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Abstract  

Considering the vital and influential role of human resources in 

increasing productivity and providing desirable services in 

government organizations, it is necessary to identify the factors 

affecting the performance of these institutions' human resources.  The 

purpose of this study is to investigate and analyze the factors affecting 

the performance of human resources. The position of the learning 

organization among these factors is in the subordinate institutions of 

the Ministry of Cooperatives, Labor, and Social Welfare in Central 

Province. The current research is of applied type. In terms of the 

method, it is descriptive-analytical, and in terms of the data collection 

method, it is a field survey.  The research's statistical population is the 
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institutions' experts under the Ministry of Cooperatives, Labor, and 

Social Welfare of Central Province.  Fifty people were selected as 

samples. The data collection tool in this research was a researcher-

made matrix questionnaire in the context of the research problem, 

which five of the narration professors confirmed. The data was 

analyzed using the TOPSIS technique. In order to analyze the factors 

affecting the performance of human resources in the Ministry of 

Cooperatives, Labor and Social Welfare and explain the position of 

the learning organization among these factors, Based on literature and 

background, Six criteria and eight influential factors were determined 

out of 21 factors.  According to the findings of this research, the 

quality of supervision and leadership with a meritocracy approach was 

the most important and influential factor in the performance of 

relevant institutions' human resources.  After that, the system of 

reward and encouragement, with the justice approach in the payment 

of benefits, became paramount. Also, employees' job motivation was 

identified as the most crucial criterion. According to the results 

obtained from this research, Appointing competent managers and 

establishing a fair system of paying salaries and benefits are the most 

critical factors in increasing productivity. Also, training and 

empowerment were introduced as the most critical factors in forming 

a learning organization. In general, the status and position of the 

learning organization among the factors affecting the performance of 

the human resources of the studied organization was evaluated poorly. 

Keywords: Performance, Human resources, Learning organization, 

Ministry of Cooperatives, Labour, and Social Welfare, TOPSIS 

technique. 
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در وزارت تعاون، کار و  یعوامل مؤثر بر عملکرد منابع انسان لیتحل
 یرفاه اجتماع

 ایران. تهران، ،نورام یپ ، دانشگاهو اقتصاد تی ریمد  ۀ دانشکد مدیریت،  گروه استادیار     حسینی  اله روح

  

    ی مژگان طاهر
، تهران، نورام یو اقتصاد، دانشگاه پ  تی ریمد   ۀدانشکد   ت، یری ، گروه مدارشدیکارشناس

 ران.  یا
  

    چکیده

  ،ی دولع  ی هاو اراله تدما  مطل ب در سازمان  وری بتره   ی در ا.زا  ی ماابع انسان  رگذار یمتم و تیث  اریبه نق  بسبات هه 
ع ام      یو تحل  ی اس   هد  از مطالده حاضر بررس  ضروری   هادسع اه  نیا  ی ع ام  مؤثر بر عملکرد ماابع انسان   یی شااسا

  ی تابده وزار  تداون، کار و ر.اه اهعماع ی هادر دسع اه  رندهیادگیسازمان   اهی ها نیی و تب ی مؤثر بر عملکرد ماابع انسان
  ی و بر حس  روش گردآور  ی لیتحل   ی فیاس   از نظر روش، ت ص  ی اس   ژووه  حاضر از ن م کاربرد  ی در اسعان مرکز

اسعان    ی کار و ر.اه اهعماع  اون،تابده وزار  تد  های دسع اه  نظرانژووه  صاح   ی اس   هامده آمار  ی شی مایژ  هاداده
  ی سیژووه ، ژرسشاامه ماتر  نای   در  ها داده  ی نفر از آنتا به عا ان نم نه انعخاب شدند  ابزار گردآور  50اس  که    ی مرکز

اسعفاده از    با  هاداده  گردید    دییآن تا  یی روا  دیژاد تن از اسات   لیمسهله ژووه  ب د که از قر  اهیمحقل ساتعه در زم 
  ی در وزار  تداون، کار و ر.اه اهعماع  ی ع ام  مؤثر بر عملکرد ماابع انسان   یشدند  به ماظ ر تحل   ی تحل   سی تاژس کی تکا 
  میان  و هش  عام  مؤثر از   ار یش  مد  اه، ی شی و ژ  ا  یبراسا  ادب  ب ع ام   ن یا  ن یدر ب  رنده یادگیسازمان     اهی و ها  ن ییو تب 
به عا ان    ی ساسر  سعهیشا  کردیبا رو  ی و رهبر  ی سرژرسع   ی فیژووه  ک  نیا  های ا.عهی  براسا   دی گرد  نیی عام  تد   21
  کردیبا رو  لیژاداش و تش   سعمی قرار گر.  ژس از آن س  رب  یذ  ی هادسع اه  ی عام  مؤثر در عملکرد ماابع انسان   ن یترمتم

  با گردید  یی ار شااسایمد   نیترکارکاان به عا ان متم  ی شنل  زهیان   نیشد  همچا   یحالز اهم   ایعدال  در ژردات  مزا
  ن یترمتم   اینظام عادسنه ژردات  حق ق و مزا  ی و برقرار  سعهی شا  رانیانعصاب مد  ل، ی تحق  ن یبدس  آمده از ا  د یت هه به نعا

شد   ی مدر. رندهیادگ یسازمان   یعام  در تشک   نتری متم ی آم زش و ت انمادساز  نی و همچا وری بتره   یع ام  در ا.زا
ارتقا  رندهیادگی  سازمان    اهی و ها    ی و در ک  وضد انسان  ی در  ماابع   ی ابیارز  ف ی سازمان م رد مطالده ضد  ی عملکرد 

    گردید

 کیا تکن  ،یوزارت تعااون کاار و رفااه اجتمااع  رناده،یادگیا ساااازماان    ،یعملکرد، مناابع انساااان  هدا:کلیددواژه
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 مقدمه
 سازمانی  .ردی،  ی کاربرد سط ح بر مباا  سازمانی  عملکرد  مدیری   سازمانی،  دیدگاه  از 

یادگیری در سازمان    .رهاگ   (  تق ی  Kim, & Hong,2013)   گردد می  تقسیم  گروهی  و 
  زمانی   کارکاان   شایسع ی   که   اس    بدیتی   و   ش د ی م   دان    تستیم   ارتقای   به   ما ر   یادگیرنده 
 (   Meher, et al., 2024)   باشاد   آگاه   و   ماهر   کارکاان   که   ابد ی ی م   ا.زای  
  و  کیفی  تدما   سطح  باسترین  اراله   دولعی،   سازمان   م م عه   در   متم  اهدا    از  یکی 

رضای    تبع به  وزار    هد    هامده   و   مراهدین   آن    اهعماعی   ر.اه   و   کار   تداون،   اس   
  نظیر   گر بیمه   و   حمایعی   تدماتی   نتادهای   از   عم م مردم، بسیاری   به   رسانی تدم  ماظ ر  به 

  صادوق   ی، ا حر.ه   و   .ای   آم زش   سازمان   بتزیسعی،   سازمان   ی، اهعماع   ن ی تیم   سازمان 
  و   حمایعی  تدما   اراله  را در   …  و   عشایر  و  روسعاییان   بیمه  صادوق   کش ری،   بازنشسع ی 

اداره می   ای بیمه  در    انسانی   ماابع   عملکرد   بر   معدددی   کاد  ع ام  تح  مدیری  ت ی  
سازمان   یک  یا  و    و   سازمانی   تدتد   به   ت ان می   تص ص ن ی درا   که   اس    رگذار ی تیث   نتاد 

