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Abstract
Strategy 13 of the document on the development of educational foundations 
also considers the development of the religious, educational, scientific, and 
professional competencies and capabilities of cultural workers in order to 
achieve goals, as well as establishing an effective and efficient human resource 
management system based on the Islamic standard system, restructuring and 
transforming the educational, curriculum, financial, administrative, and physical 
infrastructure planning system to improve effectiveness and increase efficiency 
in the formal and public education system. This is the case. Therefore, the aim 
of the research is to identify and diagnose the pathology of human resources 
in education in Tehran. The statistical population of the qualitative part - 
semi-structured interview was 10 experts in the field of human resources and 
managers with experience in education, who were selected using the snowball 
method. The quantitative part consisted of 57 available and experienced teachers 
selected based on the opinions of managers with experience in education. After 
interviewing the experts about the causes of the shortage of specialized human 
resources and its damages, the experts finally considered 6 basic factors. The 
results of the research showed that competency management is effective in the 
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pathology of human resources in education in Tehran. Job design management is 
effective in the pathology of human resources in education in Tehran. Planning 
management is effective in the pathology of human resources in education 
in Tehran. Discrimination is influential in the pathology of human resources 
in education in Tehran. Resource allocation is influential in the pathology of 
human resources in education in Tehran. 

Keywords: Competency management, planning management, resource 
allocation, pathology, human resources in education
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چكیده
در راهبرد 13 سدن تحول بنیادین آموزش وپرورش نیز توسعه شایستگیها و توانمندی های اعتقاد ی، تربیتی، علمی 

و حهفرای فرگنهیان در راستا ی تحقق ادهافی، همچون برقرار ی نظام اثبرخش و کارآدم یدمریت نمابع اسنانی بر 

اساس نظام معیار اسلامی، به ساز ی و تحول در نظام ربنامهریزی آومزشی، درسی، مالی، ادار ی و زیاسرختهای 

کالبدی ارتقا ی اثربخشی و افزاشی کارایی در نظام تعلیم و تربیت رسمی و عمموی ومرد توجه قرار گرفته است. این 

در حالی است.لذا هدف پژوهش شناسایی و آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران می ابشد.

اجمهع آماری بخش یکفی - مصاحهب نهمی اسخاتر یهتفا 10 نفراز خاگربن حوزه منعبا انسانی و مدیران اب هقباس 

آموزش و پرورش بوده هک روش لگوهل یفرب انتخاب شده اند. بخش یمک عتداد 57 نفر از ماملعن در درتسس و 

تابجهبر رب ااسس نرظ مدیران اب هقباس آموزش و پرورش انتخاب شدند. پس از مصاحهب اب خاگربن در خصوص 

لعل بمکود نریوی انسانی متخصص و نزی آیسب های آن، در نهایت 6 اعمل ایساس مد نرظ خاگربن رقارتفرگ. 

ناتیج پژوهش ناشن داد، مدیریت شایستگی در آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار 

اتس. مدیریت طراحی ماشغل  در آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار اتس.

مدیریت ربنامه ریزی  در آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار اتس.  یعبتض  در 

آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار اتس. تخصیص منعبا  در آیسب شنیسا منعبا 

انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار اتس.

واژه های كلید ی: مدیریت شایستگی، مدیریت ربنامه ریزی، تخصیص منعبا، آیسب شنیسا، منعبا انسانی 
آموزش وپرورش
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1-1- مقدمه 

اسزمان  یک  دارایی  مهرتمین  عهبنوان  انسانی  نریوی  هک،  اتس  مطلب  این  منیب  اقیقحتت  ربریس 

 اب موتیقف یک 
ً
شناخهتشده اتس. بخش زبرگرت و مقعویل از منعبا اسزمان را شتکیل میدهد و مساًمیقت

اسزمان ارابتط دارد. رسمایه انسانی یک اسزمان اقدر هب یادریگی، تغریی، نوآوری و ایجاد انگزیه هبدریتس 

و تضنیم پایداری اسزمان هستند. مت‌یوان اب ربریس و آیسب شنیسا، روش‌هایی را هک توسط یک اسزمان 

ربای مدیریت نریوی اکر خود اتسفاده میشود، شناسایی رکد. در یک مجموهع مثل آموزش و پرورش هک 

وظیفه خطری تیبرت نسل آینده اجمهع و خصوصا صنایع را در رااتسی توهعس شکور و اهداف اتقصادی 

رب عهده دارند این امر یبش از پیش مهم می ابشد. مدیریت انسانی آموزش وپرورش، اب امتم جنهبهای 

نحوه اتسخدام و مدیریت ارفاد در اسزمان خاص رسواکر دارد. این یک مبنای مفهومی قوی هتفرگرب از 

لعوم راتفری، مدیریت ارتساتژیک، رسمایه انسانی و نرظیههای روابط صنیتع اتس. این بناید اب مکک 

بسایری از مطاعلات یتاقیقحت اسخهتشده اتس. بسایری از اسزمان ها هب مدیریت منعبا انسانی عهبنوان 

تیلاعفهای ارفاد درریگ اشاره مکینند

وشاده و سمتدنات متعدد ژپوهشی نشان میدهد که کی سازمان با کارایی بالا، بدون وجود نیروي 

پر چالش  در شراطی  نتیمواند  اسنانی،  نمابع  توسعه  و  اسنانی  نمابع  کیفیت یدمریت  و  کارآدم  اسنانی 

امروزي به عملکرد طملوبی دست یابد معلمان عهبنوان سکان داران اصلی نظام تعلیم و تربیت، نقشی 

اساسی در برنامه تحولات اجتماعی بر عدهه داردن )اویک و همکاران،2017(.

تیبرتمملع، کیی از حوزه های بسیار همم و تأثگریذار در نظام آومزشی هر کشور است که نقش حیاتی 

در اصلاح و تقیوت بنیادهاي توهعسای کشورها افیا مکیند. در برخی از شکورهای جهان، تسایسهای 

نیونی براي تربیت معلم طراحی دشه که جنمر به دگرگنوی وضعیت آن، از حالت فقر و قعب ماندیگ 

سهبوی کشوري پیشرو دشه است. این در حالی است که ضمن توجه ناکافی به ژپوشه در وحزه تربیت 

معلم ایران، سنتهای تربیت معلم همادنن سایر حوزه های اجتماعی، در دوسگیوی میان سنت و دمرنیته 

در چالش بوده و تاریخ تربیت معلم ایران، گاهی گراشی به واردات و تیعبت محض از سنتهای تربیت 

معلم کرده است )خنیفر،1398(.

در راهبرد 13 سدن تحول بنیادین آموزش وپرورش نیز توسعه شایستگیها و توانمندی های اعتقادي، 

تربیتی، علمی و حهفرای فرگنهیان در راستاي تحقق ادهافی، همچون برقراري نظام اثبرخش و کارآدم 

آومزشی،  ربنامهریزی  نظام  به سازي و تحول در  نظام معیار اسلامی،  بر اساس  اسنانی  نمابع  یدمریت 
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درسی، مالی، اداري و زیاسرختهای کالبدي ارتقاي اثربخشی و افزاشی کارایی در نظام تعلیم و تربیت 

رسمی و عمموی ومرد توجه قرار گرفته است)وشراي عالی آموزش وپرورش،1382(.

