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  چكيده
او را ، قدرت تفكر و حس كنجكاوي،  بي همتاي خلقت و تكامل استي ثمره، نسانا

  .  جهان و نيروهاي بيرون از كنترل خود بپردازدي دارد تا به تفكر درباره مياو
هاي طبيعي در جهان پرداخته است كه قابل  هاي متمادي به توضيح پديده بشر در طول قرن

 علت و معلولي در جهان ي يج به وجود يك نظم و قاعده و رابطهتدر  اما به؛رسيدند قبول به نظر مي
براي كشف علت و بررسي وجود چنين نظمي به اقدامات گوناگون دست زد و با ، بنابراين. بردپي 

هاي  روش، تدريج  به.هاي مهمي در جهت كشف حقايق علمي برداشت گام، تكيه بر شواهد تجربي
 سرانجام تحقيق . شدگذاري  پايههاي علمي ه روشيمعلوم ارال ناياستدلال گوناگون براي حل مسا

 پژوهشگران، مند پديدار گشت و به تبع آن هاي تحقيقاتي به شكلي نظام و پژوهش و فعاليت
  .هدايت و رهبري اين عرصه را به عهده گرفتندترين عامل تحقيق و پژوهش  عنوان محوري به

منابع  با عنوان پژوهشگران  در آنبع انساني كههاي منا در اين مقاله ضمن بررسي انواع مدل
هاي سخت   جنبه مطرح در يك طيفهاي اقدام به استخراج مدل، شوند انساني تحقيقات ناميده مي

هاي مورد نظر مطالعه و در  زيرسيستم،  تا مدل بالندگي در مديريت منابع انساني1و نرم استوري
ارزيابي ، آموزش و توسعه، كارگيري هب، أمينت هاي فرعي نهايت مدل مورد نظر با زيرسيستم

  . ه شده استايداري منابع انساني ار جبران خدمات و نگه، عملكرد
  

 آموزش و ؛ بكارگيري؛ تأمين منابع انساني؛ نظام منابع انساني تحقيقات؛منابع انساني :ها كليدواژه
  .داري منابع انساني  نگه؛ جبران خدمات؛ ارزيابي عملكرد؛توسعه

 
  السلام  عليهحسين امام دانشگاه استاديار - ∗

  السلام دانشجوي دكتراي مديريت منابع انساني دانشگاه امام حسين عليه - ∗∗
1- Storey 
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  دمهمق
در سير تحول و تعالي مديريت، شاخه مديريت منابع انساني از سـه دهـه گذشـته مـورد توجـه                  

اي كه     به عنوان واژه   1»سرمايه انساني «هاي مختلف قرار گرفت و        يافته و سازمان    جدي جوامع توسعه  
نيـاي  آور د   به همين منظور از ميان عوامل ثـروت       . دش بازتعريف   استمبين جايگاه انسان در سازمان      

 يري ـگ و در حـد چـشم     پيشرفته صنعتي، عامل انساني بر ساير عوامل طبيعي و فيزيكي پيـشي گرفتـه               
عنـوان عامـل      بـه  ، كـه  رديگ  مي مورد استفاده قرار  ،  يو سودآور وري    گر در بهره  يش از دو عامل د    يب

بـر   .اسـت محـور توسـعه   ، اعتقاد دارند انـسان  شمندانياند.  استيالملل ني مورد توجه مجامع ب ،ييغا
 آمـوزش و كيفيـت    سـازمان ملـل ابعـاد سـلامت، دانـش،     » ي انـساني  توسـعه «اين اساس در گزارش   

  .شود زندگي به عنوان شاخص توسعه انساني قلمداد مي
يـابي بـه     كليـد اصـلي دسـت   سـازمان ي در هـر  ت منـابع انـسان    يريمد،  علميهاي    افتهيبر اساس   

دات ي ـ بـه تول   يابي ـ دسـت ،  يي و شـكوفا   ي نوآور يراد ب يجدهاي    دهيچرا كه ا   ؛شود مياهداف تلقي   
 را سـازمان عملكـرد  ، يت منـابع انـسان   يريمـد  انجام شده هاي    به استناد پژوهش   .د محققان است  يجد
 دارد  يز نقـش اساس ـ   ي ـنوري    ش بهـره  يدر افـزا  ،   مـستمر  يت رقابت يجاد مز يدهد و ضمن ا     مي شيافزا

 يِقـات و طراح ـ   ي تحق يِ منابع انـسان    نظامِ موجودِل وضع   يشناخت و تحل  ،  نيبنابرا. )1381،  پور عباس(
وري سازمان در بعـد تحقيقـات را          براي بهره  مناسبهاي     بستر زمينه ايجاد  ،ي منابع انسان  نظام مطلوبِ 
  .كند فراهم مي

  
  شناسي تحقيق روش

اهـداف آن     و  مـورد مطالعـه    ي لهأعت مـس  يق به طب  يكه انتخاب روش در هر تحق      نيبا توجه به ا   
بـه همـين منظـور يـك        . و شيوه آن توجـه نمـوده اسـت        ت  ي ماه ،ز به نوع  يق ن ين تحق يا؛  رد دا يبستگ
: 1380،  دلاور.( اسـت    يبـا نگـرش كـاربرد      5 و كشف  4 تبيين ،3 با هدف توصيف   ،2يابي نهيق زم يتحق
 راه حلـي بـراي مـشكلات خـاص اسـت      دا كردنيپ، يق كاربردي چرا كه هدف از انجام تحق    ؛)139

 
1- Human Asset 
2- Survey Research 
3- Description 
4- Explanation 
5- Exploration 
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 بنابراين از آنجا كه در تحقيق كـاربردي اهـدافي از قبيـل مـوارد زيـر دنبـال            ).24 :1384،  يترباايس(
  .يابي و مراحل آن توجه شود شود لازم است به روش تحقيق زمينه مي

 مـردم و    ي ن سـعادت و رفـاه تـوده       يد آن بـر تـأم     ي ـكأ و ت  ياتي ـك هدف عمل  ي به   يابي دست .1
 ؛تيمطلوب كردن فعال

  ؛ينيع و يط عملي در شراينيب شيپ .2

 ؛عمدتاً قائم به زمان و مكانها  افته ي.3

 .ارزش و مطلوب بودن اثر عوامل مورد نظربا  .4

 مختلـفِ هـاي     منظور معنادادن به جنبـه     بهها    دهي پد ي عبارت است از مشاهده   ،  يابي  نهيق زم يتحق
  :ل شده استياز دو مرحله تشكيابي   زمينهقِي تحقروش،  بنابراين؛شده آوري اطلاعات جمع
  .مورد پژوهش در جامعههاي  ك پارامتريق و نزدي دقي  مشاهده:ي اول مرحله
  .مشاهده قرار گرفته استچه كه مورد  اطلاعات و معنادادن به آنآوري  جمع : دومي مرحله