  ی، سازمان .رهاگ   کارکاان،   زندگی   کاری   کیفی  ارتقا    کارکاان،   شنلی   رضای  
     نم د   اشاره   عملکرد   ارزیابی   سیسعم   از   رضای    و   کارکاان   ت انمادسازی 

به ق ر تلاصه عملکرد ماابع انسانی، تیثیر متم و بسزایی در ژیشر.  و ارتقای عملکرد  
و  سیسعم  دارد  تدما     به بات هه ها  از  اسعان  هامده  ا.راد  از  زیادی  بسیار  درصد  ایاکه 
ماد هسعاد، تیثیر بتب د عملکرد  ی تابده وزار  تداون، کار و ر.اه اهعماعی بتره ها دسع اه 

ب د     ها دسع اه این م م عه   بسیار چشم یر ت اهد  م ارد ذکر شده،    به بات هه در هامده 
 ای ص ر  ن ر.عه اس   مطالده   تص ص ن ی درا تاکا ن  

وه د    م ردمطالده های  ی زیادی در ح زه ماابع انسانی در دسع اه ها دغدغه ها و  چال    
  ر ی تیث دارد باابراین نیاز اس  بررسی ش د چه ع املی بر عملکرد ماابع انسانی و ارتقای آن  

ی آنتا چ  نه اس  تا از این قریل مدیران عالی ت هه ت د را بیشعر بر  باد   ی اول  دارد و  
کااد  معمرکز  حیاتی  و  متم  باابرا ع ام   بررسی    ن ی ب  و  شااسایی  حاضر  مطالده  از  هد  

  کار   تداون،   وزار    تابده   ی ها دسع اه   در عملکرد ماابع انسانی    ارتقا ع املی اس  که زمیاه  
در   ر.اه   و  همچاین    مرکزی   اسعان   اهعماعی  تبیین وضدی    تحلی  و    سازمان   های اه   و   و 

 نماید   را .راهم می   ع ام  این    بین   در   یادگیرنده 
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 مبانی نظری 
 اهدا   رویکرد تدیین  با اسووعفاده از  اسوو  که  ک سوویسووعماتی  عملکرد .رایادی  مدیری  

 گزارش  بازن ری ،   عملکرد  سوا    عملکرد،  ی ها داده  تحلی   و  ، گردآوری ک اسوعراتوی 

    ( Li,2001)   ش د ما ر می  عملکرد  بتب د  به  ها داده  این  ی ر ی کارگ به  و  عملکرد  ی ها داده 
 عملکرد نیروهای انسوانی  ماد نظام  سوا    از  عبار   انسوانی  ماابع  عملکرد  مدیری  

 ها آن  در  ظر.ی  م ه د  مرب قه و تدیین  مشواغ   در  ها آن  فه ی وظ ان ام  با نح ه  ارتباط  در 

 (   1383  ، میرسپاسی )   باشد ی م  بتب د  و  رشد  هت  
 برای  از ی م ردن ر.عاری  ال  های  ن رش و  ، متار   دان ،  ت سوووده   اد ی .را  آم زشب 

متار   سوازوکار کسو   آم زش،  مدین اسو    شون   یا  تکلیف  یک  در  مااسو   عملکرد 
(   105،  1399همکاران،   و  ژ ر )ره   اسو   شون   یک  وظایف  ان ام  برای  از ی م ردن  ای ه 

 ی ها یی ت انا  ن تداری  و  حفظ  یا  ت انایی  و  متار   به مفت م دریا.   همچاین آم زش 
    ( Budría,2012:496)   اس   م ه د 

وظایف مح له و   ان وام  در  .رد  یک  های عملیوا  و .دوالیو   نعی وه  کارکاوان  عملکرد 
  (  Wiradendi Wolor et al.,2020:44)   د باشو ی م  سوازمان  وی در  چ  ن ی مشوارک  

کارکاان    ت سوو   سووازمانی  اهدا   تحقل  میزان  عا ان به  ماابع انسووانی  عملکرد  همچاین، 
 (  Roberts & David,2020)   ش د می  تدریف 
 وری و بتره  یفی ، ک )  ها سوووازمان  نعاید و تروهی  بر  انسوووانی  ماابع  ی ها سوووعم ی سووو   

   (  Jiang et al.,2012)   مالی تیثیر دارد  و نعاید  بازده  و  تدما ( 
 ژیشور.   در  ه ک  اسو   اصولی  معنیرهای  از  اان ک ار ک سوازمانی   شونلی و تدتد  رضوای  

محو ری  نقو   آن  وری بتوره  و  ارماوود کوو  یووک  ار کوو  و   و  دهقووان )   اوود کو می  ایفووا  متوم 
 شونلی    ک مشوار  و  شونلی  رضوای   ژیلان ارم تدتد،  و  سویا عای  نظر  (  قبل 1391همکاران، 

    ( Siengthai & Pila-Ngarm,2016)   دارد  اان ک ار ک  عملکرد  با  مسعقیم  رابطه 
 رسوال ،  ی با ر ی ژذ انطباق  سوازگاری و  و  کار  در  رشودن ی درگ  ابداد  با  ی سوازمان .رهاگ 

 تیثیر  هدید  و تقاضواهای  ها چال  م انع و   مؤثر  ر.ع  و  ت سوده  برای  به سوازمان  کمک  در 

 ژایه و زیرسوات   ت اند می  مؤثر  ی ق ی و سوازمان .رهاگ  ای اد   اسوا  ن ی برا داردب   زیادی 

عملکرد   بر  و مبعای  عادسنه  ژاداش  و  دسوعمزد  عملکرد و  ژردات   ت سوده  مااسوبی را برای 
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 شوو د ان ام کارشووان   در  نیروی انسووانی  عملکرد  ان یزه و  ا.زای  باعث   .راهم نم ده و 
 (   1396مردانی و همکاران،  ) 

ت انووایی هسووومی،  موواناوود  بر  و  دان   ت انووایی ذهای،  متووار ،  ع املی  ان یزه کووه 
نیز بسووویار متم و حالز اهمی    گذارند ی م ت انمادسوووازی نیروی انسوووانی در سوووازمان اثر  

انسوانی شوده و   ماابع  ت انمادسوازی  بتب د و ارتقای عملکرد و  م ه   ع ام     این باشواد ی م 
 (   1388محم دی،  )   ش ند محس ب می  سازمان   بقای  و  ت سده  در  عام  حیاتی و  متمی 

ب  شوو د می  احسووا  م .قی   و  وری ه ر بت  ا.زای   سووب   زندگی شوونلی  کیفی   ارتقا 
و   ریزی قراحی، برنواموه  بوا  کواری،  کیفیو  زنودگی  ارتقوا  برای  ت اناود می  مودیران   ن ی باوابرا 

 یوا  ارزیوابی عملکرد  عوادسنوۀ  برنواموۀ  اهرای  مواناود  هوا   یو .دوال  و  هوا برنواموه  برتی  اصووولاح 

را   ت د  نیروهای انسوانی  شونلی  زندگی  کیفی   ریاسوعی،  مدیری   ی ها به  راهبری  مدیری  
 آنتا  که  باعث شوو ند  باور و ن رش کارکاان،  اصوولاح  و  تنییر  از قریل  و  ا.زای  داده 

    ( 1398، گلاسر )   داشعه باشاد  کار  محی   از ه  و   مثبعی  تص ر  ت ارب و 
ی بتیاه ور بتره یب ها امی از  ور بتره عام     ن ی تر متم   عا ان به ی ماابع انسوووانی  ق رکل به 

