاخص. ابعاد، مؤلفه2جدول 

 الگوي توسعه منابع انساني کارکنان شهرداري

 ابعاد مؤلفه ها تعداد شاخص ها

 فردي اعتقادات 6

 كارايي 4

 انگیزه 5

 هاي رفتاريويژگي 8

 سازماني ساختار 6

 هاي راهبرديسیاست 7

 فرهنگ 10

 هوشمندي سازماني 5

 عدالت سازماني 8

 توانمندي 10

 ارزيابي 5

 مديريتي هاي مديريتيمهارت 14

 تخصیص منابع تأمین و 12

 هاتوسعه زيرساخت 5

 آوريتوسعه فن 6

 محیطي فرهنگي 11

 اجتماعي 7

 زيست محیطي 3

 سیاسي 3

 

 د: اعتباريابي نظري الگو: در اين مرحله ابعاد،

 هاي الگوي توسعه منابع انساني كاركنانها و شاخصمؤلفه

توسط خبرگان  شهرداري در قالب يك الگو تنظیم و

 .اعتباريابي شد

بخش كمي: اين بخش خود به دو مرحله -2

 ها و ب:تحلیل داده.دادهشود: الف:توصیف تقسیم مي

ها براي نمونه ها: توصیف دادهالف:توصیف داده

 شود:ها در جداول زير مشاهده ميبراي عامل آماري و

ي جمعیت شناسي در مرحله كیفي هايژگيو توصیف دادها:

( 4( و در مرحله كمي به شرح جدول )3به شرح جدول )

 :باشديم

 

 

 جمعيت شناسي نمونه کيفي فيتوص .3جدول 

 درصد فراواني ويژگي

 100/0 15 دكتراي تخصصي

سابقه پژوهش در مديريت حیطه منابع 

 انساني
15 100/0 

 

 جمعيت شناسي نمونه کمي فيتوص .4جدول 

 توزيع گروه نمونه برحسب جنسيت

 درصد تعداد درجه علمي

 82/74 208 مرد

 18/25 70 زن

 100 278 جمع

 

 گروه نمونه بر حسب سابقه کارتوزيع 

 درصد تعداد سابقه کار

 78/19 55 سال 10تا  1

 45/42 118 سال 20تا  11

 77/37 105 سال  30تا  21

 100 278 جمع

 

 توزيع گروه نمونه بر اساس مقطع تحصيلي

 درصد تعداد مقطع تحصيلي

 78/78 219 كارشناسي ارشد

 22/21 59 دكتري

 100 278 جمع

 



 1402 پايیز چهل و چهارم رهشما /شهري مديريت و للللللللللللللللللللللللل اقتصادللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل 108

 درصد تعداد تحصيليمقطع 

 78/78 219 كارشناسي ارشد

 22/21 59 دكتري

 100 278 جمع

ي هاروشبه منظور تلخیص مطالب از  همننین،

) میانگین، انحراف معیار، كجي و كشیدگي(  يفیتوصآماري 

 استفاده شده است.

 

 . مشخص هاي آماري نمرات مؤلفه ها 5جدول 

(278 n= ) 

 ميانگين هاعامل
انحراف 

 معيار
 کشيدگي کجي

 874/1 -218/1 15971/1 1496/5 اعتقادات

 -254/0 -220/1 29869/1 0693/5 كارايي

 148/0 -791/0 43350/1 0614/5 انگیزه

 373/2 -439/1 28778/1 0028/6 هاي رفتاريويژگي

 -048/0 -827/0 54594/1 023/5 ساختار

هاي سیاست

 راهبردي
2012/5 25413/1 078/1- 225/1 

 499/1 -115/1 26871/1 098/5 فرهنگ

 353/2 -979/0 91143/0 112/6 هوشمندي سازماني

 350/5 -700/1 85374/0 110/5 عدالت سازماني

 377/1 -125/1 12453/1 9054/5 توانمندي 

 133/0 -760/0 23368/1 7654/5 ارزيابي

 يهامهارت

 مديريتي
0023/6 33493/1 093/1- 943/0 

 ميانگين هاعامل
انحراف 

 معيار
 کشيدگي کجي

 707/1 -195/1 21463/1 234/5 تخصیص منابع

توسعه زير ساخت 

 ها
870/5 80737/0 367/1- 861/1 

 516/2 -201/1 88065/0 729/5 توسعه فناوري

 537/1 -347/1 83188/0 960/5 فرهنگي

 453/1 342/1 1322/1 099/4 اجتماعي

 54/1. 423/1 232/1 4./89 زيست محیطي

 343/1 202/1 323/1 5./78 سیاسي

 