  

  تحقيق شيوه

 توصيف •
 چـه كـه هـست انجـام     ا آني ـموجـود  هـاي    تي واقع  شناسايي منظور  به،  يابي  نهيق زم يمعمولاً تحق 

 ي نـه يدر زم ،  يق ـي تحق ي ك جامعـه  يف  يمنظور توص  به،  ن روش پژوهش  يا،  گريعبارت د  به. شود مي
ع بحـث   ي ـ توز يمحقق در مورد علت وجود    ،  لين دل يهم به. شود  مي جادين ا ي مع ي دهيك پد يع  يتوز
  . كند  ميفيپردازد و آن را توص  مي هدفي  آن در جامعه»يچگونگ«بلكه تنها به  ؛كند ينم

  

  تبيين •
هـا هـدف      از آن  ي امـا برخ ـ   ؛ هـستند  يفي هدف توص ـ  يدارايابي    نهيقات زم يغالب تحق  گر چه ا
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ن كـرد كـه چـرا       يـي تـوان تب    مـي   را ي برخـورد مراكـز مطالعـات      ي نحوه،  عنوان مثال  به. ن هم دارند  ييتب
 از پژوهـشگران و  يبرخ ـ،  تحقيقـاتي ي  يك مجموعههاي داخلي و خارجيِ  مراكز يا رده  از يتعداد

هـاي   نـه يهـا حاضـرند هز   ا جـذب آن ها ي ـ دهند و در مورد پرداخت      مي حي ترج ديگرانا بر   محققان ر 
  .ندينما  ميعمالرا اِها  تي ارجحيبعض،   مشخصي و زمانيخيا در موارد تاري،  بپردازنديتر شيب

ي سـع ، هـا  ن تـلاش يبراسـاس هم ـ  .  نـسبتاً سـاده هـستند      لِين مـسا  يي تب يبرا،  روزانههاي    كوشش
ماننـد  ،   درسـت  ين عمل ـ يـي تب. ابنـد يگـران انتقـال     ي اعمال به د    و اهداف،  ميمفاه،  ها  زهيشود تا انگ   مي

د بـا   ي ـشـوند و با     مـي   از حروف جدول مـشخص     يتعداد. ك جدول متقاطع است   ي حل   يتلاش برا 
ن كه جـدول كـاملاً حـل    يدا كرد و در محل مناسب قرار داد تا ا  يگر حروف را پ   يدها    استفاده از آن  

  . شود
  

 كشف •
توانـد از    مـي ،   را مـورد پـژوهش قـرار دهـد         ي كه پژوهـشگر بخواهـد موضـوع خاص ـ        يگامهن
  .  استفاده كندير پژوهشيك تدبيعنوان  بهيابي  نهيزمهاي  روش

رود كـه     مـي  م آن يب،  ردي صورت گ  1ها پنداشت شي پ ي هيصرفاً بر پا  ،  بزرگاي    چه مطالعه  چنان
  . ده گرفته شونديق نادي تحقي از عناصر اصليبعض

ها تأثير   تا با تشخيص سوگيري   سازد    مي فراهماي    وهيش،  يابي  نهيروش زم ،  ن مشكل ي حل ا  يبرا
م كه وضـع  يدنبال آن هست   ز به يق ن ين تحق ي در ا  .)142-139: 1380،  دلاور(ها را به حداقل برساند       آن

سـت  ن ا ي ـتلاش بـر ا   ،  يليم نموده و با نگرش تحل     يهست ترس بوده و   گونه كه     را آن  يگذشته و جار  
 بهتر و با اهداف از      اي ندهيجاد آ يدر صدد ا  ،  يكارگرفته تا با نگرش طراح     ات گذشته را به   يكه تجرب 

 بـه وضـع مطلـوب و    يابي ـ  دسـت يبرا،  دنبال آن است   چه به  م آن ين و ترس  ييضمن تب ،  شده نييتع شيپ
 به اهـداف    يابيدستهاي     راه ي تحقيقات  منابع انسان   الگوي مناسب  نيه و تدو  يدر جهت ته  ،  يشنهاديپ

  .ديرا هموار نما

 
1- Preconceptions 
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  مروري بر ادبيات تحقيق
ج زحمـات پژوهـشگران و    يق و توسعه كه نتـا     ي از تحق  ي ناش ي كننده رهيات خ يو ترق ها    شرفتيپ

 و تحـول و     ي انسان را در معـرض دگرگـون       ي جوانب زندگ  ي  همه يدر جهان امروز  ،  محققان است 
، واقـع  در.  مواجـه نمـوده اسـت      يدي ـ جد يهـا وردآ  قرار داده است و بشر امـروز را بـا دسـت            يتعال
 حاصـل فكـر و     ـانـد  دهي ـز بـر محـور آن بنـا گرد   ي ـنهـا    كـه نظـام    ـيط بغرنج كنوني و شراآوري فن
رات در قـرن حاضـر و    يي ـتغ. وص پژوهـشگران در گذشـته و حـال اسـت          خـص  هو ب  تي بشر ي شهياند

درنـگ و تأمـل   اي  افتـد كـه لحظـه     مـي ق و با شتاب اتفاق افتاده و   يعم،  عيبد،  عيچنان سر  گذشته آن 
  .نده خواهد بوديد در آي شديماندگ باعث عقب

 درك  بـراي  اسـت كـه      يچارچوب سـودمند  ،  گرا دگاه نظام يد معتقد است؛ ) 1373(رضائيان  
دهـد كـه      مـي  ن امكـان را   ي ـا،  گـرا  نگرش نظـام  . است ضروري آن   ي دهيچيپ هم در ي و اجزا  سازمان
چرا  ؛مورد مطالعه قرار گيرد    تنيده  درهم ييك كل با اجزا   ينوان  ع به ،ديگري    ا هر مجموعه  ي سازمان

م ي مـستق  يريكـارگ   آن نهفته است تا توان به      يتر در چارچوب مفهوم    شيب،  گرا  نظام  تفكر كه ارزش 
  ).23: 1373، انيئرضا (يسازمانل يآن در حل مسا

، قـات ي تحق ينـسان در نظام منابع ا   ي  كپارچگيت و   ي كل گونه   چه  كه دهد  ادبيات تحقيق نشان مي   
ف يوظـا ،  ن نظـام  ي ـاهـاي     ك از بخش  يگرچه هر    .اند  آن درهم گره خورده    ي دهنده  عناصر شكل  و

 ي  و مطالعـه ي بررس ـيبـرا ، ن حالـت  ي ـدر ا . تعامل دارنـد  اما با هم     ؛دهند  مي  را انجام  يفرد منحصربه
ــ مجــرد هــر ي مطالعــه. قــرار داد توجــهآن را مــورد  يكپــارچگيد يــبا، ك نظــاميــ  عناصــر ك ازي