ا.زای     ماظ ر به که ان یزه و روحیه سزم برای کار را داشووعه باشوود و    گردد ی م برت ردار  
  محی  کاری و مشوکلا  اقعصوادی آنان ت هه شو د   ، ان یزه کارکاان باید به نیازهای .ردی 

 کارمادی هر  را ی اسو ب ز  معفاو   .ردی  هر  در  شونلی  عملکرد   (  1380ال انی و احمدی، ) 

 ی ور بتره  و  م .قی   ، ن ی ب باابرا اسو   برت ردار  ت د  وظایف  در ان ام  معفاوتی  ت انایی  از 
  و  معفکران  از  به اععقاد برتی    دارد   بسوووع ی  کارکاان  عملکرد شووونلی  به  سوووازمانی 
 سو د  سوطح  مثا  عا ان به  نرسود،  ت د  شوده  تدیین  هد   سوازمانی  به  اگر   نظران صواح  

 اسووو   ناکارآمد  کارکاان  آن  اصووولی  دسی   از عل  و  نکاد یکی  کسووو   را  مااسوووبی 
 (Safina & Bikchantaeva,2015:405   ) 

دولعی   بخ   در  عملکرد  مفت م مدیری    شودن مطرح از   سوا   ایاکه چادین  رغم ی عل 
 ژاسوووخ  یی،  عملکرد،  در  و بتب د  دارد  وه د  متمی  مشوووکلا  ها ز  ی ول   گذردب ی م 

  (  Poister,2013) اس    فعاده ی ن اتفاق   نح  مطل بی  به  ها ز  تدما   کیفی   و  شفا.ی  

 ت سوده  سوطح سوازمانی  عملکرد  مدیری   از  تر ع ی سور  .ردی  سوطح  عملکرد  مدیری  

سوواسنه   ارزیابی  بر مباای دسووع رالدم   دولعی  کارکاان  کشوو رها  بسوویاری از  در  یابد  می 
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 عملکرد  مدیری   سوویسووعم  ن م  دو  عمدتاً  و  شوو ند می  ارزیابی  دولعی  بخ   کارمادان 

 سوووا    و  ارزیوابی  دومی  عملکردی و  ت ا.ل  اولی  دارد   وه د   هوا دولو   در  .ردی 

 (  Lee & Moon,2010)   باشد می  عملکرد 

 سووازوکار  بایسووعی  ماابع انسووانی  ت سووده  بر  عملکرد  مدیری   نظام  ر ی تیث  ماظ ر به   

 ی ها تلاش  با  که  باشوود  داشووعه  وه د  .رد  عملکرد  بر اسووا   ان یزشووی  و یا  دهی ژاداش 
 و  عملکرد  واقدی  سووطح  میان  .باشوود  معااسوو   دولعی  م م عه  ک ی  در  کارکاان  .ردی 
 زیادی  تطابل  عدم  دولعی  بخ   کارکاان در  ان یزه  یا  ژرداتعی  تدما   هبران  میزان 

ی و  ا ی ب   ی ژ  داتلی  سواسنه  ب دهه  سویسوعم  ک ی  مباای  بر  باید  تدما   هبران  دارد   وه د 
 به  مرب ط  ی ها تلاش  ها و میان .دالی   باشود  در صو ر  عدم هماها ی  شوده  ریزی برنامه 

 محدود   دولعی  عملکرد  مدیری   سویسوعم  مرب قه،  ی ها زه ی ان   و  عملکرد  بتب د و ارتقای 

 & McDavid)   کااد ی م تلاش  مشوکلا   این  هت  ح   کشو رها  از  بسویاری  شوده و لذا 

Hawthorn,2014  ) 
چاین  کارکاان  عملکرد  مدیری   م ضو م  ( در 2013)  لک ود  و  ه نز  تحقیقا   نعاید   

ت هه  کارکاان  ان یزش  به م ضوو م  بایسووعی  ال  یی، ابعدا  هر  در آغاز قراحی  اسوو  که 
 و  اهدا   سوووازمان و با تدیین  و  کارکاان  بین  انعظارا   تطبیل  باهد   کار  شووو د  این 

کاد   کارکاان را شوااسوایی می  در نتای  انعظارا   و  شو د شوروم می  سوازمانی  ی ها ارزش 
مد  و   کارکاان، هر  عملکرد  مدیری   برای  .رایادی  مدلی  قراحی  دی ر در  قر   از 

امروزه  باشوود    می  بازن ری  و  اهرا  برنامه،  .رایاد  ر ی تیث تح   عملکردی  مدیری   ال  ی 
 دنیا   که در   و ژی سوعه   ع ی سور   را  یی و تن  ی .ااور  شور.  ی به ژ بات هه  ی نق  ماابع انسوان    ی اهم 

 (   181:1398و همکاران،   ی ).ره    س  ی ن   ده ی ژ ش   ی بر کس   دهد ی رس م 
معفاو  هسوعاد که  تاص و    ا  ی روح   و  ا.کار دان ، با    کارکاانی ها معشوک  از  سوازمان 
اهدا   تحقل (   1399، و همکاران   یی نخ اهد داش  )رضا  و ه یعی     ی ها م ه د بدون آن 

نسب    ی که شاات  کا. بسع ی دارد  ماهر و ت انماد    ی انسان   ی رو ی سازمان به ق ر کام  به ن 
  ی ا و ت سووده   ی آم زشوو   ی ها ها و اهدا  سووازمان داشووعه باشوود و با گذراندن دوره به برنامه 

 (   1399:123ژ ر و همکاران،  ت د را بتب د بخشد )ره    ی ها مااس  عملکرد و متار  
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نق   ن ی ا   ی اثربخشو   و اسو    ی متم ماابع انسوان  ار ی سوازمان در گرو نق  بسو   ا  ی رشود و ح 
به ماابع   باید   ران ی   مد وابسووعه اسوو   ی انسووان  ماابع هذب، آم زش و حفظ   نظیر   ی به ع امل 
  متم و  از ع ام    ی ک ی و تدما  و    د ی ت ل و هسوووعه اصووولی و اسوووا   ه ی عا ان ژا به   ی انسوووان 

 Van der Lubbe et)  ت هه نمایاد ها  سوازمان   ی ور و بتره   یی کارا    ی در ا.زا   رگذار ی تیث 

al.,2021 ) باشود ی م  ی هر سوازمان در     ی م .ق و اصو لی  ی عام  اصول  ی   عملکرد ماابع انسوان  
 (Alefari et al.,2018:440  ) 

بر   وابسووعه اسوو ، و این امر  ی .ااور   شوور.  ی شوود  به ژ به   عصوور حاضوور مح  کار   در 
 ن ی گوذارد  در چا ی م   ر ی و هم بر عملکرد سوووازموان تویث   نیروی انسوووانی   ی ور عملکرد و بتره 

عملکرد و  و ارتقای بتب د    ی برا راهکارهای مااسووبی کااد تا  ی ها تلاش م سووازمان   ، یی .ضووا 
دان  و    آم زش و ت سووده ( Kour et al.,2019:227کااد )   شووااسووایی   ی ت د ور بتره 

و نیروی انسووانی   عملکرد کارکاان و ارتقای     ی ا.زا   ی راهکارها   ن ی تر ز متم متار  یکی ا 
 تدما    در   کارکاان   ی قر. ی ب    ( 121:1399،  همکاران ژ ر و  )ره    باشود می ها  سوازمان در  