با توجه به جدول فوق بیشترين میانگین مربوط به 

و كمترين میانگین  11/6مؤلفه هوشمند سازماني با میانگین 

. باشديم 09/4مربوط به مؤلفه اثرات اجتماعي با میانگین 

داراي كجي منفي  هامؤلفههمننین توزيع نمرات همه 

هستند. به عبارتي ديگر مجموع مجذور نمرات آن از میانگین، 

ددي منفي است و نمرات اكثر افراد در اين مقیاس از ع

عدالت سازماني  مؤلفهمیانگین بیشتر است. توزيع نمرات 

( كمترين 760/0( بیشترين و توزيع نمرات ارزيابي )-700/1)

داراي كشیدگي  هامؤلفهكجي را دارد. توزيع نمرات همه 

 هاسایمقمثبت هستند. بدين معني كه نمره اكثر افراد در اين 

نزديك به میانگین قرار دارد. بنابراين با توجه به نتايج بدست 

گفت كه  توانيمآمده توزيع نمونه مورد نظر نرمال است و 

 .باشديمنمونه كاملاً معرف جامعه مورد نظر 

 

 . نتايج آزمون کلموگروف اسميرنوف6جدول 

 K-S درجه آزادي داريسطح معني

421/0 277 91/4 
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داري دهد سطح معني( نشان مي6)نتايج جدول 

دست آمده براي متغیر توسعه منابع انساني كاركنان به

برابر  K-Sو مقدار  05/0( بزرگتر از 421/0شهرداري )

 هاي متغیر توسعه منابع انسانياست لذا توزيع داده91/4

توان گفت باشد. بنابراين ميكاركنان شهرداري نرمال مي

هاي پارامتريك براي تجزيه و شرايط استفاده از آزمون

 ها فراهم است. تحلیل داده

ب:تحلیل داده ها: در اين بخش به بررسي نتايج 

 تحلیل عاملي ابعاد مي پردازيم

 تحليل عاملي تاييدي بعد فردي  

يیدي براي بعد خروجي آزمون تحلیل عاملي تأ

باشد كه محاسبه و بدين شرح داري ميفردي حالت معني

 است:ارائه شده 

 

 ( بعد فردي t-value:: مقادير معناداري )ضرايب 1 نمودار

معني داري ضرايب بین متغیرهاي  1نمودار 

داري در دهد. از آنجا كه معنيآشكار و پنهان را نشان مي

بررسي شده است اگر میزان مقادير يا ضرايب  05/0سطح 

باشند، رابطه  ±96/1خارج از بازه  t-valueبدست آمده 

 tدهد مقادير دار است. نتايج بدست آمده نشان ميمعني

بطور خلاصه باشند. دار ميبراي تمامي ارتباطات معني

 توان گفت:  مي

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

  (؛t= 50/12و  λ= 80/0)اعتقادات با بعد فردي برابر 

بار عاملي و ضريب معناداري  -

  (؛t= 52/18و  λ= 89/0)مسیركارايي با بعد فردي برابر 

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

  (؛t= 03/19و  λ= 95/0)انگیزه با بعد فردي برابر 

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

= 86/13و  λ= 84/0)هاي فردي با بعد فردي برابر ويژگي

t؛)  

هاي برازش الگو اين نتايج در خصوص شاخص

بدست آمده است. پس از حذف خطاهاي كوواريانس، 

دهند كه مدل از برازندگي نشان ميهاي بررسي شاخص

برازش خوبي برخوردار است. نسبت خي دو به درجه آزادي 

است. مقدار جذر میانگین مجذورات  3و كوچكتر از  56/2

كوچكتر از و  031/0( برابر با RMSEAخطاي تقريب )

هاي برازندگي مانند شاخص است. ساير شاخص 08/0

و شاخص نیكويي  92/0( برابر با GFIنیكويي برازش)

بدست آمد كه بعد  91/0( AGFIبرازش تعديل يافته)