 اجـزاء    معنا و مفهوم خواهد بود كـه       ي دارا ي ندارد و فقط زمان    ي مفهوم ييتنها  نظام به  ي دهنده شكل
  . ردي قرار گيمورد بررس،  نظام در ارتباط با كلنظام

تلقـي   قـات ينظـام تحق  هاي    رمجموعهي از ز  يكيتواند    مي،  قاتي تحق يت منابع انسان  يرينظام مد 
) قـات ي تحق يمنابع انـسان  ( موضوعات مرتبط با محققان و پژوهشگران        ي رندهيدربرگ،  ن نظام يا. شود
 ي الگـو  25ق  ي ـ و تلف  يبراسـاس مطالعـات نظـر     ،  ن نظام ي ا يشده برا  درنظر گرفته هاي    رنظاميز. است

 و  يكـه مطالعـات تجرب ـ     شنهاد شـده اسـت    ي ـپاين الگو   در  ي  ت منابع انسان  يري مد ي متداول در حوزه  
  . دينما  ميتيز از آن حماين نيشيك پيتئور
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مديريت منابع انساني در اواسط دهه هشتاد و بـر            مفهوم كامل  دهد كه  نشان مي بررسي ادبيات   
 و  1پاسـكال : عبارتنـد از   نويـسندگان ايـن    برخـي از  .  آن دهه شكل گرفت    محققانهاي    اساس نوشته 

 ،8ريشاول ـ) 1987(7گـست ،  )1984(6 فـامبرون  5والتـون ،  )1982(4 و واتـرمن   3و پيترز ) 1981(2اَتوس
بـامبرگر و   ،  )1999(13تـراس و گـرتن      ،  )1992(12بكـسل ،  )1991(11پرسـل ) 1990(10سيسنو   9ليك

ــشولم ــسترانگ، )2000(14م ــت  ).2001(15آرم ــديريت كيفي ــايي م ــاد اروپ ســوارت و ، )2003(16بني
 كـه در  20 گونيگـل  مـك كـارنو و ،  )2006(19مونيورنـر و دس ـ   ،  )2005(18فارندال )2005(17ديگران

  .اند سزايي داشته  دانشگاهي سهم بهي عنوان يك رشته انساني بهبالندگي مديريت منابع 
موجـود در   هـاي     زيرسيـستم  مديريت منابع انـساني و    هاي    براي آشنايي با الگوها و مدل     اكنون  

ي مدل پيشنهادي براي نظام مديريت منـابع         ها و سرانجام ارايه    ي آن  و مقايسه به بررسي   ها    انواع مدل 
  :زيمپردا  ميانساني تحقيقات

  

  ديريت منابع انسانيالگوهاي م
  هاي سخت و نرم استوري  مدل جنبه.1

تـرين     بـا ارزش    و پايـدارِ   راهبـردي  ي عبارت اسـت از مـديريت و اداره       ،  مديريت منابع انساني  
 

1- Pascale 
2- Athos 
3- Peters 
4- Waterman 
5- Walton 
6- Fomburn 
7- Guest 
8- Ulrich 
9- Lake 
10- Keith sisson 
11- John Purceel 
12- Boxall 
13- Trass & Gratton 
14- Peeter Bamberger & Meshoulam  
15- Michael Armstrong 
16- European Foundation for Quality Management 
17- Swater & et.al 
18- Farndale 
19- Werner & Desimone 
20- Curnow & Mcgonigle 
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 هـم   منفـرد در كنـارِ   طور  به كنند و   مي كاركناني كه در آن جا كار     ،  يعني ؛يك مجموعه هاي    دارايي
هـاي     را بـه جنبـه     يت منـابع انـسان    يريمـد ،  اسـتوري . كننـد   مي اهداف كمك يابي به     دست در جهت 

محاسـباتي و تجـاري    ، ر وجـوه نقـدي كمـي    ب ـ سـخت ي كـه در جنبـه   كنـد  مـي تقسيم   نرم وسخت  
 در واقـع    HRBوي معتقد اسـت كـه       . كند  مي عقلايي همانند ساير عوامل اقتصادي تأكيد     اي    شيوه به

از  عبـارت     را  نـرم  ي نگـرد و جنبـه      مي  كالا ي  كاركنان به ديده   داري است كه به    تداوم سنت سرمايه  
سـازگاري و     ،  بـا ارزش رفتـار كـرد و تعهـد         هـاي     بـا كاركنـان مثـل دارايـي          بايـد    دانـد كـه    اين مـي  
 )20-18: 1381، آرمسترانگ.(ها را موجب و منبع مزيت رقابتي دانست است  آنهاي  مهارت

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
  هاي سخت و نرم استوري هجنب مدل –1 شماره نمودار

  
  منابع انساني فامبرونمديريت مدل سازگار .2

ي سـازمان معتقدند كه سيستم منابع انساني و سـاختار         ) ن و همكارانش  رفامبو (1مكتب ميشيگان 
ــه ــد ب ــه باي ــا  اي  گون ــوند كــه ب ــردطراحــي ش ــازمان راهب ــمس و داراي هنــگ باشــد آ  همگــون و ه
  .)24-23: همان(پاداش و عملكرد است ، توسعه، ردمديريت عملك، انتخاب:هاي زيرسيستم

 
1- Michigan School 
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  نر مدل سازگار مديريت منابع انساني فامبوـ2 نمودار
  

  مدل چارچوب مديريت منابع انساني هاروارد .3
چـه را كـه       آن 1984گذار مديريت منابع انساني است كه در سـال           ديگر بنيان   ،  مكتب هاروارد 

 در 1چـارچوب هـاروارد طبـق نظـر بيـر     . طراحـي كـرده اسـت     ،  نامد  مي» چارچوب هاروارد «بكسال  
  .نمودار زير نشان داده شده است

  

  
  

  1984:  مدل چارچوب مديريت منابع انساني هاروارد ـ3 نمودار
 

1- Beer 

  
  : هاي ذينفع گروه

  سهام داران  •
  مديران  •
  كاركنان  •
    اتحاديه ها •

  :نتايج بلند مدت
  رفاه فردي  •
  سازماناثربخشي  •
  رفاه اجتماعي  •
  

 
مديريت هاي  استيانتخاب س

  :.)ا.م.م(منابع انساني 
  نفوذ كاركنان  •
  جريان منابع انساني  •
  هاي پاداش  سيستم •
  هاي كاري سيستم•

 
  : انسانيعهاي مناب وردآ دست

  تعهد •
  آهنگي هم •
   هزينهاثر بخشي •
 ر•

  
  عوامل موقعيتي 

  هاي كاركنان  ويژگي •
   شركتراهبردشرايط و  •
  فلسفه مديريت  •
  بازار كار  •
  ها  اتحاديه •
   آوري فن •
  جتماعي اهاي  قوانين و ارزش •