برخی از آیسب ها و ومانع بازداردنه در ارتباط با انتخاب و جذب معلم، نمزلت، جاگیاه و مسئوتیلهای 

معلم، فحظ و دهگناري، ارتقاء و رفاه معلم، سطح تصصخی و حهفرای معلم، تربیت معلم و آموزش های 

خمتلف الاعم شده است. ربنامهریزی براي جذب و تیبرتماملعن از مهرتمین مسائل هر ناظم آومزشی 

یوپا و کارآدم به شمار میرود.

رکورد عتداد ارفادی هک حهفر میملع را رتک مکینند هبخویب مستند شده اتس. این امر هرماه اب عدم 

ورود ارفاد متخصص هب این حهفر هب ایجاد رحبان بمکود مملع در ایلاات محتده مکک رکده اتس. مناطق 

شهری، رواتسیی، ریایضات، لعوم و آموزش ویژه تحت تأثری رقارهتفرگاند. اقیقحتت ناشن میدهد هک 

مسائل مبروط هب ارتسس، مسائل یسایس، عدم حامیت اداری و منعبا محدود از عوامل دخیل هستند. 

لاعوه رب عوامل ارتسس زای ذایت مبترط اب شغل، دزمتسد محدود ماملعن اب تأثری رب یکفتی زندیگ ماملعن، 

عوامل ارتسس را از محل اکر هب خانه گسرتش میدهد)اسینگتلون2023،1(.

رحبان بمکود مملع در آمریکا اب ورود ارفاد رتمکی هب حهفر میملع و ازفایش عتداد ماملعنی هک حهفر 

میملع را رتک مکینند دو ربارب تحت تأثری رقار هتفرگ اتس )آنتونویچ2، 2022(. قفدان ماملعن هب ویژه 

در بخش های سخت اکرمند هک شامل لعوم، ریایضات و آموزش ویژه میشود، نگرانکننده بوده اتس. این 

تأثری در مناطق رواتسیی و شهری رتشیب اتس )اداره آمار اکر ایلاات محتده3، 2019(.

هب زگارش یو اس ای تودی در »عتداد ماملعنی هک رتک مکینند هب رتلاابین حد خود ریسده اتس«، 

ایلاات محتده هچمنان شاهد خروج ماملعن از این حهفر در هر دو دوره اواسط اسل و پایان اسل اتس. 

ارتسس، لاچش های راتفری دانش آموز، مسائل یسایس، نایزهای اعطفی دانش آموز، اندازه لاکس و بمکود 

اکرکنان عهبنوان عوامل مکککننده فهتسر شدند )ابرنوم4، 2023، وونگ5، 2023، مارشال6، 2023(. 

 یک سوم ماملعن اتزه اتسخدام شده در این مدارس نایزمند آمادیگ رتشیبی ربای ورود هب لاکس درس 
ً
رقتیاًب

 مربتع خود 
ً
هستند. این ماملعن اتزه اکر اغلب رتمک مؤثر هستند و حداقل دو ات هس ربارب رتشیب از هاتمیان اکملاً

1. Singleton
2. Antonucci
3. U.S. Bureau of Labor Statistics
4. Barnum
5. Wong
6. Marshall
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اکر مکینند. لاعوه رب این، اهچرگ دزمتسد پاینی هب رتک حهفر ماملعن و مملع شدن عتداد یمک از نامزدها مکک 

مکیند )اگرایس و ویس1، 2019(، عوامل دیگر این موضوع را شتدید مکیند. اینها شامل ارتسس و سرفودیگ 

شغیل، عدم حامیت مدیران مدرهس، مشکلات مبروط هب نمظ و انگزیه و عدم الاقتسل حهفرای اتس.

مدیران مدرهس متیوانند تأثری یقیمع رب رفهنگ و جو مدرهس داشهت ابشند. رهربان موظف و مسئوتیل 

دارند هک ماملعن را اب ایجاد رفصتهای مسرمت ربای توهعس حهفرای از طریق همکاری اب همکاران توانمند 

کنند. لاعوه رب این، این رفصتها ربای همکاری و گفتگو متیواند ماملعن را ربای کسب مهارت های 

مهلباقای جدید رحتیک کند. رکنی2 )2015( رب اهتیم رهربی مدرهس در تأیید و ارزییبا باقل فهم لمعکرد 

یکد رکدند. اقیقحتت ناشن میدهد هک ماملعن جدید اغلب در مورد وتیعض لمعکرد  ماملعن جدید تأ

شغیل خود احساس انزوا و نامطمئن مکینند، ویتق هب تفسری سپرده میشوند. آن ها هب ارابتط مسمیقت اب 

رهربی مدرهس ربای سنجش پتفرشی، مسئوتیلپذیری و حل مسئهل نایز دارند )رتساکو،2023(.

رکتیبرتده  اتقصادی شکور  ربای توهعس  را  یکابفیتی  آموزش وپرورش سنگاپور اعتسدادهای بسایر 

اتس و خط میش و الگوی آموزش ماملعن نقش مهیم در کل یسسمت آموزشی دارد. از دیداگه تئوری 

توانمنداسزی، خط میش تیبرتمملع سنگاپور دارای جهریگتی روشن و متحوای اسمانمند اتس. لاعوه 

رب این، سنگاپور یک یسسمت آموزش ماملعن تحت لسطه و غریمزکرمت ایجاد رکده اتس و هچمننی یک 

ااحتد تیبرتمملع ربای رتویج شکل دهی رفهنگ تیبرتمملع شتکیل داده اتس. لاعوه رب این، منعبا ربنامه 

دریس متنوع و رفدی، پتلفرم ها و یسسمت ابزخورد لمعکرد »آموزش- اراقتء« و غریه را ایجاد رکده اتس. 

ههم اینها الگوی تیبرتمملع را شتکیل میدهند هک مطقبا اب شرایط میل سنگاپور اتس هک اصلاحات 

تیبرتمملع در مدارس اتبدایی و متوسطه در نیچ را روشن مکیند )ژی2020،3(. توانمنداسزی یسسمت 

در ارقتسار یک یسسمت تیبرتمملع مطقبا اب واتیعقهای میل و نایزهای توهعس ماملعن و ایجاد یک 

مکانیسم زیستمیحطی اتس هک نیب توهعس حهفرای و اراقتی شغیل ماملعن ادغام میشود. توانمنداسزی 

میحطی در شکل دادن هب شناخت مفهومی تیبرتمملع و رشد حهفرای و شکل دادن فضای رفهنگی و 

اگهی ماشریتک ماملعن اتس. از نرظ اراقتی توانایی، شامل قتویت ریبونی و درونی اتس. اراقتی  میحط آ

داخیل رب ادغام منعبا آموزشی ماملعن مدارس اتبدایی و متوسطه، از هلمج بهیناسهزی منعبا ایتاسد و 

یکد مکیند و رب  یکد دارد. اباینحال، اراقتی ریبونی رب اراقتی ریبونی آموزش ماملعن تأ ربنامه دریس تأ

1. García and Weiss
2. Kearney
3. Xia
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اهتیم نریوهای مرحک مانند یسسمت ااتسندارد یکفتی و یسسمت ارزییبا ربای آموزش ماملعن زکرمت 

مکیند. )ربت لکوس و همکاران1، 2015(

طقب اقیقحتت، ماملعن رب این ابورند هک راتفر دانش آموز، قفدان انگزیه و پخسا هب والدین دشوار، 

موانع مهیم هستند هک رب توانایی آن ها در انجام وظایف تأثری مگیذارد و ناامیدی آن ها را شتدید مکیند. 