  ژاتان   مافی  ژیامدهای  اسوا    بر   یادگیرنده   سوازمان   در   سوازمانی   مانع  یک عا ان  به   عم می، 
 Sweeting)  کاد   معمرکز   را   انسوانی   ت ربیا    ت اند ی نم   شو د که می   مطرح   آن  معفاو    و 

& Haupt, 2024   ) از   اسوووعفواده  و  کوارکاوان  عملکرد  ( دربواره تحلیو  2018)   ک کلار
 ابزار  از  اسوعفاده  با  که  چاین مطرح نم ده  سوازمانی  ی ها آم زش  قراحی  در  آن  اقلاعا  

 برای  یادگیری  و  سووازمان  اسووعراتوی  بین  مدااداری  رابطه  ت ان مدک   می ریزی  برنامه 

  (   Clark,2018)   نم د  برقرار  بتعر  عملکرد بیشعر و   تکرار 

  در   ر.عاری   دان    اصلی   و   متم   های مؤلفه   از   یکی   دانایی   بر   مبعای   ی سازمان .رهاگ 
ناشی از تنییرا  محیطی  برای مدیری  بتعر عدم اقمیاان     ( 1402حسیای،  )   اس    ها سازمان 

اقعصادی، اهعماعی، سیاسی، علمی، .رها ی  و همچاین    .ااوری   و   روزا.زون در  ع ام  
هدیدی به نام سازمان یادگیرنده شده    مد    نیاز و انعظارا  .زایاده مشعریان عام  ژیدای  

   (  Hosseini& Vakil Alroaia,2023اس ) 
های یادگیری و یادگیری سازمانی شک  گر.عه و  نظریه سازمان یادگیرنده بدد از نظریه 

سازمانی اس  که در آن    یادگیرنده،   سازمان   (  Esmaeili et al., 2023)   ت سده یا.عه اس  
گردد  در این  .رایادها اقدام می   از   ای از قریل م م عه   سازمانی   بازسازی و بتب د   ژی سعه به 
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تمای  برای تنییر و یادگیری در نیروی انسانی وه د دارد  نیروی انسانی متم    ها سازمان ن م  
 (.  Naseri et al., 2022)   گیرد قلمداد شده و به قرز چشم یری م رد ت هه قرار می 

 پیشینه پژوهش 
و همکاران   رس لی   مطالده   های یا.عه  مبی ن 1402)   تبار    « یادگیرنده   سازمان     که   اس    آن   ( 

  سازمانی،   و   گروهی   .ردی،   کاش ری   از   برآمده   و   تح     و   ژ یایی   بر   مبعای   سازمانی 
  شخصیعی،   های ویوگی )   « سازمانی   و   .ردی     عل ی   ع املی   که   اس    معنیر   و   ژ یا   م ه دیعی 

  ع ام    ، ( سازمانی   ریزی برنامه   نیز   و   شنلی   های ان یزش   معربیان،   و   مربیان   نیازهای   و   باورها 
  تح     تربی ،   و   تدلیم   نظام   در   تح   )   « بایادین   تح     و   روزآمدی     بر   مبعای   ای زمیاه 

  ع ام    ، ( اهعماعی   تداملا    در   دگرگ نی   و   .رها ی   تح     .ردی،   تح     سازمان، 
(  .رهاگ  و   مدیری   ساتعار،   سازمانی،  های ظر.ی    و  امکانا  )   « سازمانی درون    گر مداتله 

     اثرگذارند   کرمانشاه   اسعان   وژرورش آم زش   در   ژدیده   این   ظت ر   و   بروز   در 
  شاتص   ژاد   اسا    بر (  1402)   همکاران   و   اردکانی   زاده   نادی   علی   تحقیل   نعاید 
  مد    از   سیسعمی   تفکر   و   تیمی   یادگیری   مشعرک،   آرمان   ذهای،   ال  های   .ردی،   های قابلی  
     ش د می   محس ب   یادگیرنده   سازمان   اردکان   دانش اه   که   شد   مشخص   سا ه   ژیعر 

  از   اسعفاده  چ ن   اقداماتی   با  که   داد   نشان ( 1385)  و ن ربخ    ما    رضایی  تحقیل  نعاید 
  .ردی   تلاش   م ردی،   ت ارب   از   اسعفاده   تدمقی،   .ضای   ای اد   ناظر،   و   مدلم   قراح،   رهبران 

  تفکر   و   یادگیری   هت    .رص    ای اد   تان اده،   و   کار   بین   تداد    ای اد   ماظ ر   به   سازمانی   و 
  سازمان   ای اد   م هبا    ت ان ی م   سرژرسعی   و   کارشااسی   بدنه   به   ها ی ر ی گ   تصمیم   واگذاری   و 

     آورد   .راهم   را   یادگیرنده 
-رهبر   مبادله   معنیرهای   که   داد   ( نشان 1400میرم س ی )     مطالده عس رنوادن ری و   نعاید 

  حمای    شنلی، زندگی   کیفی    تدما ،   هبران   سیسعم   سازمانی،   تدتد   شنلی،   رضای    ض ، ع 
  عدال    مشارکعی،   مدیری    ن آوری،   و   تلاقی    عملکرد،   ارزیابی   سیسعم   سازمانی، 
  شن ،   ب دن   دار   مدای   احسا    بتسازی،   و   آم زش   ی ها برنامه   سازمانی،   .رهاگ   سازمانی، 

  شنلی   مسیر   ت سده   کاری،   اسعقلا    سازمانی،   ه    شنلی،   امای    انسانی،   ماابع   ت انمادسازی 
  ابتام   معنیرهای   تیثیر   همچاین    دارند   مثبعی   تیثیر   کارکاان   عملکرد   بتب د   بر   شنلی   ان یزش   و 
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  کارکاان   عملکرد   بتب د   بر   شنلی   تقاضاهای   سازمانی،   سیاس    شن ،   م دد   قراحی   نق ، 
     ن ردید   تایید 
  سازمان   در   مراهدین   به   کیفی    با   تدما    ارالۀ (   1399)   تبازی   ژووه    به   ت هه   با 

     ش د   ت هه   و نیروی انسانی آن   کارکاان   شنلی   زندگی   کیفی    به   که   قلبد ی م   بتزیسعی 
- رهبر   مبادله   اان، ک ار ک   عملکرد   بتب د   بر   دی ر   م ثر   ( عام  2017همکاران )   و   رن   از نظر 

ی  اواسطه   نق    عملکرد   و   انسانی   اری ماابع ک   ی ها   ی قابل   عض  بین - رهبر   مبادله    ض  اس  ع 
   (  Ren et al.,2017) کاد ایفا می 
 اقلاعا   .ااوری  ی ها شرک   در  که  2018همکاران در سا     راه  و  تحقیل  های یا.عه 

نشان  آن  اقرا   و  هاد  حیدرآباد  شتر  در  گردید،  شرک    60که   داد  ان ام   درصد 

برنامه  باور داشعاد  مطالده  در  کاادگان  ا.زای  سطح  ت سدۀ  و  های آم زش که  به   مؤثر 

کار  و  شنلی  رضای   نیروی   کیفی   و  قبل  انسانی کارکاان  شد   ت اهد   نعاید  ما ر 

مطالدا    و  رابطه  و  یم ک تحقیقا    بر  سازمانی  حمای   گذار  تیثیر  و  مثب   همکاران 

   (  Kim et al.,2017) گردید  نیز تییید  کارکاان  عملکرد 
هم  و  وو  بر  حمای   مثب   تیثیر  وانگ   تایید  را  ارمادان ک  عملکرد  سازمانی 