   انتخاب
  مديريت عملكرد 

 پاداش

 عهتوس

 عملكرد

  ي منابع انسانيچرخه



 در يك سازمان نظاميمعرفي الگوي مديريت منابع انساني تحقيقات 

59  

  منابع انساني مدل كاربرد تئوري سيستم در مديريت.4
، قسمتي از قلمرو علم و هنر مديريت را شكل داده      ،  اني به معناي وسيع كلمه    مديريت منابع انس  

داري و كـاربرد منـابع    نگـه  ، بهسازي ، نظارت و كنترل عمليات استخدامي     ،  دهي سازمان ،  طرح ريزي   
 : 1369،  ميرسپاسـي ( .شـود   شامل مي ،   و جامعه  سازمان،  هاي كاركنان   انساني را درجهت تأمين هدف    

42-44(  
  

برون داد
تأمين نيروي انساني  .1
تأمين رضايت كاركنان  .2
تأمين هدف هاي اجتماعي  .3

  

درون داد 
ارزش ها   .1
منابع و  .2

تسهيلات 
اطلاعات   .3
تكنولژي   .4

جذب  بهسازي  نگهداري  كاربرد 

- نتايج كاربردي 1
- واكنش هاي محيطي  2
- قوانين و مقررات رولتي  3
- واكنش هاي اتحاديه ها و سنديكا 4
واكنش هاي ديگر 5 -

اطلاعات بازداد 

  
  

   مدل كاربرد تئوري سيستم در مديريت منابع انسانيـ4 نمودار
  

  انسانيمنابعهاي   مدل زير نظام.5
بينـي و تـأمين احتياجـات آغـاز          عملاَ كار نظام منابع انـساني بـا پـيش         ،   شده ارايهبر مبناي مدل    

 روابـط كـار   كـاربرد و ، داري نگه،  بهسازي  ،  ريزي هاي برنامه   داراي زيرسيستم ،   و درمجموع  شود مي
  .)1369 ، ميرسپاسي( اين زنجيره و نظام را برعهده دارد باشد كه هركدام بخشي از مي

  
  
  
  
  

 
  )ميرسپاسي(هاي منابع انساني   مدل زير نظامـ5 نمودار

 ريزي منابع انسانينظام برنامه

 ينظام بهسازي منابع انسان

 داري منابع انسانينظام نگه

 نظام كاربرد منابع انساني

 نظام روابط كار منابع انساني
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  الگوي بير و همكاران.6
نگـر يـا نگـرش       ديـدگاه كـل   ،  )1984(ميلـز و والـتن      ،  لارسـن   ،  اسپكتر  ،  پژوهشگراني چون بير  

هاي منابع انساني را مورد بررسـي         هاي تأمين هدف     را توصيه كردند تا بتوان بدان وسيله راه        سيستمي
  :  شده براساس چهار سيستم و سياست اصلي استوار استارايهمدل . قرار داد
   جريان منابع انساني.2  اعمال نفوذ كاركنان .1
   سيستم كار.4   سيستم پرداخت حقوق و مزايا.3
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  1984:  الگوي بير و همكارانـ6 نمودار
  

  و هولدر داير الگوي .7
انـد كـه شـامل شـش           كـرده  ارايـه  منـابع انـساني چـارچوبي        نظـام براي  ،  )1988(داير و هولدار  

  :شود زيرسيستم مي
  1توسعه. 7-1

  2ها پاداش. 7-2

  3سيستم كار. 7-3

 
1- Development 
2- Rewards 
3- Work System 

نگرش سيستمي 
مديريت منابع 

 انساني
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 1مديريت عملكرد و سرپرستي. 7-4

 روابط با كاركنان. 7-5

  ط با دولترواب.7-6
  
  
  
  
  

  1988:  الگوي داير و هولدارـ7 نمودار
 

 بامبرگر و لن مشولم  بير و همكاران با داير و هولدر الگوي تركيب .8
بـامبرگر و لـن مـشولم         ،  )1988(و دايـر هولـدر      ) 1984(با توجه به دو الگوي بير و همكـاران          

 د شاملان  دادهارايه و تركيبي  كردهاين دو الگو را مقايسه) 2000(

 زيرسيستم گردش افراد .1

 زيرسيستم ارزيابي عملكرد و پاداش .2

 )96: همان(زيرسيستم روابط با كاركنان  .3
  
  
  
  
  
  
  

  1988 :داير و بامبرگر، مدل تركيب الگوي بيرـ 8 نمودار
 

1- Super Vision and performance management 

 

 نظام 
 منابع انساني
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  مدل بامبرگر و مشولم .9
هـاي منـابع انـساني        تم زيرسيس ي هاي بامبرگر و لن مشولم از مطالعات مجموعه         با توجه به يافته   

 كليـه    ،  هاي منـابع انـساني در الگوهـاي مختلـف            زيرسيستم ي موجود و ادعاي ايشان از بررسي كليه      
  :يستم قرار دادستوان در سه  هاي منابع انساني را مي مجموعهزير

  مين منابع انسانيأت .1
  ارزيابي عملكرد و پاداش .2
  روابط با كاركنان  .3
  
  
  
  
  
  
  
  

  2000: لگوي بامبرگر و مشولم  اـ9 نمودار
  

  كار كردهاي منابع انساني براساس انساني منابع نظام .10
 نظام منابع انساني و مديريت منـابع  ي مطالعات و تحقيقات زيادي در زمينه، در نيم قرن گذشته   
براسـاس مطالعـات تجربـي و تئوريـك پيـشين كـه             ) 2001(1آرمـسترانگ . انساني انجام شـده اسـت     

تنهـا بـه كـسب و     مديريت منـابع انـساني نـه    كه  معتقد است   ،  كند  هاي وي مي    دي از يافته  حمايت زيا 
بلكه به انتخاب و پرورش كاركناني كـه بـا       ؛شود  حفظ كميت و كيفيت مناسب كاركنان مربوط مي       

.  بيـانگر ايـن مـدل اســت   10نمـودار  پـردازد    هـستند نيــز مـي  آهنـگ  هـم  سـازمان نيازهـاي مختلـف   
   )235-236 :1381، آرمسترانگ(

 
1- Michael Armestrong 
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  2001: ها   كاركردبراساس الگوي نظام منابع انساني ـ10 نمودار

  

 ساني با تأكيد بر منابع ان1ي بالدريجسازمانمدل تعالي  .11
در مـديريت منـابع انـساني       ) 2003(»مـالكم بالـدريج   «مـدل     ،  براساس مطالعات تجربـي پيـشين     