ر هاي برازش نیز بالاتكنند. ساير شاخصفردي را تأيید مي

 اند. قرار گرفته 9/0از 

 

 ييدي بعد سازماني تحليل عاملي تأ

يیدي براي بعد خروجي آزمون تحلیل عاملي تأ

باشد كه محاسبه و داري ميسازماني نمودار حالت معني

 بدين شرح ارائه شده است:
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( بعد t-value: مقادير معناداري )ضرايب 2 نمودار

 سازماني

 

داري ضرايب بین متغیرهاي معني 2نمودار

داري در دهد. از آنجا كه معنيآشكار و پنهان را نشان مي

بررسي شده است اگر میزان مقادير يا ضرايب  05/0سطح 

باشند، رابطه  ±96/1خارج از بازه  t-valueبدست آمده 

 tدهد مقادير دار است. نتايج بدست آمده نشان ميمعني

بطور خلاصه دار مي باشند. براي تمامي ارتباطات معني

 توان گفت:مي

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

 (؛t= 80/14و  λ= 85/0)ساختار با بعد سازماني برابر 

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

و  λ= 87/0)هاي راهبردي با بعد سازماني برابر سیاست

12/20 =t؛) 

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

 (؛t= 76/19و  λ= 87/0)فرهنگ  با بعد سازماني برابر 

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

= 17/17و  λ= 86/0)سازي با بعد سازماني برابر هوشمندي

t؛) 

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

= 60/18و  λ =85/0)عدالت سازماني با بعد سازماني برابر 

t؛) 

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

 ؛(t= 49/19و  λ= 86/0)توانمندي با بعد سازماني برابر 

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر  -

 (؛t= 30/16و  λ= 94/0)ارزيابي با بعد سازماني برابر 

هاي برازش الگو اين نتايج در خصوص شاخص

بدست آمده است. پس از حذف خطاهاي كوواريانس، 

دهند كه مدل از برازندگي نشان ميهاي بررسي شاخص

 برازش خوبي برخوردار است. 

 

 تحليل عاملي تاييدي بعد مديريتي 

خروجي آزمون تحلیل عاملي تأيیدي براي بعد 

باشد كه محاسبه و داري ميمديريتي نمودار حالت معني

بدين شرح ارائه شده است:
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( بعد t-value: مقادير معناداري )ضرايب 3 نمودار

 مديريتي 

داري ضرايب بین متغیرهاي معني 3نمودار 

داري در دهد. از آنجا كه معنينشان ميآشكار و پنهان را 

بررسي شده است اگر میزان مقادير يا ضرايب  05/0سطح 

باشند، رابطه  ±96/1خارج از بازه  t-valueبدست آمده 

 دار است. معني

 توان گفت:بطور خلاصه مي

هاي بار عاملي و ضريب معناداري مسیر مهارت 

 (؛t= 26/16 و λ= 89/0مديريتي با بعد مديريتي برابر )

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر تأمین و 

= 27/14و  λ= 94/0تخصیص منابع با بعد مديريتي برابر )

t؛) 

ي بار عاملي و ضريب معناداري مسیر توسعه

 (؛t= 21/19و  λ= 92/0ها با بعد مديريتي برابر )زيرساخت

ي بار عاملي و ضريب معناداري مسیر توسعه

 (؛t= 65/18و  λ= 93/0ريتي برابر )آوري با بعد مديفن

هاي برازش الگو اين نتايج در خصوص شاخص

بدست آمده است. پس از حذف خطاهاي كوواريانس، 

دهند كه مدل از هاي برازندگي نشان ميبررسي شاخص

برازش خوبي برخوردار است. نسبت خي دو به درجه آزادي 

ورات است. مقدار جذر میانگین مجذ 3و كوچكتر از  76/2

و كوچكتر از  042/0( برابر با RMSEAخطاي تقريب )

هاي برازندگي مانند شاخص است. ساير شاخص 08/0

و شاخص نیكويي  93/0( برابر با GFIنیكويي برازش)

بدست آمد كه بعد  92/0( AGFIبرازش تعديل يافته)