تیعمج دانش آموزان تغریی رکده اتس و توانایی ماملعن ربای مدیریت راتفر متیواند در هر مرحهل از حهفر 

آن ها یک اکر ارتسس زا ابشد )آلوئه و همکاران2، 2014(. هب گفهت دونلادسون و اجنسون3 )2011(، راتفر 

نامنساب دانش آموز و مدیریت لاکس، عوامل ارتسس زای مهیم بودند هک اسرفیش ماملعن را ازفایش 

دادند. روسنهیک4 )2023، وو و همکاران5، 2022(. هدف اصیل پژوهش حرضا آیسب شنیسا منعبا 

انسانی آموزش وپرورش )بمکود نریوی انسانی متخصص( مابیشد.

ادبیات و پیشینه پژوهش
2-2- منابع انسانی6 

اگرتنر7 )2018( حاقیق مهیم را در مورد تغریی در اسزمان ها ارائه مکیند، هبطوریهک »73 درصد 

از اسزمان ها اناظتر اتبکارات تغریی رتشیبی را در چند اسل آینده دارند و تنها اتیلق کوچکی اناظتر دارند 

تعرس تغرییات اکهش یباد. نگرش مثتب اکرکنان نستب هب تغریی و هچمننی راتفر حامییت اکرکنان، 

عهبنوان عوامل موتیقف مهم ربای تغرییات اسزمانی مراتبقهای بهداشیت شناسایی شده اتس، حیت ارگ 

چننی تغرییایت اغلب ناشی از اهداف اتقصادی و تکنولوژیکی ابشد. اسزمان های مراتبقهای بهداشیت 

ربای حامیت از تغرییات اسزمانی مسرمت هب شیوه های مدیریت منعبا انسانی متکی هستند  )الدیرانی 

همکاران2020،8، نیوا و همکاران2019،9، ریدر و بوکووا2019،10(.

1. Bret Kloos
2. Aloe
3. Donaldson and Johnson
4. Rosenheck
5. Woo
6. Human resources
7. Gartner
8. El-Dirani
9. Neiva
10. Raeder & Bokova
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اسخاتر منعبا انسانی متحوای اوهیل مدیریت منعبا انسانی اتس. اسخاتر منعبا انسانی اب یکفتی لااب 

یک راه مؤثر ربای اراقتی اکرایی تویلد شتکر اتس. بخش منعبا انسانی اب یکفتی لااب یکی از هسهتهای 

توهعس شتکر اتس. این متیواند هبطور مسرمت اعتسدادهای فنی اصیل را میفرع و پرورش دهد و هبطور 

مسرمت اب اعتسدادها و منعبا مادی مبروطه ادغام، هبطور مؤثر متنساب و همکاری کند ات اثر یتایلمع 

شتکر را ازفایش دهد. اب این حال، در پس زمینه اطاعلات، فضای رتباق در ابزار بسایر شدید اتس، 

انتخاب  ااتسنداردهای  و  اتس  ازفایش  حال  در  مداوم  هبطور  شتکرها  توسط  اعتسدادها  ربای  اضاقت 

 رب روش های اصیل تخصیص منعبا انسانی 
ً
ربای اعتسدادها نزی در حال تغریی اتس. این تغریی مساًمیقت

شتکرهای زبرگ تأثری مگیذارد. مشکیتلا مانند عدم تطقبا شغیل و لمعکرد غریمنطیق منجر هب اکهش 

ابزده اکری یلک شتکر میشود )اوزاکن2021،1(.

منعبا  اهتیم تخصیص  و  زکرمت کنند  انسانی  منعبا  مزایای یلک  رب  ابید  این ااسس، شتکرها  رب 

انسانی را درک کنند ات تخصیص منعبا انسانی اب یکفتی لااب را بهینه کنند، نایزهای توهعس شتکر ربای 

تخصیص اعتسدادها را ربآورده کنند، تخصیص، بودهج و مدیریت منعبا انسانی و مدیریت منعبا پاتسرری 

و مامایی ااسس توانایی پاتسرری هر موسسه پزشکی اتس. ربخی از طرح های تخصیص پاتسرر و اصول 

زمانبندی شیفت ربای ارائه پیشینه، اب زکرمت رب تطقبا اضاقتی خدمات و تخصیص منعبا انسانی، توحیض 

داده شده اند. 

مدیریت منعبا انسانی ربای نییعت منسابرتین ارتساتژی مدیریت منعبا انسانی، عوامل معتددی را در 

نرظ مریگید )وانگ و همکاران14،2023،2(.

اکرکنان  وایعق  پسرنل  کل  عتداد  و  میشود  نییعت  رتلااب  پسرنل سطح  بخش  توسط  پسرنل  عتداد 

نتیمواند از عتداد پسرنل محدود تجاوز کند. یسسمت اکرکنان هبطور مسمیقت رب مزیان منعبا انسانی موجود 

تأثری مگیذارد و عتداد نریوی انسانی اتزه اهفاض شده را محدود مکیند. در شرایطی هک ازفایش ظتیفر 

اکرکنان هب تغرییات تخصیصی مانند ابزنشستگی و اعتسفا بستگی دارد، تخصیص و اتسفاده از هر یک از 

اکرکنان تأثری مهیم در تواسهعسزمانی دارد. نیفاکا بودن نریوی انسانی، نریوی انسانی پایه اسزمان های 

یملع پژوهیش را محدود مکیند و بمکود نریوی انسانی یفاک مانع تیلاعف اعدی اسزمان های یملع 

پژوهیش میشود )یان و لو2020،3(.

1. Ozcan
2. Wang
3. Yan & Lv
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شکل 1: عوامل مؤثر بر تخصیص منابع انسانی)یان و لو2020،1(.

یت بر مبنای شایستگی 2-3- مدیر

در اسل های اخری، هنگام مطهعلا شایستگی ماملعن، ماققحن داخیل اغلب مراحل تدریس ماملعن را از 

دیداگه های مخفلت قتسمی مکینند، مانند ماملعن مهدکودک، ماملعن دبساتن و راهنامیی و ماملعن داتسریبن، 

یا رب ااسس قتسبمیندی رشهتها، ماملعن را مطهعلا مکینند؛ و ماملعن ب‌تیبرتدنی عبدها، اب پتفرشی آموزش 

دیجاتیل، ربخی از ماققحن تهبدریج شروع هب مطهعلا شایستگی مملع رب ااسس یادریگی دیجیلاتی رکدند، 

مانند شایستگی مملع ربای آموزش اسزنده، اراقتء شایستگی مملع و شایستگی دیجاتیل مملع.

رب ااسس شایستگی، اسیر مطاعلات رابطه نیب شایستگی و لمعکرد ماملعن، رابطه نیب شایستگی و 

تدریس ماملعن را مطتقبا داده اند. تحت آموزش سنیت لاکس درس، آموزش آنلاین ممکن اتس قفط 

در عتطلایت آخر هفهت یا عتطلایت ربای پخسا هب سؤالات وجود داشهت ابشد. اباینحال، تحت میحط 

»اپیدمی کووید-19«، ماملعن و دانش آموزان مدارس اتبدایی و متوسطه در رسارس شکور در آموزش و 

یادریگی آنلاین شتکر رکده اند هک رفصیت ربای مطهعلا آموزش آنلاین ماملعن اتبدایی و متوسطه اتس 

)ژای و همکاران2020،2(.