منـدي و يـادگيري و       رفـاه و رضـايت      ،  ام كـاري  هاي محوري و سه نظ      اي از ارزش     مجموعه ي برپايه
، آمـوزش و توسـعه  ، نظـام تحـصيلات   ،  و مديريت كـار  سازمان :انگيزش در سطح اول و هفت نظامِ      

مندي در سـطح     نظام محيط كاري و نظام حمايت و رضايت       ،  توسعه و پيشرفت شغلي     ،  نظام انگيزش 
  .اند دوم بناشده

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  2003: ي بالدريجازمانس الگوي تعالي ـ11 نمودار
  

 ي با عنوان تعـالي منـابع انـساني        سازمان نظام منابع انساني در مدل تعالي        .12
HR Excellence 

 توسط بنياد اروپايي مديريت كيفيت به چارچوبي        1991در سال   ،  ي اروپايي سازمانمدل تعالي   
 

1- Baldrige 

  
   نظام جذب

  ا .نظام پاداش م
 

 ينظام توسعه
  منابع انساني 

  نظام مديريت
 نظام روابط كاركنان  ا .عملكرد م

  

 مديريت 
 منابع انساني
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 در   ـازجمله ايـران ـ هان  امروزه بسياري از كشورهاي ج.  معرفي شدها سازمانبراي ارزيابي و بهبود 
تمركـز بـر منـابع انـساني بـا          ،   يكـي از محورهـاي مهـم ايـن مـدل            و حال استفاده از اين مدل هستند     

 منـابع   ي توسـعه   ،  مـديريت عملكـرد     ،  جـذب و اسـتخدام    ،  ريزي منـابع انـساني     برنامه،  هاي زيرسيستم
 بنيـاد   باشـد    ايمنـي مـي    مـديريت و بهداشـت و      –روابـط كاركنـان     ،  جبران خدمات و مزايـا    ،  انساني

  . ده استش ارايه همراه با ساير اجزا 12 اين مدل در نمودار .)2003(1اروپايي مديريت كيفيت
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  2003:  (EFQM)يسازمان الگوي تعالي ـ12 نمودار
  

  منابع انساني در ايدرو مديريت نظام .13
ي مستعد مناسـب بـراي تربيـت        معناي بررسي و انتخاب نيروها     هاي جذب به    نظام،  در اين مدل  
مــدت و  معنــاي آمــوزش و برطــرف نمــودن و حــل مــشكلات كوتــاه  توســعه بــه ، در تــراز جهــاني

اي مطرح اسـت كـه        كردن رفتارهاي حرفه   نهادينه،  داري در مفهوم   نگه،  ريزي مفاهيم پرورشي   برنامه
ها يا حتـي   تدوين رويهچنين  هاي مناسب و ايجاد فرهنگ مناسب با آن و هم سازي لازم است با بستر  

هـاي مـديريتي و       ارزيابي جهت اصـلاح روش    ،  گيري شود   اين موضوع پي    با پيشنهاد قوانين متناسب  
براي رشد و ارتقـاي فرهنـگ مـديريت         سازي    اخذ بازخورد از عمليات جاري است و سرانجام بستر        

وري و     مطالعـات بهـره    ي مؤسـسه (باشد     بيانگر اين مدل مي    13نمودار  .  است سازمانمنابع انساني در    
  .)418: منابع انساني

 
1- European Foundation for Quality Management 

 
نتايج منابع
ــساني  انــ
ــي  ادراكــ

 عملكردي/
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   الگوي نظام مديريت منابع انساني در ايدروـ13 نمودار
  

 )منتورينگ يا مربيگري( طراحي نظام جامع منابع انساني .14
 مرحله  : طراحي آن وجود دارد    فرايندسه مرحله در    ،   كه در اين مدل بيان شده است       طور  همان

  نشان داده شده است    14اين مراحل در نمودار     .  نظارت -3 مرحله اجرا و     -2مرحله    ،  سازي  آماده -1
  .)27 :1385،  منابع انسانيي مقالات سومين كنفرانس توسعه مجموعه(

  

  
  

 گري  نظام منتورينگ يا مربي-14 نمودار
  

 گر كاركنان  مدل كلي مفاد كلي توسعه.15
اجـرا و   ، هـا تعهـد    در سطح اول نظام  ؛دهد  سه سطح را نشان مي    ،  ات در اين مدل    مطالع ي نتيجه

گانـه و در     هاي مربوط بـه هـر يـك از سـطوح سـه              مؤلفه،  در سطح دوم  ،  گردد  گيري مشاهده مي   پي
ارزيـابي و   ،  گيـري  براي پي ،  موزشي توجيهي و پايش   آتحليل نيازهاي   ،  براي تعهد اجرا  ،  سطح سوم 

  .باشد گر كاركنان مي ندارد توسعهگر مفاد كلي استا  بيان15نمودار . ست شده اارايهبازخور 

 نظارت اجرا  سازي مادهآ

 ريزيبرنامه

 ارزيابي جذب

 دارينگه توسعه

 
ــازمان ســ
ــسترش و  گ
ــازي  نوســ
 صنايع ايران
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  گر كاركنان  الگوي مفاد كلي توسعهـ15 نمودار
  

  منابع انساني ي توسعه استاندارد .16
 سه نظام در   عنوان  بهسه اصل كه      ،  عمل آمده است    به IIP1در آخرين بازنگري كه از استاندارد       

دهنـد    شواهد ساختار اين استاندارد را تشكيل مـي 29 معيار و 10همراه با  ،  شود  تلقي مي منابع انساني   
  .)16نمودار  ()27و26: 1386، سلطاني(

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 (IIP) منابع انساني ي  الگوي استاندارد توسعهـ16 نمودار
 

1- Investors In People 

  
  بهبود عملكرد
 منابع انساني
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 مدل نقش رفتار در استراتژي منابع انساني .17
افراد شايسته ،  احصا شدهسازمانابتدا نيازهاي ، ين مدلدر ا،   مطالعات نظري و تجربي    براساس

شود سپس شناسايي معيارهاي رفتـاري        شناخت علت و دانش چگونگي تعيين مي        ،  شود ميمشخص  
هـاي اسـتخدام و ارتقـا     گـردد و در زيـر نظـام     ميارايهگيرد و بهينه كاوي و استانداردها         صورت مي 

هـاي    كـانون (هـا     و توسـعه اسـتعداد    ) داش مبتني بر معيـار    پا(سنجش عملكرد   ،  )هاي ارزيابي     كانون(
مطـابق نمـودار   كاربرده شده است و سرانجام مدل مـورد نظـر          هعنوان موارد بالا دستي ب     هب) اي توسعه

  . گردد  ميارايه 17

  

  انساني  الگوي نقش رفتار در استراتژي منابعـ17 نمودار
 

 ده در كتاب مديريت منابع انساني شارايه مدل .18
، شناسـايي   دهد كه مديريت منابع انـساني عبـارت اسـت از ؛             نشان مي ) 1375(مطالعات سعادت 