 (  Wu & Wang, 2017) اند کرده 
  1مطابل شوک    نظری   چارچ ب  ژووه  حاضور ژس از تدوین مبانی نظری تحقیلب در  

این تحقیل   نظری   هوا و ع امو  قراحی گردیود  در چوارچ ب شووواتص   شوووامو  دو بخ  
وری، کمیو  عملکرد، ان یزه شووونلی مدیوارهوای کیفیو  عملکرد، تدتود سوووازموانی، بتره 

قرار گر.عاد و ع ام  مؤثر بر عملکرد ماابع انسوانی نیز   مدنظر کارکاان و تلاقی  و ابعکار 
، قراحی  سوازمان یادگیرنده ،   سویسوعم ژاداش و تشو یل ،   حمای  و ژشوعیبانی مدیران   شوام  

، ان ام کار   ی ها .ااوری و بتب د روش ، کیفی  زندگی شووونلی ی،  سووازمان .رهاگ شووونلی، 
ژاسوود به   مطالده   این   از  هد    ن ی ب باابرا کیفی  سوورژرسووعی و رهبری شووااسووایی گردیدند 

 باشد: زیر می    سؤاس  
  و   کار ،  تداون   وزار    تابده   ی ها دسع اه   در   انسانی   ماابع   عملکرد   بر   مؤثر   عام    ن ی تر متم  -

 اس ؟   کدام   مرکزی   اسعان   اهعماعی   ر.اه 
 ؟ هسعاد   اهمی    ضری    چه   دارای   انسانی   ماابع   عملکرد   در   مطرح   مدیارهای   و ها  شاتص  -
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های اه   یادگیرنده   سازمان  - در   چه  نقشی  عملکرد ارتقا    و  و    در   انسانی   ماابع   سیسعم 
 دارد؟   مرکزی   اسعان   در   اهعماعی   ر.اه   و   کار   تداون،   وزار    تابده   ی ها دسع اه 

 نظری پژوهش   . چارچوب 1شکل  

   

 روش  
ها ژیمایشوی اسو    داده   گردآوری  کاربردی اسو   روش ژووه  حاضور از لحاظ هد ، 

ی مواناود مطوالدوه مقواس  ا کعوابخوانوه تودوین مبوانی نظری از مطوالدوا     ماظ ر بوه در این تحقیل  
و ماابع ایاعرنعی در زمیاه ع ام  مؤثر بر   رب  ی ذ   نامه ان ی ژا .ارسوی و ستین و کع  .ارسوی،  
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  محقل   تصووومیم   ماتریس  قراحی   قریل   از اسووو     شووده ی بردار بتره   عملکرد ماابع انسوووانی 
  د یی تی     ی ر ی گروه مد   د ی ژاد  نفر از تبرگان و  اسووات   ت سوو  آن   یی محع ا  یی روا   سوواتعه که 

     شد   اقدام   ها داده   ی آور همع   به   شد 
ی تابده وزار   ها دسووع اه   در نظران  صوواح    و   کارشووااسووان  کلیه  هامده آماری تحقیل 

 از هوامدوه مزب ر بر اسوووا  روش     اسووو   اسوووعوان مرکزی کوار و ر.واه اهعمواعی در  ،  تدواون 
     نفر انعخاب شدند     50  ی حداق  راحعمال ی غ و    ی انعخابی ر ی گ نم نه 

در تحقیل حاضووور با اسوووعفاده از تکایک تاژسووویس ان ام شووود    ها داده     ی وتحل ه ی ت ز 
سوا   در  ی ن  و  ه انگ  ت سو   که  اسو   گیری تصومیم  ی ها روش  از  یکی  تاژسویس  تکایک 
 مباای  بر  گزیاه  گردید  در این روش، بتعرین  مطرح  گزیاه  بتعرین  تدیین  اسوا   بر  1891

 تدیین  مافی  آ  ه د ای  ح  راه  از  .اصوله  دورترین  و  مثب   آ  ایده  ح  راه  از  .اصوله  ترین کم 

 ت أم  دتال   ، ها اه ی گز  اول ی   بیان  به  ت ان می  تاژسویس  تکایک  از تصو صویا   .شو د می 

 مدیارهای  سورع  عملیا ، تحلی   و  ی، سوادگی سواز اه ی بت  در  کمی  و  کیفی  های شواتص 

 بین  و تطابل  تضووواد  درنظرگر.عن  درآمد،  و  هزیاه  ماناد  تضووواد  از ن م  گیری تصووومیم 

 اشوواره  ها گزیاه  بادی برای اول ی  و رتبه  آن  ب دن ی اتعصوواصوو  نتای ،  در  و  ها شوواتص 

 سوووازی شوووبیه  نعاید   به بات هه  و همکاران  زاناکیس    ( 119- 110:  1392اصووونرژ ر، )   نم د 

ارزیابی چادمدیاره ان ام دادند،   هبرانی و  ی ها مد   گروه  هشوو   بر روی  که  ای مقایسووه 
  نم دند  مطرح  ها گزیاه  بادی در اول ی   ونقص   ی ع کمعرین   دارای  را  تاژسوویس  تکایک 

 (Zanakis et al.,1998  ) 

 امل پژوهش ک . مسیر ت 2شکل  

 

 ها  یافته 
 اس     ژووه  مطابل نم دارهای زیر   ی شااتع هامده اقلاعا  مرب ط به    تحلی  

  

 مطالعات Topsis تحلیل  رتبه
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 نمونه آماری بر حسب نوع شغل   .  فراوانی 1نمودار  

 

 خدمت   نمونه آماری بر حسب سابقه   . فراوانی 2نمودار  

 

 نمونه آماری بر حسب تحصیلات   . فراوانی 3نمودار  
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ع امو  مؤثر بر عملکرد ماوابع انسووووانی در   باودی اول یو  در این مطوالدوه بررسوووی و  
ی تابده وزار  تداون، کار و ر.اه اهعماعی اسوعان مرکزی  با اسوعفاده از تکایک ها دسوع اه 

مدیارها ژرداتعه شوده اسو    اهمی   ابعدا به  محاسوبه ضوری  لذا در    دهب ی گرد تاژسویس ان ام 
 نظران محاسبه شده اس   میان ین م زون نظرا  صاح    بر اسا    مدیارها   اهمی    ضری  

 ضریب اهمیت معیارها   . 1جدول  

 معیارها  نماد اختصاری  درصد اهمیت 

 a 20 وری بهره 

 b 15.4 سازمانی   تعهد 

 c 9.2 عملکرد   کمیت 

 d 17.5 عملکرد   کیفیت 

 e 23.3 کارکنان   شغلی   انگیزه 

 f 12.7 عمل   ابتکار   و   خلاقیت 

 %100  جمع 

 ارها ی مع  Wj .  وزن نهایی 4نمودار  

 

ژووه    این   در آمده  دسو  به  ی ها داده     ی وتحل ه ی ت ز   و گر.عه  صو ر    مطالده به  بات هه 
عا ان  بوه ی  ور بتره مدیوار در رتبوه او  و سوووپس    ن ی تر عا ان متم بوه ان یزه شووونلی کوارکاوان  

     تدیین گردید   مؤثر   مدیارهای   ن ی تر متم 
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   طراحی ماتریس تصمیم:   - مقدماتی مرحله  
 باشد  مدیار می   6گزیاه .رعی و     21گزیاه اصلی و    8ها شام   ماتریس تصمیم داده 