هاي برازش نیز كنند. ساير شاخصمديريتي را تأيید مي

 اند. رفتهقرار گ 9/0بالاتر از 

 ييدي بعد محيطيتحليل عاملي تأ

يیدي براي بعد خروجي آزمون تحلیل عاملي تأ

باشد كه محاسبه و داري ميمحیطي نمودار حالت معني

 بدين شرح ارائه شده است:
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( بعد t-value: مقادير معناداري )ضرايب 4 نمودار

 محيطي

داري ضرايب بین متغیرهاي معني 4نمودار 

داري در دهد. از آنجا كه معنيآشكار و پنهان را نشان مي

بررسي شده است اگر میزان مقادير يا ضرايب  05/0سطح 

باشند، رابطه  ±96/1خارج از بازه  t-valueبدست آمده 

 tدهد مقادير دار است. نتايج بدست آمده نشان ميمعني

 دار مي باشند.براي تمامي ارتباطات معني

 توان گفت:بطور خلاصه مي

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر فرهنگي با  

 (؛t= 20/3و  λ= 74/0بعد محیطي برابر )

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر اجتماعي با 

 (؛t= 62/5و  λ= 86/0بعد محیطي برابر )

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر 

 (؛t= 57/4و  λ= 72/0محیطي با بعد محیطي برابر )تزيس

بار عاملي و ضريب معناداري مسیر سیاسي با 

 (؛t= 14/5و  λ= 72/0بعد محیطي برابر )

هاي برازش الگو اين نتايج در خصوص شاخص

بدست آمده است. پس از حذف خطاهاي كوواريانس، 

دهند كه مدل از هاي برازندگي نشان ميبررسي شاخص

زش خوبي برخوردار است. نسبت خي دو به درجه آزادي برا

است. مقدار جذر میانگین مجذورات  3و كوچكتر از  81/2

و كوچكتر از  033/0( برابر با RMSEAخطاي تقريب )

هاي برازندگي مانند شاخص است. ساير شاخص 08/0

و شاخص نیكويي  91/0( برابر با GFIنیكويي برازش)

بدست آمد كه بعد  90/0 (AGFIبرازش تعديل يافته)

هاي برازش نیز كنند. ساير شاخصيید ميمحیطي را تأ

 اند.قرار گرفته 9/0بالاتر از 

هاي تولیدي الگوي معادلات ساختاري شاخص

هاي برازش كلي الگو نیست، بلكه فقط محدود به شاخص

ير و مقاد (ضرايب مسیر) و گاما پارامترهاي استاندارد بتا

ر مسیرهاي علّي از متغی تي متنا ر با آن براي هر يك از

د ابعابه متغیرهاي درونزاي توسعه منابع انساني برونزاي 

نیز  (ضرايب گامافردي، سازماني، مديريتي و محیطي )

مدل ساختاري نشان  وجود دارد كه بايد تفسیر شود.

قرار دهد چگونه متغیرهاي پنهان در پیوند با يكديگر مي

 اند. گرفته

ها، قدرت نسبي هر مسیر اين ضرايب و شاخص 

جهت  tدر زير میزان استاندارد و آزمون دهند. را نشان مي

  تحلیل مسیرها ارئه شده است.
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 : مدل عمومي پژوهش)تحليل مسير( در حالت ضرايب استاندارد5 نمودار

 

 

 ( t)ضرايب  : مدل عمومي پژوهش)تحليل مسير( در حالت ضرايب معناداري6 نمودار

 



 1402 پايیز چهارم چهل و شماره /شهري مديريت و لللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل اقتصاد 114

همننین براي مشخص كردن میزان برازش 

افزار در نرم هاي قابل ارائهمدل عمومي پژوهش از شاخص

 7 ها در جدول شمارهلیزرل استفاده شد كه اين شاخص

 .ارائه شده است

برازش مدل عمومي  : شاخصهاي7جدول 

 پژوهش

 شاخص
دامنه قابل 

 پذيرش

دست ميزان به

 آمده

2X - 59/3288 

Df - 1154 

/df2X  85/2 3كمتر از 

RMSEA  059/0 08/0كمتر از 

CFI  94/0 9/0بیشتر از 

IFI  93/0 9/0بیشتر از 

RFI  93/0 9/0بیشتر از 

GFI  92/0 9/0بیشتر از 

AGFI  90/0 9/0بیشتر از 

 