ي و منظـور از منـابع       سـازمان منظور نيل به اهداف      تربيت و پرورش منابع انساني به       ،  استخدام،  انتخاب
 و  بـه كـار اشـتغال دارنـد        سـازمان  كـه در سـطوح مختلـف         هستندتمام افرادي     ،  سازمانانساني يك   

تشكيلات بزرگ يا كوچكي اسـت كـه بـه قـصد و نيتـي خـاص و بـراي نيـل بـه                 ،  سازمانمنظور از   
  .)1381، سعادت(وجود آمده است  اهدافي مشخص به

 يسازمانهاينياز

  دانش چگونگيشناخت علتافراد شايسته

 شناسايي معيارهاي رفتاري

  براي )شرح شغل(هابهينه كاوي و استاندارد

 سنجش عملكرد
  استعدادهاي توسعه )پاداش مبتني بر معيار(

 )ايهاي توسعه كانون(
  ارتقا/استخدام

  )هاي ارزيابي كانون(
ريزي جانشيني تعريف امهبرن/نيروي كار

 سازمانمجدد نيازهاي
 اند؟چه تعداد اكنون آماده

 ؟از بيرون استخدام كنيم
 چه مدت براي توسعه لازم است؟
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   الگوي مديريت منابع انساني سعادتـ18 نمودار

  

  دسلر گري انساني مدل منابع .19
از ،  مطالعـات تجربـي و تئوريـك پيـشين        براساس،  شده ارايهثبت شده و    هاي منابع انساني      مدل

ابعـاد و  ،  چـرا كـه در ايـن مـدل    كنند؛ مي كه حمايت زيادي   شده در مدل گري دسلر     هاي ارايه  نظام
كـه ايـن    طـوري  ه ب ـ؛ شـده اسـت  ارايـه هـاي منـابع انـساني       تـري از زيرسيـستم     هاي متنوع   زيرمجموعه

  :اين موارد عبارتند از. كند بندي مي قسيمزيرمجموعه را به هفت مورد ت
 ريزي و كارمنديابي   برنامه.19/1

  آزمون و استخدام .19/2

  اموزش و توسعه .19/3

  ارزيابي عملكرد .19/4

  جبران خدمات .19/5

  روابط با كاركنان .19/6

  ) 1381، دسلر( سلامت و ايمني .19/7
    

  
  

  سلرگري د  الگوي منابع انساني-19 نمودار

 
نظام منابع 
 انساني

  نظام 
 منابع انساني
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  چرخه نظارت و ارزيابي عملكرد آموزشي .20
تغييرهـاي سـريع در   . گيـري شـود   صورت عيني اندازه هتواند ب  مي  ـ بر خلاف توسعه  ـآموزش

، همـين دليـل    بـه .  كاركرد ابـزاري آمـوزش را بـسيار محـدود سـاخته اسـت              ها  سازمان اركان   ي همه
،  مفهـوم آمـوزش    ي سترش و توسـعه   بـا گ ـ  .  مفهوم آموزش مورد توجه قـرار گرفتـه اسـت          ي گستره

 ي بـا توسـعه   ،  امـروزه . رو است  هگيري بودن آموزش با مشكلات زيادي روب       بودن و قابل اندازه    عيني  
 درسـت انديـشيدن و نظـام تفكـر و     ي نحـوه ، هـا و فنـون     علاوه بر آشنايي با مهارت    ،  مفهوم آموزش 
 توسـعه  ي از واژه،  آمـوزش ي واژهجـاي   هو ب ـ. گيـرد  فرد نيز مورد هـدف قـرار مـي   ، تجزيه و تحليل  

ي است كه درآن يـادگيري      فرايند،  توسعه «:معتقد است ) 2004(راجركارت رايت   . شود  استفاده مي 
بلكـه در       ؛هاي كاري فـرد     نه تنها در مهارت     ،  جايي كه نتايج يادگيري     ،  افتد  از طريق تجربه اتفاق مي    

  .»هاي او نيز تأثير گذار است نگرش
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  2004: زيابي عملكرد آموزشير نظارت و اي  چرخه-20 رنمودا
  

  الگوي شايستگي براساس استاندارد شايستگي مديريت منابع انساني ي  مدل توسعه.21
اسـتانداردهاي    ،  مستلزم وجود مشخصات و هويت مشترك و عمـومي          ،   گري ايِ  تقويت حرفه 

شده و امكان آمـوزش   بندي و طبقه دانش مشخص  ي حوزه  ،  هاي اخلاقي   استاندارد،  عمومي عملكرد 
  .)Farndale,2005;Curnow & McGonigle,2006(اي است   حرفهي و صدور گواهينامه

  
  

نظام 
 آموزش

 هاشاخص
 )كيفي و كمي(

  ريزي برنامه تحليل و ارزيابي

  اجرا
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   استاندارد شايستگي مديريت منابع انسانيي  الگوي توسعه- 21 نمودار
  2005:  الگوي شايستگيبراساس

  

  لكرد  مديريت منابع انساني با گرايش مديريت عمفرايند .22
، اجـرا ،  ريـزي   براسـاس برنامـه   ،  ها و چرخـه   فراينـد  ي اعتقاد بر اين است كه كليه     ،  در اين مدل  

 منـابع   ي مجموعه مقالات چهارمين كنفرانس توسـعه     (رد  يگ  انجام مي ،  و بازنگري ) كنترل(گيري   پي
  .باشد  بيانگر چرخه مديريت عملكرد مي22نمودار ) 268-167: 1387، انساني

  
  
  
  
  
  
  

  
   مديريت منابع انساني با گرايش مديريت عملكردفرايند -22 ارنمود

  انسانيگري در مديريت منابعايحرفه

 انجمن مديريت منابع انساني
  

اي از دانش تخصصي و تجارب و مستند،  توسعه علمي مجموعه
  هاي ملي گذاري ريزي و قانون مشاركت در برنامه

  اي به ساير نهادها ارائه خدمات تخصصي و مشاوره
   آموزشي تخصصي ادواريهاي برگزاري دوره

  اي ديگر در ساير كشورها ارتباط با انجمن حرفه
  هاي تخصصي اعطاي گواهينامه

  ارائه خدمات تخصصي به نهادهاي سياسي و اجتماعي
  توسعه كارهاي اخلاقي و رفتاري

 اي ايجاد و تقويت هويت جمعي حرفه

  مديريت منابع انساني در شركت
  

افزايش قدرت مديريت منابع انساني در فرايند و شوراهاي 
  گيري تصميم

  ل در واحدانسجام و افزايش اثربخشي كاركنان شاغ
  مديريت منابع انساني

  تقويت اعتماد واحدهاي مختلف سازمان به واحد مديريت
  منابع انساني

هاي  هاي شركت و برنامه افزايش مشاركت در توسعه استراتژي
  تغيير

  افزايش خدمات تخصصي به ميزان صفي و ارتباط سازنده با آنها
  ها انتخاب مديران منابع انساني براساس شايستگي