 بمکود پژوهش در دوره های 
ً
 اب گسرتش مسرمت حوزه های پژوهیش، ابید هب تدریج از متحوای نساًتب

1. Yan & Lv
2. Zhai
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نزی  مخفلت  مناطق  آموزشی،  اطلاع راسنی  مسرمت  توهعس  اب  اخری،  اسل های  در  کنمی.  بعور  عبدی 

آموزش های بسایری را ربای اراقتی توانایی اطلاع راسنی ماملعن راه اندازی رکده اند و بسایری از مساقبات 

اطلاع راسنی آموزشی مانند »یکفتی ریز دوره های مدارس اتبدایی و متوسطه« را زگربار رکده اند. ههم 

انواع آموزش ها و دوره ها ابهدف بهبود سطح اطاعلات ماملعن انجام میشود هک پایه خویب ربای آموزش 

آنلاین رفاهم مکیند. اباینحال، آموزش یمک اختصاص داده شده هب "آموزش آنلاین" وجود دارد. اب توهج 

هب ابزخورد ماملعن در مصاحهب، تدریس در خط مقدم بسایر شلوغ اتس و ماملعن نتیموانند ربای مدت 

طولانی ملیف امتشا کنند. این امر مسزلتم آن اتس هک یسسمت آموزشی از دشواری ها و مشکلات موجود 

اگهی داشهت ابشد، هچ مکک هایی ابید دریتفا کنند و راهنامیی و  در رفآیند تدریس آنلاین ماملعن آ

آموزش هدمفند را انجام دهد. امیدوارم تبوانم روش های آموزشی بهرتی ارائه دهم و هب ماملعن مکک کنم 

ات شایستگی تدریس آنلاین خود را بهبود بخشند. مطهعلا الگوی شایستگی ماملعن اتبدایی و متوسطه در 

اراقتی یکفتی تدریس ماملعن اتبدایی و متوسطه اهتیم زیادی دارد )نچ و همکاران2020،1(.

مدل شایستگی تدریس آنلاین متیواند مبنای سنجیش ربای ارزییبا، ارزشیبای و پس از تکفیل 

ماملعن رفاهم کند. ربای خود ماملعن، آن ها متیوانند اهداف توهعس روزانه خود را رعتیف کنند و توهعس 

 
ً
ماملعن و صنتع آموزش سنیت را اراقت دهند. نمض اینکه یکفتی ماملعن را بهبود مبیخشد، مساًمیقت

رب سطح »آموزش« تأثری مگیذارد و یکفتی یادریگی دانش آموزان را بهبود مبیخشد )ژنگ و همکاران2، 

2022، وو همکاران2022،3، یلو و همکاران2020،4(.

در رفآیند تویلد و بهرهربداری، شتکرها نایز هب تخصیص منطیق زمنی و تجهزیات و هچمننی رسمایه، 

پسرنل و اسیر عناصر مخفلت دارند. بخش منعبا انسانی عهبنوان محور اسزمانی هک هامهنگی و پربشید 

اکر را هب صورت منمظ انجام میدهد، یبش از پیش مورد توهج بدنه اصیل شتکر رقار هتفرگ و رگایش هب 

توهعس و بهیناسهزی منعبا انسانی سنیت اتس. حتلا مدیرییت ات آن را هب رتباق اصیل شتکر بتدیل کند 

)زربای2019،5(.

در اجمهع مدرن، منباع انسانی ربای اهتیم ارتساتژیک شتکرها اهتیم ویژه ای دارد. مدیریت خوب 

منعبا انسانی و راتفر اسزمانی، شور و شوق اکرکنان را رحتیک مکیند، رتباقپذیری شتکر را در ابزار 

1. Cheng
2. Zeng
3. Wu
4. Liu
5. Zeebaree
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بهبود مبیخشد و انسجام شتکر را ازفایش میدهد. در مرحهل کنونی، بسایری از شتکرها در نیچ اب اشفر 

میظع حتول و اصلاح مواهج هستند هک شتکرها را مزلم مکیند ات هبطور مؤثر مدیریت منعبا انسانی و راتفر 

اسزمانی را ربای اراقتی تغرییات شیتکر و ازفایش رسزندیگ نوآورانه شتکرها هدایت کنند )یوی1، 2019(.

مدیریت منعبا انسانی یک شغل رشفده اتس هک نایز هب نریوی انسانی و لاتش زیادی دارد و هب دیلل 

هب  مانند هوش مصنویع  نوظهور  فناوری های  میفرع  اتس.  مسعتد خطا  و  انرژی خسکهتننده  بمکود 

اب اتسفاده از مابساحت و تیلباقهای یلیلحت رترب هوش مصنویع، هب  رفآیند مدیریت منعبا انسانی، 

اکرکنان منعبا انسانی مکک مکیند ات ایلمعت ممعویل مانند شتکیل پرونده شغیل اکرکنان را انجام دهند 

)حسینی،2022(.

در اکرکنان بنگاه ها، اگهی اواقت پدیده عدم تطقبا نیب شایستگی و موتیعق وجود دارد، هبطوریهک 

ربخی از اعتسدادهای قلابوه نتیموانند مؤثرترین نقش را در اسزمان ایفا کنند و درنیتجه موجب هدر رنتف 

نریوی انسانی میشود. یسسمت ارزییبا شغیل هک توسط فناوری های نوظهور مانند هوش مصنویع ادغام 

شده اتس، متیواند ویژیگهای توانایی اکرکنان را هب داده های بصری بتدیل کند، هبطوری هک شتکرها 

تبوانند اب دتق رتشیبی توانایی و تخصص اکرکنان را درک کنند و هر اکرمند را هبطور یملع رقار دهند ات هر 

اکرمند در شتکر تبواند بهرتین اتسفاده از اعتسدادهای خود را داشهت ابشد )ملاس زاده2019،2(.

یت منابع انسانی در آموزش و پژوهش 2-5- مدیر

ربای موتیقف در یک اسزمان ابید ازبارهای میلا و منعبا انسانی در کنار هم رقار ریگند ات بهره وری یلک 

ازفایش یباد هک این موتیقف اسزمان اتس. موتیقف اسزمانی درواعق هب دیبایتس هب اهداف و مشچانداز 

اسزمان در یک ابزه زمانی مشخص اشاره دارد. 

متیوان گفت هک نریوی انسانی دارایی ارزشمندی ربای هر اسزمانی اتس. اب انتخاب بهرتین روش 

مدیرییت ربای مدیریت آن ها، نتهنها متیوان ربای اکهش ارتسس اسزمانی اگم ربداشت، لبکه متیواند هب 

اکهش از دتس دادن شغل نزی مکک کند. اهتبل توهج هب اصول تیعمج شناخیت اکرکنان متیواند مکک 

شایانی در انتخاب شیوه های مدیرییت و اکهش ارتسس اسزمانی و در نهایت اکهش اخراج اکرکنان ابشد 

)ناگ2020،3(.

اتخاذ یک رفآیند فناورانه هک می تواند پایه ای ربای تصمیم ریگی های لاچش ربانگزی ایجاد کند بسایر 

1. Yu
2. Salamzadeh
3. Ng
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ایده آل  اتس.راه حل های  مفیدرت  تکنولوژیکی  اطاعلات  پذیرش  قیمع  مطهعلا  رو،  این  اتس.از  مهم 

متیوانند راه هایی ربای حل لاچش های رویکردهای سنیت ارائه دهند و تغرییات تجیبر باقل توجهی را 

در اسخاتر و طراحی اسزمانی ایجاد کنند. هچمننی منجر هب تغریی اچرچوب های اسزمانی و رفآیندهای 

اجری میشود هک در نیتجه میحط های یادریگی را هب میحط های یادریگی نوآورانرته بتدیل مکیند. ناتیج 

مطاعلات ما ناشن میدهد هک دوتل اردن ابید ربنامهای ربای ایجاد تسایسهای یفاک ربای میحط آنلاین 

تنمیظ کند. هچمننی ربای حامیت از یک یسسمت آموزشی الکرتونیکی و اتب آور، ربنامه های اضطراری 

مورد نایز اتس. )نهزل2017،1(.