دو به نسبت خي 7بر اساس نتايج جدول شماره 

است. مقدار ريشه دوم واريانس خطاي  85/2درجه آزادي 

ازش است كه میزان قابل قبولي در بر 059/0تقريب برابر با 

برازندگي مانند هاي شود. ساير شاخصمدل تلقي مي

( و تعديل يافته نكويي GFIنیكويي برازش)

 9/0ها نیز مقادير بالاي ( و ساير مشخصهIFGAبرازش)

هاي مطلوب برازندگي الگو تلقي به عنوان شاخص

مشاهده 6و5نمودارهاي شماره طور كه در همانشوند. مي

توان گفت مدل از يابي ميبر اساس نتايج مدلشود، مي

 ها برخوردار است.  خوبي با دادهبرازش نسبتاً

 

 نتيجه پژوهش

ي الگوي توسعه منابع الگودر نتیجۀ پژوهش 

  انساني كاركنان شهرداري به  شرح شكل زير مي باشد:

 19بعد،  4ي يادشده از الگو ،2بر اساس شكل 

-1اند از:شاخص تشكیل شده است كه عبارت 135مؤلفه و 

 محیطي مي باشد.-4مديريتي -3سازماني-2فردي

مؤلفه الگوي ابعاد مذكور به ترتیب  19همننین 

-4 زهیانگ-3 ييكارا-2 اعتقادات -1اولويت عبارتند از:

-7 يراهبرد يهااستیس-6 ساختار-5 يرفتار يهايژگيو

-10ي سازمان عدالت-9ي سازمان يهوشمند-8 فرهنگ

-13ي تيريمد يهامهارت-12ي ابيارز-11ي توانمند

-15 هاساختريز توسعه-14 منابع صیتخص و تأمین

-18ي اجتماع-17ي فرهنگ-16ي آورفن توسعه

 ي مي باشد.اسیس-19ي طیمحستيز

يافته بعدي پژوهش حاضر؛ مبني بر اينكه 

ي از كاركنان شهردار يتوسعه منابع انسان يالگوبرازش 

هاي ديدگاه كاربران چگونه است؟ بیانگر آن است كه يافته

مؤلفه و 19بعد،4كیفي شامل از بدست آمده در بخش 

شاخص شناسايي شد كه اولويت قرار گرفتن آنها بر 135

اساس اولويت هر مؤلفه تنظیم شده است و بار عاملي هر 

شاخص بالاتر بوده، آن شاخص اولويت بالاتري را به خود 

ضرايب بدست  اساس اختصاص داده است. بنابراين بر

 ها نقش مهمشاخصكه تمامي  كرد عنوان توانآمده، مي

توسعه  يالگوهاي مؤلفه گیري ابعاد ودر اندازه و معناداري

باشند كه را دارا مي يكاركنان شهردار يمنابع انسان

توسعه منابع  يالگوزيربنايي را در قالب  مجموعاً يك عامل

 اند.ارائه داده يكاركنان شهردار يانسان

نتايج پژوهش حاضر با نتايج برخي پژوهشگران  

( از حیث ابعاد عوامل 1402مانند: غلامي و همكاران)

( از حیث 1401فردي و سازماني همسو بوده. پايداري)

هاي آموزش، ارزيابي، مديريت نیروي انساني همسو مؤلفه

( از حیث بعد فردي، 1400بوده. بابايي رايني و همكاران )

هاي محیط فرهنگي، اقتصادي محیطي و سازماني و مؤلفه

ي، عدالت سازماني و توانمندي )آموزش( همسو و اجتماع
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( از حیث مؤلفه هاي 1400و همكاران) بوده. غفاري زنوري

توسعه همسو بوده.  توانمندي و مديريت، آموزش،

( از حیث مؤلفه هاي توسعه و 1398سیدنقوي وهمكاران)

آموزش نیروي انساني، ساختار، مديريت همسو بوده. 

اي فرهنگ سازمان، ( از حیث مؤلفه ه2023آندري )

( از 2021مديريت، محیط، انگیزه همسو بوده. لورنس)

حیث مؤلفه هاي انگیزه، آموزش، ارزيابي، محیط، مديران، 

( از حیث توجه به 2020. )1فناوري همسو بوده. كارتازينا

مؤلفه هاي انگیزه كاركنان،منابع سازمان، عدالت سازماني 

از حیث مؤلفه هاي  (2018) يداش و پات همسو بوده.