  ايش مشاركت بر ارزشيابي عملكرد شركتافز
 ايجاد فرصت براي عضويت در هيأت مديره

  هاي كلي شايستگي  هاي راهبردي سازمانيشايستگي 
  

 هاي دانش و كسب و كار شايستگي  هاي فردي  شايستگي  

 منابع انساني براساس الگوي شايستگيتوسعه استاندارد شايستگي مديريت
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 1»اقدام، كنترل، اجرا، برنامه ريزي «ي  چرخه.23
كنتـرل و اقـدام اسـت كـه براسـاس بهبـود چهـار             ،  اجرا،  ريزي شامل مراحل برنامه  ،  اين چرخه 

ستمر  م ـ طـور   بـه صورت چرخشي به اجـرا درآمـده و          اي دمينگ طراحي شده است و چون به         مرحله
  .)39: 1386، يعقوبي(شود  صورت نشان داده مي اي به در قالب يك شكل دايره، يابد ادامه مي

  

  
  
  
  
  
  

  

  PDCA مدل منابع انساني براساس -23 نمودار
 

 2»تغيير بده،  كنكنترل، طراحي كن «ي  چرخه-24
، هـا   دادهتحليل  (كنترل كن   ،  )ها داده آوري  جمع،  فرايندتشريح و تعريف    (عبارت طراحي كن    

  )تغييــر كــردن نهادينــه، فراينــدبهبــود (تغييــر بــده  ، )هــا  و تــشخيص فرصــت فراينــدارزيــابي 
  

صورت خلاصـه مراحـل اجـراي        اي است كه به     جمله
ــان مــي ــد روش را بي ــن روش يــك روي. كن كــرد  اي

يابي به بهبود مستمر است كه       سيستماتيك براي دست  
د داشـته   توانـد كـاربر     در مديريت منابع انساني نيز مي     

تـوان بـه       مراحـل ايـن روش را مـي        .)38: همان(باشد  
  : نشان داد24مطابق نمودار 

  
 كنترل و تغيير،  طراحيي  چرخه-24 نمودار

 
1- Plan-Do-Check-Act (PDCA) 
2- Charrt it, Check it,Change it 

 كن طراحي

 كن كنترل

 تغيير بده
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  گذاري براي پرورش كاركنان  مدل سرمايه-25
پـس  ،  )2005(وهفتمين كنفرانس جهاني منابع انساني        شده درسي  ارايه نتايج مطالعات    براساس

 سـازمان  مـديران ،  براي نيل به اهداف استراتژيك  سازمانهاي مورد نياز       مدل قابليت  يابي به  از دست 
ــي    از ــوردار م ــان برخ ــن امك ــرمايه   اي ــه س ــوند ك ــذاري ش ــي لازم را   گ ــي و پرورش ــاي آموزش   ه

  

ــراي كــسب و تكميــل ايــن قابليــت  هــا در  ب
ــد  ــان متمركــز نماين ــات . كاركن ــق مطالع طب

ــ ــل هب ــده عم ــي و   ، آم ــات تجرب ــه تحقيق ك
، كنـد   وريك پيش نيـز از آن حمايـت مـي         تئ

ــه ــرمايه  گزين ــف س ــاي مختل ــر   ه ــذاري ب گ
 25 نمـودار     پنج گـروه در    در قالب ها    قابليت
  . شده استارايه

  
  2005:  براي پرورش كاركنان گذاري سرمايه الگوي -25شكل 

  
  

سرانجام بـا مطالعـه تطبيقـي از        
هاي نظـري و بررسـي نيازهـاي          مدل

ــازمان ــكس ــات از ي ــو و ي تحقيق  س
دست آمده از مطالعه تحقيق       نتايج به 

 نفـر از    135پيمايشي كـه از نظـرات       
نامــه  خبرگــان امــر از طريــق پرســش

مـدل اوليـه بـه      ،  دست آمده اسـت     به
 ارائــه 26صــورت آنچــه در نمــودار 

شده به عنوان مدل پيـشنهادي بـراي        
  .گردد نظام محققان ارايه مي

  مديريت منابع انساني تحقيقات پيشنهادي براي ي  الگوي اوليه-26نمودار 

نظام منابع  
انساني 
 تحقيقات
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  ها انواع مدل) تطبيقي(اي  بررسي مقايسه
 زيرنظـام   9 را در    هـا   آن ي  كليـه ،  هاي مديريت منـابع انـساني        تطبيقي انواع مدل   ي  براي مقايسه 

  :ها عبارت بودند از كار رفته در هركدام از زيرنظام هاي به بندي كرده و اصطلاحات و واژه دسته
، ريـزي منـابع انـساني       عبـارت بودنـد از برنامـه      ،  مـوارد مطـرح   ،   منابع انـساني   1تأمينبراي زيرنظام   . 1

، هـاي نـرم   جنبـه ، آزمـون ، اسـتخدام ، جذب و استخدام  ،  جذب،  انتخاب،  يآهنگ  هم،  ريزي  برنامه
 و  سـازمان ،  اسـتخدام و پيـشرفت شـغلي        ،  كارمنديابي،  سازي استخدام و ارتقا     آماده،  برنامه،  تعهد

  .طراحي   وگرفتن قرض، يدخر، مديريت كار
، نظـام كـاري  ، مـديريت عملكـرد  ، كـاربرد ، هاي اجرا   واژه،   منابع انساني  2كارگيري هدر زيرنظام ب  . 2

  .اند عملكرد دسته بندي شده، هاي سخت جنبه
،  اسـتعدادها ي توسـعه ، بهـسازي ، هـاي آمـوزش     واژه،   منابع انـساني   3در زيرنظام توسعه و آموزش    . 3

بنـدي    تحصيلات و مسير پيشرفت شغلي دسته     ،  انضباط،  توجيه،  كردن تماعياج،  آموزش و توسعه  
  .اند شده

، بخـشي از جبـران خـدمات   ، هـاي نظـام كـاري و انگيـزش       واژه،   منابع انساني  4در زيرنظام پاداش  . 4
  .اند بندي شده مالي و غيرمالي دسته، هاي دروني و بيروني پاداش، داري بخشي از نگه

، هـاي كـاري     سيـستم   ،  سيـستم كـار   ،  هـاي گـردش افـراد       واژه،  5منـابع انـساني   در زيرنظام جريـان     . 5
  .اند بندي شده تغييردادن و اقدام براي چرخش دسته، پايان خدمت، نقل و انتقال، كارمنديابي