مشچ انداز نوآوری هب دیلل ههم ریگی رحبان جهانی )COVID( هک رب میحط زیست در بخش هایی 

مانند آموزش نزی تأثری گذاشهت اتس، هب دشواری ها و لاچش هایی بتدیل شده اتس هک ما را راهنامیی می 

کند ات در مورد راه حل های مدرن نوآورانه و زمان واکنش رسیع فکر کنمی ات اب آن مطتقبا کنمی. اسزمان 

های دویتل قدرت انجام خدمات را دارند و رب نوآوری زکرمت نیم کنند. لاعوه رب این، اکرکنانی هک در ارجای 

نوآوری اب ماقومت مواهج میشوند، انگزیه های یمک دارند و از یسسمتهای پاداش ناعادلانه رنج مربیند، 

اما در تغریی سناریوها از گذشهت هب حال، اسزمان های دویتل لاتش مکینند ات ارتساتژیستهای خود را ربای 

تویلد نوآوری اراقت دهند و در نیع حال اب شرایطی هک هب تعرس در حال تغریی و غباقریل پیشیبنی هستند اب 

زکرمت رب اکرکنان منحصرفهبرد و غباقریل پیشیبنی مواهج شوند. اراقتی یسسمت های اعمل، زیرا اسزمان ها 

ربای تویلد نوآوری ها هب رفآیندها و شیوه های فناورانه نایز دارند)بوریس2، 2008، نهزل،2017(.

مطقبا اب اهداف و ماقصد این قیقحت، لاتش ربای مکک هب ادایبت مدیریت منعبا انسانی از طریق 

این قیقحت مرزهای  کند.  رحبان مکک  در مدیریت  هب اسزمان ها  نوآورانه اتس هک متیواند  شیوه های 

جغراایفیی ادایبت را از طریق انجام اقیقحتت در خاورماینه و هب ویژه اردن گسرتش می دهد. از این نرظ، 

مخاطابن اصیل این مطهعلا، شاغنیل در بخش آموزش ربای قتویت شیوه های مدیریت منعبا انسانی در 

این صنتع هستند.

2-6- پیشینه پژوهش
2-6-1- پیشینه داخلی

یسایق و همکاران )1401( هب ارائه الگوی رسمایه اسزمانی اثبرخش در اسزمان آموزش وپرورش 

1. Nehles
2. Boris
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ی شامل عوامل رفدی و عوامل اسزمانی بودند. 
ّ
یهتفاها ناشن داد عوامل لّع ااتسن رکماناشه پرداختند. 

زمینهای  ایعامتج(؛  رفهنگی  عوامل  و  اتقصادی  عوامل  یسایس،  )عوامل  مداخرگهل  عوامل  هچمننی 

)رهربی و یبنش اسزمانی، تأمنی بودهج و امکانات، نوآوری و ختیقلا، توانمنداسزی نریوی انسانی، 

فناوری اطاعلات و ارابتطات و یادریگی اسزمانی(؛ راهربدها )قیقحت و توهعس مدیریت دانش، تفاهم رفد 

و اسزمان( و پایمدها نزی شامل )منشأ اثر بودن مدیران، اثبرخیش اسزمانی و ارابتطات حهفرای( بودند. 

رب ااسس ناتیج متیوان نیتجه تفرگ هک الگوی رسمایه اسزمانی اثبرخش در اسزمان آموزش وپرورش از 

عوامل و شاخص های زیادی اثگرذار اتس هک اب توهج هب شناسایی ربخی از آن ها در این پژوهش متیوان 

نستب هب اثبرخیش رتشیب در ناظم آموزش وپرورش اقدام رکد.

زائری و همکاران )1401( اب هدف ارائه مدل رسمایه انسانی در آموزش وپرورش شهاتسرن بوشهر 

انجام دادند. ناتیج حاصل از پژوهش ناشن داد هک مؤلفههای شتکیل دهنده ارائه مدل رسمایه انسانی در 

آموزش وپرورش شامل مؤلفههای توانمندی های شناخیت، شایستگیهای ارابتطی / اخیقلا و مهارت های 

رفاشناخیت بود. در نهایت مدل مفهومی ربای این پژوهش میسرت شد.

احمدی و همکاران )1401( هب آیسب شنیسا رفآیند جذب منیملع مقطع اتبدایی در آموزش وپرورش 

ااعبد نریو ییبا،  ایران پرداختند. پژوهش منتج هب شناسایی 65 آیسب در لاقب 15 واحد مفهومی در 

انتخاب و انتصاب رگدید هک مهرتمین آیسب ها در هر یک از ااعبد هب یترتب، عدم درک ماهتی شغیل، 

هب  تمکوجهی  مهاریت،  و  تخصصی  فعضهای  نخبگان،  جذب  مشکلات  اطلاع راسنی،  در  فعض 

تیلاعفهای پژوهیش و فعض در ارزشیبای و ابزخورد شناخهت شد. درنهایت، متبنی رب ادایبت قیقحت و 

واتیعقهای آموزش وپرورش ایران، راهکارهای اصلاحی پشینهاد شد هک ازهلمج مهرتمین آن ها، تغریی در 

ربخی قواننی و گتسایسذاری های جذب نریو و راعیت ااتسنداردهای اتسخدامی هب هرماه نایزسنجی و 

الاعم زمان های دقیق اتسخدام در وزارت آموزش وپرورش بود.

خانی و یجاتک )1399(، آیسب شنیسا ارزشیبای توصیفی در جهت ققحت رفایند یاددهی و یادریگی 

پرداختند. ناتیج و یلحتل دیداگه ها، موجب شناسایی و دبهتسندی شش طهقب از ناقط فعض رگدید هک 

شامل اکهش انگزیه و اکهش شوق و حستیسا دانش آموزان نستب هب یادریگی و حتصیل؛ ازفایش اتف 

اعبتت آن؛  هب سمکوادی دانش آموزان؛ اکهش عداتل در سنجش دانش آموزان و  یادریگی و دامن زدن 

اکهش ارفاطی ارتسس دانش آموزان و اعبتت ناشی از آن؛ یبانگزیه بودن و عدم توهعس حهفرای ماملعن؛ 

عدم تنساب نیب امکانات موجود و ازلامات خواهتسشده در ارزشیبای توصیفی میشود.
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2-6-2- پیشینه خارجی

رتساکو1 )2023( در مطهعلاای هب ربریس بمکود مملع و جنهبهای معتددی از آیسب پذیری لمعکرد 

مدرهس ربریس نمودند. اثرات منفی بمکود اب ناتیج فیعض ربای دانش آموزان، ماملعن و جواسزمانی و 

رفهنگ مبترط اتس. اب این حال، توهج رتمکی هب تأثری بمکودها رب تیلاعفهای رهربی مدیران شده اتس. 