 عامل فرعی   ن ی تر مهم  عوامل فرعی  عوامل اصلی 

 سیستم پاداش و تشویق 
 

 
 7.303686 عدالت در پرداخت مزایا 

 
 6.530745 ارائه خدمات رفاهی 

 
 6.924176 پاداش جبران خدمت 

 حمایت و پشتیبانی مدیران 
 

 
 5.773882 ارزیابی عملکرد 

 
 6.127647 اعتماد و تفویض اختیار 

 
 6.005961 ی ر ی پذ مشارکت 

 
 6.67398 ارتقا و توسعه شغلی 

 سازمان یادگیرنده 
 

 
 5.187059 انتقال تجارب 

 
 6.45702 آموزش و توانمندسازی 

 کیفیت زندگی شغلی 
 

 
 6.132745 فیزیکی محیط کار شرایط  

 
 5.729275 جو کار گروهی 

 
 5.929608 تعادل بین کار و زندگی خانوادگی 

 طراحی شغلی  
 

 
 5.978608 شغل   ی ساز ی غن 

 
 5.913608 توسعه شغل 

 ی سازمان فرهنگ 
 

 
 6.030784 ارتباطات 

 
 6.902608 ی ر ی پذ ت ی مسئول 

   

 
 5.484843 ی ر ی پذ سازش و انطباق 

 انجام کار   ی ها فناوری و بهبود روش 
 

 6.465569 فناوری اطلاعات 
 

 6.910706 امکانات و تجهیزات 

 کیفیت سرپرستی و رهبری 
 

 
 7.68451 ی سالار سته ی شا 

 
 6.492824 هماهنگی و انسجام 
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که    به بات هه  . ق  اسا  هدو   ماتریس    بر  در  امعیازا   م زون  میان ین  محاسبا  
عام  .رعی در عملکرد ماابع انسانی و ژس    ن ی تر متم ی مدیران  ساسر سعه ی شا تصمیم اس ،  

از آن عدال  در ژردات  مزایا به کارکاان حالز اهمی  مدر.ی شد  عدال  در ژردات   
و ت سده    ارتقا اول ی  در نظر گر.عه شد، همچاین    ن ی تر متم مزایا در سیسعم ژاداش و تش یل  

شنلی در عام  حمای  و ژشعیبانی مدیران، آم زش و ت انمادسازی در سازمان یادگیرنده،  
شنلی،   زندگی  کیفی   عام   در  کار  محی   .یزیکی  قراحی  ساز ی غا شرای   در  شن   ی 

در  ر ی ژذ   ی مسه ل شن ،   بتب د  سازمان .رهاگ ی  و  .ااوری  در  ت تیزا   و  امکانا   ی، 
ان ها روش  و  ی  کار  رهبری  ساسر سعه ی شا  ام  و  سرژرسعی  کیفی   در  اولین    عا ان به ی 
 اند    انعخاب گردیده   ها   ی اول  

 ی مؤثر بر عملکرد منابع انسان   ی عوامل فرع   بندی رتبه   . 5ر  نمودا 

 

داده  ثب   نرم   م ی تصم   س ی ماتر    ی ها مرحله  ماتر تاژسیس ا.زار  در  ها  ه داد   م ی تصم   س ی : 
اس  که    ار ی مد    6( و  ی )ع ام  .رع   ی .رع   اه ی گز   21( و  ی )ع ام  اصل   ی اصل   اه ی گز   8شام   

  تاژسیس ا.زار  و در نرم   ده ی گرد   م ی تاظ   9تا    1از عدد     ر ی به شرح ز   ی دوقطب   ف ی بر اسا  ق 
 ثب  شده اس    

 



 139 |طاهری و   حسینی |... در یعوامل مؤثر بر عملکرد منابع انسان   لیتحل

 

 افزار تاپسیس   های ثبت شده در نرم ماتریس تصمیم داده   . 2جدول  

ره 
به

ور 
ی:  

 a 
 

هد 
تع

  
ی: 

مان
از

س
b

 

ت 
می

ک
  

رد: 
لک

عم
c

 

ت 
یفی

ک
  

رد: 
لک

عم
d

 

زه 
گی

ان
  

لی 
شغ

  
ن: 

کنا
ار

ک
e

 

ت 
لاقی

خ
  و   

ار 
تک

اب
  

ل: 
عم

f
 

 ها شاخص 
 
 

 عوامل اصلی 

ماد 
ن

  
ی 

ار
ص

خت
ا

 

 1S تشویق   و   پاداش   سیستم  5.9 7.4 7.1 6.7 6.9 7.6

 2S مدیران   پشتیبانی   و   حمایت  5.6 6.3 6.3 6.5 6.3 6.5

 3S یادگیرنده   سازمان  5.3 5.3 6.6 5.8 5.5 6.9

 4S شغلی   زندگی   کیفیت  5.0 6.4 6.4 6.0 5.5 6.4

 5S شغلی   طراحی  5.2 5.4 6.3 5.8 5.9 7.4

 6S ی سازمان فرهنگ  5.2 6.1 6.3 6.2 6.3 7.0

 7S کار   انجام   ی ها روش   بهبود   و   فناوری  6.1 6.7 7.1 7.7 5.4 7.9

 8S رهبری   و   سرپرستی   کیفیت  6.3 7.0 7.6 7.2 6.9 7.9

 ی ماتریس تصمیم ساز اس ی مق ی ب مرحله اول:  

 ها بی مقیاس سازی ماتریس تصمیم داده   . 3جدول  

f ار ی نام مع 
 

e  .......................... a
  

 (+) ..........................  (+) (+) ار ی نوع مع 

 عوامل اصلی 

 
   ..........................  

1S 0.373 0.411  .......................... 0.372 

2S 0.354 0.35  .......................... 0.318 

3S 0.335 0.295  .......................... 0.338 

4S 0.316 0.356  .......................... 0.313 

5S 0.329 0.3  .......................... 0.362 

6S 0.329 0.339  .......................... 0.343 

7S 0.386 0.372  .......................... 0.387 

8S 0.398 0.389  .......................... 0.387 

 0.20 ..........................  0.233 0.127 ار ی وزن مع 
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 سازی ماتریس تصمیم مرحله دوم: موزون 

 ها تصمیم داده سازی ماتریس  موزون   . 4جدول  

 ی مثبت و منفی  ها آل ده ی ا مرحله سوم: محاسبه اندازه فاصله تا  

 های مثبت و منفی ال محاسبه اندازه فاصله تا ایده   . 5جدول  
 منفی   آل ده ی ا   تا   فاصله   اندازه  مثبت   آل ده ی ا   تا   فاصله   اندازه  

 عوامل اصلی 

 
  

1S 0.008 0.034 

2S 0.025 0.016 

3S 0.035 0.006 

4S 0.029 0.014 

5S 0.033 0.011 

6S 0.026 0.015 

7S 0.017 0.028 

8S 0.006 0.034 

f ار ی نام مع 
 

e  .......................... a
  

 (+) ..........................  (+) (+) ار ی نوع مع 

 عوامل اصلی 

 
   ..........................  