آموزش كاركنان،ارزيابي كاركنان، تأمین مالي، فناوري 

هارل و زافريلر  سازمان،ساختار سازمان همسو بوده.

هاي مديريت، ساختار سازمان، از حیث مؤلفه (2017)

                                                                                                                        
1.Katarzyna  

 (2017گر ) نیهوفل و نينزیه فرهنگ سازمان همسو بوده.

همسو از حیث فرهنگ سازمان،محیط سازمان، منابع مالي 

 بوده.

توان به عوامل مي الگو نياست به مدد ا يهيبد

 امروزهو ابعاد مهم توسعه منابع انساني در سازمان پي برد. 

سازمانها در راستاي رسیدن به اهداف خود داراي 

هاي تجاري، باشند، استراتژيهاي مختلف مياستراتژي

ها هاي مالي و... اما مهمترين استراتژي سازماناستراتژي

باشد زيرا منابع انساني استراتژي منابع انساني مي

ها هستند. مديريت منابع انساني، مهمترين دارايي سازمان

هاي و پايدار با ارزشترين دارايي مديريت استراتژيك

سازمان يعني كاركنان جهت وصول به اهداف سازمان 

 .باشدمي

اعتقادات-الف

(شاخص)6 کارايي:ب

(شاخص)4

انگيزه :ج

(شاخص)5

ويژگي هاي رفتاري-د

(شاخص)8

ساختار:الف-

(شاخص)6

سياست هاي راهبردي:ب

(شاخص)7

(شاخص)10فرهنگ :ج

(شاخص)10.هوشمندي سازماني:د

شاخص8عدالت سازماني :ه

شاخص10توانمندي :و
شاخص5ارزيابي :ز

شاخص14مهارتهاي مديريتي :الف

شاخص12تامين وتخصيص منابه :ب

شاخص5توسعه زير ساخت ها :ج

شاخص6توسعه فن آوري :د

شاخص11فرهنگي :الف

(شاخص7اجتماعي :ب

شاخص3زيست محيطي :ج

شاخص3سياسي :د

فردي-1

محیطي-4

توسعه منابع الگوي

انساني شهرداري تهران

سازماني-2

مديريتي-4

کنان الگوي توسعه منابع انساني کار. 2شكل 

مستخرج از پژوهش حاضر)شهرداري 
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هاي بالقوه ها و توانايينیروي انساني با قابلیت

تواند نقش د چناننه به خوبي مورد توجه قرار گیرد ميخو

مهم و اساسي را در راستاي رسیدن به رشد و توسعه 

اي فراهم اقتصادي ايفا كند. بنابراين بايد در سازمانها زمینه

 شود كه بتوان علاوه بر جذب و نگهداري نیروي انساني،

 .نمود هاي افرادها و استعدادرا از توانايي حداكثر استفاده

هاي در اجرا در مجموع، پژوهش محدوديت

 داشت كه به شرح زير هستند:

براي طراحي الگوي توسعه منابع  حاضر پژوهش

انساني كاركنان شهرداري هاي استان تهران انجام شد. 

شهرداري  شامل تريوسیع سطح در توانستمي بنابراين،

قابلیت هاي استان هاي ديگر اجرا شود، كه در اين صورت 

 پذيري بیشتري داشت.تعمیم

 در پايان، بر اساس نتايج پژوهش، پیشنهادها زير

 شود:ارائه مي

نیروي انساني پذيرش  شرايط جذب وتغییر در 

 ها.ها و ديگر سازماندر شهرداري

هاي ضمن خدمت براي به برگزاري دوره

ز استفاده ا هاي نیروي انساني مستمر باروزرساني توانايي

 اسان مجرب.كارشن

هاي آموزشي ضمن خدمت بر ارزيابي نتايج دوره

 اساس اهداف سازمان.

هاي موفق در زمینه دادن سازمانالگو قرار

 توسعه منابع انساني جهت پیشبرد اهداف سازمان .