این مطهعلا از داده های یکفی 23 مدیر در چهار منطهق مدرهسای اولاکهاما اتسفاده مکیند ات تأثری بمکود 

مملع رب لمعکرد رهربی مدیران و مزیان تغریی راتفرهای مدیران در رابطه اب بمکودها را توصفی کند. یهتفاها 

 اب 
ً
شواهد جدیدی ارائه میدهند هک ناشن میدهد تأمنی مملع، رهربی مدیر و لمعکرد اسزمانی اکملاً

هم مبترط هستند. هبطور خاص، مدیران، اضاقتهای مدیرییت ریتباق را تجهبر رکدند، زیرا آن ها اثرات 

قویرت بمکودها را رب وظایف مبترط اب مدیریت اسزمانی، مدیریت آموزشی و روابط داخیل زگارش رکدند، 

در حیلا هک تأثریات غریمسمیقت یا زجئی ربای وظایف اداری و روابط خاریج زگارش شد. اب ازفایش 

بمکود مملع در رسارس ایلاات محتده، این مطهعلا تأثریات انابشهت بمکود رب مدارس را جربسهت مکیند و 

پایمدهایی را ربای رهربی، تسایس و لمعکرد مدرهس ارائه مکیند.

اسموئل و همکاران )2020( هب ربریس آیسب شنیسا آموزش از راه دور در دوران کووید-19: بتدیل 

رحبان هب رفصت پرداختند. ربای ربریس یک دوره انتخیبا ربای یک دوره در آیسب شنیسا شتخیصی هک 

ربای دانشجویان پزشکی در مقطع اکرشنیسا طراحیشده اتس، شامل طراحی، ارجای فنی، ارزییبا 

میبر و دانشجو و پشینهادهایی ربای زگینههایی ربای تنمیظ رتشیب و بهیناس‌هزی انتخیبا. کل تصاویر 

الاسید )WSI( ناشناس شدند و هب دانشجویان دیسرتس از راه دور هب اکمپیورتهای دانشگاه داده شد هک 

اب دو یبننده WSI آزادانه در درتسس آماده شده بودند. هر محبث در یک ماژول چهار قسیتم آموزش داده 

شد: خواندن خود اختصاص داده شده، سخنرانی از طریق زوم، مسهقبا رب ااسس مجموهع الاسیدهای 

دیجاتیل و ربریس لجویی الاسیدها از طریق زوم. پنجاه و نه دانش آموز در انتخیبا شتکر رکدند. پس 

 )= 25n( ٪42 ،از پایان دوره، دانشجویان یک پشسرنامه ناشناس را تکیمل رکدند. از 59 شکتکرننده

پخسا دادند. هیچ یک از پخسادهنداگن هیچ آموزش یلبق در زمینه آیسب شنیسا شتخیصی نداشتند. 

هبطوریلک، این دوره بسایر مطلوب ارزییبا شد: n = 17( ٪68( حداقل 3 امایتز در مایقس 4 امایتزی 

در مورد سؤالات مبروط هب هقلاع دریس، بهبود درک امیبری های تحت پوشش و اینکه قچدر هب یک 

دانش آموز توصهی مکینند، میدهند. در صورت داشنت زگینه این دوره را بگذرانید. مهرتمین نقطفعضه 

1. Castro
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لاکس، هامن طور هک توسط 20n( ٪80 =( زگارش شده اتس، لاچش های فنی در دیسرتس هب الاسیدها 

بود. ناتیج این دوره موتیقفآمزی بود و متیواند الگویی ربای دروس انتخیبا آیسب شنیسا مجازی آینده 

ابشد. ابید لاتش زیادی ربای ارائه پابیتشنی فنی از دانش آموزان انجام شود. ارزش انتخیبا ربای دانشجویان 

ناشن داد و رقار نتفرگ در مرعض آیسب شنیسا شتخیصی بسایر مورد نایز را در معل یلابنی رفاهم رکد.

3-2- روش پژوهش
پژوهش حرضا هب احلظ رویکرد یبیکرت از روش یمک و یکفی اتس هب احلظ ماهتی داده، روش پژوهش 

از نوع یبیکرت و هب احلظ هدف اکرربدی و توهعسای مابیشد.  اجمهع آماری بخش یکفی و مصاحهب نهمی 

اسخاتر یهتفا 10 نفراز خاگربن حوزه منعبا انسانی و مدیران اب هقباس آموزش و پرورش بوده هک روش لگوهل 

یفرب انتخاب شده اند.  در بخش یمک عتداد 57 نفر از ماملعن در درتسس و تابجهبر رب ااسس نرظ 

مدیران اب هقباس آموزش و پرورش انتخاب شدند. پس از مصاحهب اب خاگربن در خصوص لعل بمکود 

نریوی انسانی متخصص و نزی آیسب های رفاروی آن در نهایت 6 اعمل ایساس مد نرظ خاگربن رقارتفرگ. 

آیسب شنیسا دربخش فناوری اطاعلات، بخش طراحی ماشغل، ربنامه ریزی منعبا انسانی، مایعرهای 

انتخاب اکرکنان، یعبتض و  تخصیص منعبا. هچمننی در ادامه ربااسس این شش اعمل پسرش نامه بومی 

مققح اسخهت تدوین شده و در اخایتر خاگربن و اهل نف رقار تفرگ ات در خصوص آن اظهار نرظ نامیند 

در ادامه ربای اسخنت پشسرنامه ای روا، ابید بکوشمی ات سئوالهای پشسرنامه نمونه اکمیل از هدف ها و 

متحوا موضوع ابشند.

: CVR 13-6- نحوه اندازه گیری
نرخ روایی متحوا اب اتسفاده از رابطه زیر مهبساح می رگدد: 

 N ابعرت اتس از عتداد متخصصینی را هک سؤال را اکملا رضوری شتخیص داده اند و nE هک در آن

عتداد کل متخصصینی می ابشد هک در خصوص رضورت سؤال نرظ داده اند. بنربااین شاخص CVR یك 

1. Content Validity Rate
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بتدیل خطی مسیمیقت از متخصصینی اتس هک سؤال را رضوری میدانند. هچمنان هک ملاحهظ می شود 

مقدار لااب می تواند نیب منفی یك و مثتب یك ابشد.

عبد از مهبساح شاخص CVR ربای یك سؤال رب ااسس مقدار آن هب یترتب زیر در خصوص سؤال 

تصمیم ریگی می نامیمی:

1- ارگ مقدار CVR منفی ابشد، رضورت سؤال موردنرظ را رد رکده و سؤال ابید از پشسرنامه حذف 

رگدد.

2- ارگ مقدار CVR صفر یا رتشیب ابشد، مقدار مبروطه را اب ماقدیر جدول زیر هک هب جدول لاوشه 

مرعوف مابیشد ماقیسه می نامیمی. ارگ مقدار CVR از مقدار مبروطه از جدول لاوشه زبررتگ ابشد سؤال 

رضوری یقلت شده و در پشسرنامه می ماند.

تذرک: جدول لاوشه رب ااسس اینکه پشسرنامه هب چند متخصص هب منظور ارزییبا سؤالها توزیع شده 

اتس ماقدیر مخلتفی را ناشن می دهد. در این پژوهش هب دیلل اینکه عتداد خاگربن 10 نفر اتس طقب 

جدول لاوشه اب عدد 0/42 ماقیسه می شود.