1S 0.047 0.096  .......................... 0.074 

2S 0.045 0.082  .......................... 0.064 

3S 0.043 0.069  .......................... 0.068 

4S 0.04 0.083  .......................... 0.063 

5S 0.042 0.07  .......................... 0.072 

6S 0.042 0.079  .......................... 0.069 

7S 0.049 0.087  .......................... 0.077 

8S 0.051 0.091  .......................... 0.077 

 0.077 ..........................  0.096 0.051 مثبت   ی ها آل ده ی ا 

 0.063 ..........................  0.069 0.04 منفی    ی ها آل ده ی ا 

    ..........................  
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 ها آل ده ی ا مرحله  چهارم: محاسبه اندازه  نزدیکی نسبی تا  

 ال محاسبه اندازه نزدیکی نسبی تا ایده   . 6جدول  
 CI اصلی   عوامل 

  

1S 0.81 

2S 0.395 

3S 0.15 

4S 0.331 

5S 0.25 

6S 0.361 

7S 0.621 

8S 0.857 

  اندازه   محاسبه بر اساس    ها رتبه   شامل تعیین   افزار نرم مرحله پنجم: خروجی  
 منفی.   و   مثبت   ی ها آل ده ی ا   تا   فاصله 

 عوامل اصلی   اولویت   تعیین   . 7جدول  

 

  

  ها ت ی اولو  اصلی   عوامل 
 

 S8 1اولویت   ( رهبری   و   سرپرستی   کیفیت )   8گزینه  

 S1 2اولویت   ( تشویق   و   پاداش   سیستم )   1گزینه  

 S7 3اولویت   ی انجام کار( ها روش فناوری و بهبود  )   7گزینه  

 S2 4اولویت   ( حمایت و پشتیبانی مدیران )   2گزینه  

 S6 5اولویت   )فرهنگ سازمانی(   6گزینه  

 S4 6اولویت   ( کیفیت زندگی شغلی )   4گزینه  

 S5 7اولویت   ( )طراحی شغلی   5گزینه  

 S3 8اولویت   ( سازمان یادگیرنده )   3گزینه  
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 عوامل اصلی   بندی   رتبه   . 6نمودار  

 

در این ژووه ،    آمده دس  به ی  ها داده     ی وتحل ه ی ت ز و    گر.عه ص ر  مطالده    به بات هه 
ترین عام  در بین ع ام  اصلی مؤثر  ترین و مااس  متم   عا ان به رهبری    و   سرژرسعی   کیفی  

  ی تابده وزار  تداون، کار و ر.اه اهعماعی اسعان مرکزی ها دسع اه بر عملکرد ماابع انسانی  
   نیز در اول ی  آتر قرار گر.   سازمان یادگیرنده  همچاین عام       شد   شااسایی 

 گیری  بحث و نتیجه 
ژذیری کارکاان را  تدتد کاری و مسه لی  نیاز اس  که مدیران راهکارهای ارتقای ان یزه،  

مااس  تدوین کااد  این امر ما ر به عملکرد مطل ب کارکاان و    بداناد و برای آن برنامه 
بتره  تحقل ا.زای   هت   شد   ت اهد  سازمان   ساله س  ی ب  انداز چشم  ساد  اهدا   وری 

برای  ژی   در  ق سنی  راهی  کش ر   ، انداز چشم  ساد  نیازهای  به  ژاسخ  یی  اس ، 
  عا ان به داشعه باشاد  نیروی انسانی   مطل بی  عملکرد  باید  کش ر  دولعی  بخ   ی ها سازمان 

از ع ام  سیسعم،   به شمار   ن ی تر باارزش و   ن ی تر   ی بااهم یکی  عاصر هامده و محی  کار 
   د ی نما ی م گیری تنییرا  مخعلف محی  کاری، نق  بسیار متمی را ایفا آید و در شک  می 

ژیشر.عه  ها سازمان  می ها سازمان ی  دارند یی  ت انماد  انسانی  ماابع  که  لذا باشاد  کارکاان    ب 
دهه  در  عام   ادارا   یک  از  اتیر  نق   تدم    صر.اً های  و  گذاشعه  .راتر  را  ژا  رسان  
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اند و ت هه به ع ام  مؤثر در بتب د عملکرد ایشان اهمی   مح ری متمی را بر عتده گر.عه 
اس   یا.عه  باابرا بیشعری  و    ن ی ب  شااسایی  ع ام   باد رتبه ضرور   این  ا.زای     ماظ ر به ی 

و تصمیما  مدیریعی بی  از هر زمان    ها برنامه آگاهی و اقلاعا  مدیران و بتیاه نم دن  
ی تابده وزار   ها دسع اه ی ژووه  حاضر در ارتباط با  ها ا.عه ی   ب لذا ش د دی ری احسا  می 

و    گر.عه ص ر  مطالده    به بات هه تداون، کار و ر.اه اهعماعی اسعان مفید واقع ت اهد شد   
  عا ان به رهبری    و   سرژرسعی   کیفی  در این ژووه ،    آمده دس  به ی  ها داده     ی وتحل ه ی ت ز 
ی تابده وزار   ها دسع اه ترین عام  در بین ع ام  اصلی مؤثر بر عملکرد ماابع انسانی متم 

سازمان یادگیرنده  همچاین عام       شد   تداون، کار و ر.اه اهعماعی اسعان مرکزی شااسایی 
   نیز در اول ی  آتر قرار گر.   

تحلی   به  ت هه   مدیران  ساسر سعه ی شا ،  ها داده   با  عملکرد    ن ی تر متم ی  در  .رعی  عام  
به کارکاان حالز   مزایا  ژردات   در  از آن عدال   و ژس  ب ده  انسانی هامده هد   ماابع 

اول ی  در    ن ی تر متم باشد  عدال  در ژردات  مزایا در سیسعم ژاداش و تش یل  اهمی  می 
و ت سده شنلی در عام  حمای  و ژشعیبانی مدیران، آم زش    ارتقا نظر گر.عه شده، همچاین  

و ت انمادسازی در سازمان یادگیرنده، شرای  .یزیکی محی  کار در عام  کیفی  زندگی  
ی، امکانا  و  سازمان .رهاگ ی در  ر ی ژذ   ی مسه ل ی شن  در قراحی شن ،  ساز ی غا شنلی،  

ی در کیفی  سرژرسعی و  ساسر سعه ی شا ی ان ام کار و  ها روش ت تیزا  در .ااوری و بتب د  
ی  باد رتبه ،  آمده دس  به   مطابل با نعاید  اند ده ی گرد انعخاب    ها   ی اول  اولین    عا ان به رهبری  

ی و رضای   ور بتره ا.زای     برای ها سازمان   : ع ام  به ترتی  ذی  مشخص  گردیده اس  
  از  انسانی یکی  نیروی   ایاکه  به   بات هه دارند  نیاز   عملکرد  مسعمر  به بتب د  هامده هد  ت د 

  ت د   کارکاان   به   بیشعری   ت هه ها  سازمان   ضروری اس    باشد ی م   سازمانی   ماابع   ن ی تر متم 
   کار ت د قرار دهاد   دسع ر   در   را   کارکاان   تش یل   و   کار   محی    بتسازی   ی ها روش   و   داشعه 
  که   یی ها سازمان   ، رود ی م   شمار   به   ه شماد سازمان   سرمایه   ن ی تر ارزنده   ایاکه انسان   به بات هه 
  ماظ ر   به ش ند ی م   رو روبه مشکلا  .راوانی    با   دهاد ی م   دس    از   را   ت د   ه شماد   سرمایه 
  عملکرد ماابع   بتب د   قریل   عملکرد از   مدیری    به   عظیم،   سرمایه   این   به نتادن  ارج   ت هه و 
ب ده و    و سازمانی،   .ردی   عملکرد   اصلاح    اس    نیاز   انسانی  اهمی     ارزشیابی بسیار حالز 

  اهدا    تحقل   میزان   باعث کاعر    سازمانی   عملکرد   بتب د ماظ ر  به   و سازمان،   .رد   عملکرد 
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می   سازمان   اسعراتویک  مدیر  برای    گردد ت س   بایسعی    میزان   م رد   در   آگاهی   مدیران 
  مشاغ    بدین ماظ ر بایسعی    باشاد   ارتباط   در   تمام کارکاان سازمان   با   سازمانی   اهدا    تحقل 