، منـدي  نظـام رفـاه و رضـايت      ،  هـاي بهداشـت و ايمنـي        واژه،  منابع انـساني   6داري در زيرنظام نگه  . 6
  .اند بندي شده  دستهپيگيري   وداري حفظ و نگه، رفاه اجتماعي، فرديرفاه ، سلامت و ايمني

 روابط بـا مـديريت  ، روابط با دولت، هاي روابط با كاركنان واژه،   منابع انساني  7در زيرنظام روابط  . 7
  .اند بندي شده  دستهنفوذ كاركنانو 

  
 

1- Suply 
2- Aplication 
3- Development 
4- Rewarding 
5- H.R.Flow 
6- Maintenance 
7- Relations 
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  زير مجموعه هاي مديريت منابع انساني در انواع الگوها

  
زيرسيستم

  مدل
  روابط  داري نگه  جريان  پاداش توسعه و آموزش  كارگيري هب  تأمين

ارزيابي 
  عملكرد

  جبران
 خدمات و مزايا

                 اسنوري  1
               فامبورن  2
                 هاروارد  3
                يميرسپاس  4
               ميرسپاسي  5
                  بير و همكاران  6
                اير و هولدرد  7

8  
هولدر و بير، تركيب داير

  و همكاران
                

               بالدريج  9

               آرمسترانگ  10
             تعالي  11

             ايدرو  12

              گري منتوريك يا مربي  13

               استاندارد توسعه گر  14
15  IIP             

              يان بالاتان ونيكل پوا  16

             سعادت  17

             گري دسلر  18

             ي عملكرد اموزش چرخه  19

20  
توسعه استاندارد 

               شايستگي

              بامبرگر و مشولم  21

22  
 با گرايش HRM فرايند

              مديريت عملكرد

              ي دمينگ چرخه  23

             3Cي  چرخه  24

25  
گذاري براي  سرمايه

              پرورش

Suply Aplication Development RewardingH.R.FlowMaintennance RelationsAppraisal Compensation  معادل انگليسي
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مــديريت ، عملكــرد،  عملكــردي هــاي نتيجــه واژه،  منــابع انــساني1در زيرنظــام ارزيــابي عملكــرد. 8
اثربخـشي  ، سـنجش عملكـرد  ، بـازنگري ، كنتـرل ، نظـارت  ،  تحليل و ارزيابي  ،  گيري پي،  عملكرد
  .اند بندي شده  دسته بازنگري وبيرون انداختن، انگيزش، يسازماناثربخشي ، هزينه
حقـوق و دسـتمزد مطـرح     ،  هـاي جبـران خـدمات       واژه،  2ن خدمات و مزايا   در زيرنظام جبرا  . 9
  .شدند

  

  گيري و مدل مفهومي نتيجه
نشان داد كه كليت و يكپارچگي در نظام منابع انساني تحقيقـات بيـانگر آن اسـت     ،  اين مطالعه 

هاي آن وظـايف      و هر چند هر يك از بخش      ،  اند گونه درهم گره خورده    ه آن چ  ي  شاكلهكه عناصر   
 سيـستم فرعـي بـا      9،   اما با هم تعامل و ارتباط دارنـد و در مجمـوع            ؛دهد  فردي را انجام مي    منحصربه

در مـديريت منـابع انـساني بودنـد كـه           ،  هـاي فرعـي        سيستم ي   كليه ي  دهنده تركيب مشتركات شكل  
وسعه و آموزش   ت،   فراواني 9كارگيري منابع انساني با      هب،   فراواني 21 تأمين منابع انساني با      :عبارتند از 

جبران خـدمات و    ،   فراواني 20ارزيابي عملكرد با    ،   فراواني 9داري منابع انساني با      نگه،   فراواني 18با  
 فراوانـي در  11 فراواني و روابـط بـا   10جريان منابع انساني با ،  فراواني6پاداش با ،   فراواني 6مزايا با   

مـورد  ،   شده در ايـن تحقيـق      ارايهر الگوهاي   هاي يادشده د     زيرنظام .اند  گانه تكرار شده  25الگوهاي  
هاي مديريت منابع انـساني بـه ايـن           اي انواع مدل    اند كه در بررسي مقايسه      بررسي و تطبيق قرارگرفته   

حمايت جدي مطالعات تجربي    ،   تحقيقات با تمركز مراكز    ي  سبب نياز مجموعه   نتيجه رسيديم كه به   
هـاي   چنـين براسـاس آزمـون    قات در حال حاضر و همو نظر پيشين و تأييد نظرات خبرگان امر تحقي       

توانـد   باشد كـه مـي   هايي به شكل زير مي     ها و مؤلفه    داراي زيرمجموعه ،  مدل موردنظر ،  عمل آمده  به
برداري قـرار      يك الگوي مناسب در نظام مديريت منابع انساني تحقيقات مورد توجه و بهره             عنوان  به

  .اسب انتخاب و پيشنهاد شده است مدل منعنوان بهاين مدل ،  لذا؛بگيرد
 مـدل   عنـوان   بـه هـاي پيـشين       دليـل حمايـت تئـوري      به،  ها فرعي بودند و شش مورد       اين سيستم 

  .شوند دربرگيرنده و مورد نظر مديريت منابع انساني تحقيقات انتخاب و پيشنهاد مي

 
1- Appraisel 
2- Compensation 
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و شـش سيـستم تـأمين     سـطح صـفر   عنوان بهنظام مديريت منابع انساني تحقيقات ،  در اين مدل  
دليـل   بـه ،  داري جبران خدمات و نگه   ،  ارزيابي عملكرد ،  آموزش و توسعه  ،  كارگيري هب،  منابع انساني 

وظـايف و مأموريـت مراكـز       ،  اهداف،  حمايت مطالعات تئوريك  ،  نظرات خبرگان ،  ها  نتايج بررسي 
در يكـي از    تحقيقـات   منـابع انـساني     مـديريت   ها يا سـطح اول از نظـام            زيرسيستم عنوان  بهتحقيقاتي  
ريزي نيـروي   هاي برنامه هاي فرعي يا مؤلفه    چنين سيستم   درنظر گرفته شدند و هم     هاي نظامي   سازمان
تعيـين پيـشرفت شـغلي      ،  كارشكافي و تعيـين شـرايط احـراز       ،  گزينش،  كارمنديابي و جذب  ،  انساني

ريـزي اجرايـي      مـه برنا،  هـاي آموزشـي     اهداف و روش  ،  نيازسنجي آموزشي ،  كارگيري هب،  )انتصاب(
، يـابي مـشاغل    ارزش،  نظـارت و كنتـرل    ،  يابي عملكـرد   ارزش،  هاي آموزشي   ارزيابي دوره ،  آموزش

بيمه و بازنشستگي و روابـط  ، خدمات درماني و بهداشت، خدمات رفاهي، پاداش، حقوق و دستمزد  
  .ها معرفي شدند  سطح دوم يا مؤلفهعنوان بهكار 
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