 :)CVI1( 3-7- محاسبه شاخص روایی محتوا
شاخص روایی متحوا اب اتسفاده از رابطه زیر مهبساح می رگدد: 

یعنی عتداد متخصصینی هک زگینه 3 و 4 را انتخاب نموده اند عمج رکده و در صورت رقار می دهمی و 

هب کل متخصصنی قتسمی می نامیمی. ارگ مقدار CVI لاابی 79 درصد ابشد اابتعر سؤال تأیید می شود، 

ویل هب طور مثال ارگ مقدار CVI مبروط هب شفتیفا سؤال پایینرت از 79 درصد ابشد، آن سؤال ابید مورد 

ابزیبنی رقارهتفرگ و هب شکل دیگری هک شفتیفا رتشیبی داشهت ابشد مطرح شود. ناتیج مبترط اب ارزییبا 

سؤالات طراحی شده توسط خاگربن هب شرح جدول ذیل می ابشد.

شاخص روایی محتوایینسبت روایی محتواییتعداد سئوالاتعنوان متغیر

40/8120/915آیسب شنیسا دربخش فناوری اطاعلات

50/8010/926بخش طراحی ماشغل

60/8110/978ربنامه ریزی منعبا انسانی

1. Content Validity Indexes
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70/7990/906مایعرهای انتخاب اکرکنان

40/7950/944یعبتض

40/8110/925تخصیص منعبا

4-2- بررسی روایی پرسشنامه 
ربای ربریس روایی پشسرنامه از آلفای رکونابخ اتسفاده شد.

جدول 4-1  آلفای کرونباخ

آلفای کرونباختعداد سئوالاتمتغیر

40/734آیسب شنیسا دربخش فناوری اطاعلات

50/734بخش طراحی ماشغل

60/807ربنامه ریزی منعبا انسانی

70/773مایعرهای انتخاب اکرکنان

40/790یعبتض

40/762تخصیص منعبا

300/928آیسب شنیسا منعبا انسانی

اب توهج هب مقدار آلفای رکونابخ هک رتلااب از 0/07 می ابشد می توان ایبن رکد هک امتمی سئوالات 

پشسرنامه روایی لازم جهت یلحتل را دارا می ابشند.

4-3- توصیف متغیرهای پژوهش 
رباي ارائۀ تصویري وارتحض از وتیعض متغریهاي ربریس  شده در این پژوهش، اتبدا ماینگنی و انرحاف 

مایعر متغریهای پژوهش مهبساح شد هک در جدول ذیل ارائه  شده اتس:

جدول 4-2 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش

انحراف میانگینبیشترینکمترینمتغیر
استاندارد

کشیدگیچولگی

0/8241/009-57142110/9816/08آیسب شنیسا منعبا انسانی

آیسب شنیسا دربخش فناوری 
اطاعلات

52015/043/12-0/7090/669

0/7180/362-82418/313/34بخش طراحی ماشغل

0/6751/336-83021/933/89ربنامه ریزی منعبا انسانی

0/5250/587-153526/164/005مایعرهای انتخاب اکرکنان

0/6550/539-52015/302/94یعبتض

0/463-0/527-72014/222/93تخصیص منعبا
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اب توهج هب اینکه یک ملاک ممعول ربای ارزییبا نرمال بودن، ربریس کجی )چولگی( اتس. ربخی 

مقتعدند هک کجی ابید نیب 2+ و 2- ابشد ات نرمال بودن توزیع پذیهتفر شود. هامنگونه هک ناتیج جدول 

4-2  ناشن میدهد نرمات کجی امتمی متغریها در این محدوده رقار دارد، بنربااین متیوان پذیتفر هک 

نرمات آن ها از توزیع نرمال پریوی کند.  

ناتیج رتشیبی هک از این جدول اتسخراج می شود ابعرتند از :

1. متغریی آیسب شنیسا منعبا انسانی  اب ماینگنی 110/98 در محدوده یمکنه 57 و یشیبنه 142 رقار دارد.

2. متغریی بخش فناوری اطاعلات  اب ماینگنی 15/04 در محدوده یمکنه 5 و یشیبنه 20 رقار دارد.

3. متغریی بخش طراحی ماشغل اب ماینگنی 18/31 در محدوده یمکنه 8 و یشیبنه 24 رقار دارد.

4. متغریی ربنامه ریزی منعبا انسانی  اب ماینگنی 21/93 در محدوده یمکنه 8 و یشیبنه 30 رقار دارد.

5. متغریی مایعرهای انتخاب اکرکنان اب ماینگنی 26/16 در محدوده یمکنه 15 و یشیبنه 35 رقار دارد.

6. متغریی یعبتض اب ماینگنی 15/30 در محدوده یمکنه 5 و یشیبنه 20 رقار دارد.

7. متغریی تخصیص منعبا  اب ماینگنی 14/22 در محدوده یمکنه 7 و یشیبنه 20 رقار دارد.

4-4-1- بررسی نرمال بودن داده ها

جدول 4-3 نتایج بررسی نرمال بودن داده

متغیر
یع نرمال بودن داده‌ها توز

سطح معنی داریآماره آزمون

1/2920/071آیسب شنیسا منعبا انسانی

1/9990/074آیسب شنیسا دربخش فناوری اطاعلات

1/7780/060بخش طراحی ماشغل

1/5240/092ربنامه ریزی منعبا انسانی

1/8530/078مایعرهای انتخاب اکرکنان

1/9450/050یعبتض

2/0190/058تخصیص منعبا

اب توهج هب جدول 4-3  هبطور یلک اب توهج هب ماقدیر هب دتس آمده از متغریها در آزمون کوملورگف 

– اریمسنوف1، متیوان ایبن داشت هک توزیع امتمی متغریها اب توهج هب سطح معناداری زبرگرت از 0/05، 

نرمال اتس.

1. Kolmogorov-Smirnov (K-S)

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 q

ip
d.

ir
 o

n 
20

26
-0

2-
01

 ]
 

                            18 / 34

http://qipd.ir/article-1-31-fa.html


آسیب شناسی منابع انسانی 
آموزش وپرورش )کمبود 
نیروی انسانی متخصص(

145

4-5- تحلیل عاملی
بقل از ربریس ایضرفت و ربای یلحتل دقیق رت و ریسدن هب ناتیج یملع رت و در نیع حال یتایلمع رت، لازم 

اتس راهی ربای  اکهش حجم متغریها و شتکیل اسخاتر جدیدی ربای آنها یتفا  و هب این منظور از روش 

یلحتل اعمیل اتسفاده شد. هبمستگی نیب متغرییها یکی از شروط یلحتل اعمیل می ابشد هک جدول 4-4 

این هبمستگی را هب تصویر یشکده اتس.

جدول 4-4 همبستگی بین مولفه های آسیب شناسی منابع انسانی

123456متغیر

11- آیسب شنیسا دربخش فناوری اطاعلات

1**20/602- بخش طراحی ماشغل

1**0/735**30/565- ربنامه ریزی منعبا انسانی

1**0/501**0/523**40/432- مایعرهای انتخاب اکرکنان

1**0/529**0/649**0/640**50/474- یعبتض

1**0/595**0/543**0/578**0/598**60/338- تخصیص منعبا

** در سطح 0/01 معنادار اتس.
* در سطح 0/05 معنادار اتس.

SRMR= 0/065
Chi-Square = 1245/187
NFI = 0/941
GOF = 0/297

نمودار 4-1 تاثیر عوامل آسیب زا بر آسیب شناسی منابع انسانی

نمودار 4-1 رضیب نییعت نیب مولفه ها و متغریی آیسب شنیسا منعبا انسانی را ناشن می دهد . نمودار 

4-2 آزمون یت ) رضایب ااتسندارد (، نمودار 4-3 رضیب پایایی یبیکرت و نمودار 4-4 روایی همگرا را 

هب تصویر یشکده اتس.
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نمودار 4-2 ضرایب استاندارد

نمودار 4-3 ضریب پایایی ترکیبی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 q

ip
d.

ir
 o

n 
20

26
-0

2-
01

 ]
 

                            20 / 34

http://qipd.ir/article-1-31-fa.html


آسیب شناسی منابع انسانی 
آموزش وپرورش )کمبود 
نیروی انسانی متخصص(

147

نمودار 4-4 روایی همگرا

ربای ربازش یلحتل اعمیل توهج هب 6 مایعر دارای اهتیم اتس.