  سازمانی   ی ها ژس  تصدی    برای   را   و شایسعه   ده ی د آم زش   ا.راد   نم ده،   قراحی   ی درسع به را  
اسعراتویک    اهدا    به   دسعیابی   برای   و   ی ریاس  و سرژرسعی برگزیااد ها ژس  بخص ص  
ا.زای    و   نمایاد   اعطا   مااس    ژاداش   آنتا   به   سازمان،  ایشان گردند    باعث   ان یزه کاری 

  بتب د عملکرد   به   سازمانی کمک   هر   در   انسانی   نیروی   مدیری    اصلی   هد    ایاکه   به بات هه 
ی نیروی  ور بتره   ا.زای    به   سازمانی اس ، لذاکمک   اهدا    به   دسعیابی   برای   سازمان   در 

  انسانی   نیروی   مدیری    اگرچه    نم د   سازمان   به   ت ان ی م که    اس    کمکی   مؤثرترین   انسانی، 
  باشد،   داشعه   در سازمان   ماابع   سایر   از   اسعفاده   روند   در   چادانی   مسعقیم   ت اند دتال  نمی 
-می   انسانی  نیروی  مدیری   ها، ها و عرصه هابه   تمام   انسانی در   عام   دتال  به  بات هه  ولی 
  در   نق  متمی   سازمان،   نیروهای   شایسعه   ی ر ی کارگ به   های سیسعم   ها و برنامه   قراحی   با   ت اند 
 .نماید   ایفا   سازمان   کارایی   و   بقا 

رهبری  اس   آن  از  حاکی  تحقیل  این  نعاید  ی ق رکل به   بر  که کیفی  سرژرسعی و 

-می  سازمانی  عملکرد  بتب د  م ه   و  دارد  تیثیر مدااداری  ماابع انسانی سازمان  عملکرد 
ارتباط ش  برای گذار ه ی سرما   یک   ت ان ی م   را   کارکاان   با   مؤثر    د   تلقی   ی  نم د     سازمان 

که   مدیرانی  یا  باشاد رهبران  نداشعه  را  سزم  و    ت اناد نمی تاتا  نه   شایسع ی  ام را  
  نیز دچار   کارکاان   با   تداملا  و ارتباط کاادب بلکه در    ساماندهی   را   ی سازمان ها   ی میم ر 

هسعاد،  می   باابراین   ضدف  وزار   ها دسع اه   ماناد   یی ها سازمان در    ش د ژیشاتاد  تابده  ی 
و قیف    سازمانی   و اهدا      ی ب دن میم ر به حسا  بات هه   تداون، کار و ر.اه اهعماعی، 
  قرار   اول ی    در   با کارکاان   را   ت د   تداملا  و ارتباقا    عالی   وسیع هامده هد ، مدیران 

  به بات هه ژذیرد   ان ام می بااراده    و   ت انماد   کارکاان   سازمان از قریل   ام ر اکثر    را ی دهادب ز 
به عتده داشعه   اهدا    به   سازمان   نق  هدای    ایاکه مدیران    و انداز  چشم   ای اد   و در   را 

در   راهبران معفکر اسعراتویک  عا ان به بسیار تیثیرگذار هسعاد و همچاین  سازمان  میم ری  
ی مداون  و  ها ژس  در    کاریزما   و بات ربه  مدیرانی    ش د می   ت صیه   مطرح هسعاد   سازمان 

 رهبری در م م عه ارتقا یابد     و   سرژرسعی   سرژرسعی انعصاب ش د تا از این قریل کیفی  
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  ش د ی م   سازمان   یک   بدنه   هدی به   آسی    باعث   که   ع املی   ن ی تر متم   از   یکی   همچاین 
  انسانی   نیروی   که   ش د ی م   شاتاد ی ژ   ن ی اس ب باابرا   کار   محی    بین کارکاان در   تبدیض   وه د 
مدا ی    و   انسانی   حق ق   از   همه   و   نشده   ی گذار ارزش   دارد   در سازمان   که   نقشی به  بات هه 
تابده وزار   ها دسع اه  نعاید،  این  مباای  بر   .گردند ماد  بتره   مدیران   سم    از   یکسانی  ی 
 ی ها   ی .دال  نق  متم  به بات هه  س  ی با ی م  کار و ر.اه اهعماعی در اسعان مرکزی  ،  تداون 

 تا  نمایاد  تلاش  و  شده  قال   واحد  این  برای  بیشعری  ارزش  و  ت هه  انسانی،  ماابع  مدیری  

 تق ی   به  ما ر  نتایعاً  ت اند ی م  ت هه  این  برآورده سازند   را  آن  مالی و ان یزشی  نیازهای 

(  1995ری   )  دیر و  بار ن ی نخسع  زمیاه  این  در  گردد   ی سازمان ور بتره عملکرد و ارتقای  
 عملکردی  بدد  چتار  بر  ت اند ی م  انسانی  ماابع  مطل ب  ی ها ی اسعراتو  که  دادند  نشان 

 مدااداری  نیز  ( 2005)   همکاران  و  ب سی     باشد   اثرگذار  و بازار  مالی  سازمان،  کارکاان، 

 اند  تییید نم ده  را  سازمانی  عملکرد  بر  انسانی  ماابع  مطل ب  مدیری   تیثیر 

و    ژاداش  سیسعم  و  رهبری  و  سرژرسعی  کیفی   عام   دو  تحقیل  این  نعاید  اسا   بر 
  ن یتر متم به ترتی     ، عدال  در ژردات  مزایا تش یل با ع ام  .رعی شایسع ی مدیران  و  

همچاین تیثیر بسزایی       این ع ام  باشاد ی م ع ام  مؤثر بر عملکرد ماابع انسانی در سازمان  
دارند  کارکاان  شنلی  ان یزه  و  عملکرد  کمی   و  کیفی   باابرا بر  ،  گردد ی م ژیشاتاد    ن ی ب 

انعخاب مدیران شایسعه و کارآمد ت هه   مسه لین و مقاما  اسعان و وزار  م ردنظر در 
با ارتقای کیفی  سرژرسعی و رهبری در  ا وه ی و  تا  نمایاد  ،  رب  ی ذ ی  ها دسع اه ی مدط   

انسانی   ماابع  بتره   ا.عه ی بتب د عملکرد  ا.زای   به  ما ر  گردد   و  دسع اه  عملکرد  و  وری 
اسعان   ت لید  به هامده هد  که هامده کار و  اراله تدما   این ص ر   بدیتی اس  در 

با اراله سیسعم ژاداش و تش یل    ها سازمان باشد بتب د ت اهد یا.   همچاین مدیران این  می 
ی و ان یزه  ور بتره   ، تص ص عدال  در ژردات  مزایا به کارکاان باعث ا.زای  عملکرد به 

شنلی کارکاان و در نتای  رضای  مراهدین و هامده هد  گردند  به ژووهش ران ت صیه  
های بددی مدیارها و ع ام  بیشعری را شااسایی و در نظر گیرند و این  ژووه  ش د در  می 

ی از مخاقبین ان ام داده و با نعاید  تر گسعرده با قیف    ها سازمان مطالده را در سایر ادارا  و  
  .رایاد تحلی  سلسله مراتبی  ی دیمع  و ها ک ی تکا ت اناد از  .دلی تطبیل دهاد  همچاین می 

 اسعفاده نمایاد    ها داده نیز برای تحلی   
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