بر اساس پیشنهادهاي پژوهشي به همننین 

 پژوهش اين شود كه نتايج حاصل ازنفعان توصیه ميذي

ملي و براي حل مسائل و مشكلات هاي عدر موقعیت

 .موجود به كار گرفته شوند

 

 سپاسگزاري

از معاونت محترم پژوهشي دانشگاه آزاد اسلامي 

واحد اسلامشهر به خاطر همكاري در اجراي پژوهش حاضر 

 .شودسپاسگزاري مي

از آقاي دكتر عباس خورشیدي به خاطر بازبیني 

قدرداني  متن مقاله و ارائه نظرهاي ساختاري تشكر و

 .شودمي

داوران محترم به خاطر ارائه نظرهاي  از

 .شودسپاسگزاري مي ساختاري و علمي

 منابع:

بابايي رايني، علي، دانش فرد، كرم اله و میرسپاسي، 

توسعه منابع  يالگو يطراح (.1400ناصر.)

 يسازمان ها يدر جهت ارتقا اثربخش يانسان

، كرمان( ي: استانداري)مطالعه مورد يدولت

 .60-45، 3(9مجله اقتصاد وحسابداري،)

توسعه  تيريمد (.1399بهروان، ژاله وايرواني، هوشنگ.)

ي، تهران: آموزش نينو يكردهايروي منابع انسان

 انتشارات دانشگاه تهران.

بررسي اهمیت  ،1400تبیانیان، حسین و زهاني، اسماعیل،

توسعه منابع انساني)مورد مطالعه: شهرداري 

كنفرانس بین المللي توسعه و  سومین مشهد(،

 تهران، ترويج علوم انساني و مديريت در جامعه،

https://civilica.com/doc/1370942 

 يسانتوسعه منابع ان يارائه الگو (.1401پايداري، مسعود. )

 ختهیبا استفاده از طرح آم رازیش يدر شهردار

ي، آموزش و توسعه منايع آكتشاف

 .320-32،301(9انساني)

 ،يمحمد و يعل ،يهما؛ منصور ،يمحمد؛ درود لو،یحاج

توسعه منابع  يالگو نيتدو (.1400.)اله ينب

خوب  يبر حكمران يآموزش محور مبتن يانسان

كشور)مطالعه  يعلوم پزشك يدر دانشگاه ها

ي، آموزش در علوم پزشك يراهبردها، (يفیك

 .( 171 - 162: 14(4)( يآموزش ي)راهبردها

رمضان.  ،جهانیان و مهتاب ،سلیمي ،طاهره ،حدادي

(. ارائه الگوي مفهومي توسعه عملكرد 1399)

پژوهي )مطالعه منابع انساني با رويكرد آينده

نوآوري هاي مديريت  (.بنیاد مستضعفان

 21-1:(1)16,آموزشي
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و دانشفر،  ن،يسراج الد ،يمهرداد، محب ،يزنوز يغفار

منابع  ياثربخش يالگو ي(. طراح1400اله. )كرم

 ادینواورانه داده بن كرديدر دانشگاه با رو يانسان

(. ابتكار و ي)موردمطالعه: دانشگاه آزاد اسلام

  .178-143 :( 4)10 ،يدر علوم انسان تیخلاق

صديقه.  ،حیدري نژاد و امین ،خطیبي ،علي نقي، غلامي

(. طراحي الگوي توسعه منابع انساني 1402)

مديريت  مطالعاتنان. وزارت ورزش و جوا

 .ورزش

 زاده، وجه يقربان ،يمهد دیس ،يالوان ،يرعلیم ،يدنقویس

 ي(. الگو1398. )دیدسعیس ،ينیاله، و حس

 يدولت يدر سازمان ها يتوسعه منابع انسان

)مورد  نينو يخدمات عموم كرديبا رو رانيا

 :( 58)18فردا،  تيري(. مدرویمطالعه: وزارت ن

19-34 . 

 يايجي، هاجر و قرقاني نصیري،محمدخاني، كامران، شیري 

(. فصلنامه چشم انداز مديريت 1399بابك.)

 يجامع توسعه منابع انسان يالگو يطراح دولتي،

)مورد  يسازمان يو بالندگ يبر تعال يمبتن

 :11(3ر)كشو ي: سازمان هواشناسيمطالعات

147-158. 

 بیآس (،1396هادوي نژاد، مصطفي و احمدي، صفورا)

شهر و  ياسلام ياهاتعاملات شور يشناس

استان  يها )مورد مطالعه: شهرها يشهردار

 ، فصلنامه اقتصاد و مديريت شهري،لرستان(

(21)6 
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