1. مزیان اعمل هک ابید ربای امتمی مولفه ها رتشیب از 0/4 ابشد ابشد هک روایی همگرا متغریهای مدل مورد 

بقول رقار هتفرگ شود. 

2. هچمننی ابید ماقدیر یت نیب گویه ها و متغرییها رتشیب از حد مرزی 1/96 ابشد ناشن از اتیید روابط نیب 

گویه ها و متغریهای مکنون می ابشد.

3. رضیب پایایی یبیکرت : این شاخص توسط ورتس و همکاران )1974 ( میفرع شده اتس هک ربای 

ربریس همسانی درونی مدل اندازه ریگی در روش Pls از مایعر پایایی یبیکرت )CR( اتسفاده می شود 

ارگ مقدار آن از 0/7 رتشیب شود ناشن از پایداری درونی منساب ربای مدل اندازه ریگی دارد . 

4. روایی همگرا : مایعر متوسط واریانس اتسخراج شده )AVE( توسط فورنل و لاررک )1981( هب عنوان 

شاخصی ربای سنجش اابتعر درونی مدل اندازه ریگی پشینهاد شد هب ایبن اسده رت این شاخص مزیان 

هبمستگی یک اسزه را اب شاخص های ناشن دهنده خود ناشن می دهد . ربای این شاخص حداقل 

مقدار 0/5 در نرظ هتفرگ می شود.

5. مقدار SRMR ابید رتمک از 0/08 ابشد و مقدار NFI ربارب ابید نزدیک هب یک ابشد هک این مقدار 
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نزی باقل پذیرش می ابشد .مقدار Gof مایعری ربای سنجش لمعکرد یلک مدل هب اکر می رود . این 

شاخص هب صورت ماینگنی R2  و متوسط ماقدیر اشرتایک هب صورت دیتس مهبساح می شود . حدود 

شاخص Gof نیب صفر و یک بوده و هک  مقدار لاابی 0/36 هب عنوان مقدار قوی  ، مقدار 0/25 هب 

عنوان مقدار متوسط ، 0/1 هب عنوان مقدار فیعض می ابشد.

6. یکی دیگر از آزمون های ارزییبا مدل اندازه ریگی انعکیسا، آزمون ربریس یکفتی آن اتس هک اابتعر 

اشرتاک اتسفاده می شود . چنانجه مقدار SSE/SSO-1 مثتب ابشد یکفتی ازبار اندازه ریگی منساب 

اتس . این شاخص در واعق توانایی مدل مسری را در پیش یبنی متغرییهای ماشهده پذیر گویه ها از 

طریق متغریی پنهان متناظرشان ) مولفه ها ( می سنجد. 

رب ااسس این اعتریف هیضرف  مورد ربریس رقار تفرگ.

4-6- فرضیه های پژوهش
جدول 4-5 خلاصه وضعیت نمودارها جهت برازش تحلیل عاملی

RR2TAveCRفرضیه ها
1-

SSE/SSO
تاثیر

 مدیریت فناوری اطاعلات
آیسب شنیسا منعبا انسانی

13 درصد0/3560/12611/0500/5560/8320/112

T>1.96             AVE>0.5            CR>0.7             1-
SSE/SSO=Q3>0.03

 مدیریت طراحی ماشغل
آیسب شنیسا منعبا انسانی

17 درصد0/4130/17017/4870/5910/8270/141

T>1.96             AVE>0.5            CR>0.7             1-
SSE/SSO=Q3>0.03

 مدیریت ربنامه ریزی
آیسب شنیسا منعبا انسانی

22 درصد0/4650/21616/8980/5120/8620/094

T>1.96             AVE>0.5            CR>0.7             1-
SSE/SSO=Q3>0.03

  مدیریت انتخاب اکرکنان
آیسب شنیسا منعبا انسانی

18 درصد0/4230/17811/0530/5210/8340/113

T>1.96             AVE>0.5            CR>0.7             1-
SSE/SSO=Q3>0.03

یعبتض  آیسب شنیسا 
منعبا انسانی

16 درصد0/4020/16114/3210/6180/8650/098

T>1.96             AVE>0.5            CR>0.7             1-
SSE/SSO=Q3>0.03

تخصیص منعبا  آیسب 
شنیسا منعبا انسانی

14 درصد0/3780/14213/0010/5870/8490/143

T>1.96             AVE>0.5            CR>0.7             1-
SSE/SSO=Q3>0.03
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اب توهج هب جدول 4-5 مقدار T  زبررتگ از 1/96 رب معنادار بودن رابطه و مقدار R2=0/126 یا مجذور 

اتب مزیان اتثری گذاری مدیریت شایستگی رب آیسب شنیسا منعبا انسانی  اب نرخ 13 درصد  را ناشن میدهد.

اب توهج هب جدول 4-6 مقدار T  زبررتگ از 1/96 رب معنادار بودن رابطه و مقدار R2=0/170 یا مجذور 

اتب مزیان اتثری گذاری مدیریت طراحی ماشغل  رب آیسب شنیسا منعبا انسانی  اب نرخ 17 درصد  را ناشن 

می دهد. 

اب توهج هب جدول 4-7 مقدار T  زبررتگ از 1/96 رب معنادار بودن رابطه و مقدار R2=0/216 یا مجذور 

اتب مزیان اتثری گذاری مدیریت ربنامه ریزی  رب آیسب شنیسا منعبا انسانی  اب نرخ 22 درصد  را ناشن می 

دهد.

اب توهج هب جدول 4-8 مقدار T  زبررتگ از 1/96 رب معنادار بودن رابطه و مقدار R2=0/178 یا مجذور 

اتب مزیان اتثری گذاری مدیریت مایعرهای انتخاب اکرکنان  رب آیسب شنیسا منعبا انسانی  اب نرخ 18 درصد  

را ناشن می دهد. 

اب توهج هب جدول 4-9 مقدار T  زبررتگ از 1/96 رب معنادار بودن رابطه و مقدار R2=0/161 یا مجذور 

اتب مزیان اتثری گذاری یعبتض  رب آیسب شنیسا منعبا انسانی  اب نرخ 16 درصد  را ناشن می دهد. 

یا   R2=0/142 زبررتگ از 1/96 رب معنادار بودن رابطه و مقدار  T اب توهج هب جدول 4-10 مقدار

مجذور اتب مزیان اتثری گذاری تخصیص منعبا  رب آیسب شنیسا منعبا انسانی  اب نرخ 14 درصد  را ناشن 

می دهد. 
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نتیجه گیری ها و پیشنهادات

5-1- مقدمه
موضوع مدیریت منعبا انسانی هنوز مورد توهج و حبث بسایری از ماققحن اتس. بدون شک عناصر منعبا 

انسانی عنصری حیتای و باقل توهج ربای منیققح اتس و ربای یلحتل این عوامل و ینتفا دلایل و ازبارهای 

اراقتی لمعکرد اسزمانها ابید از اولویت رتشیبی ربخوردار ابشد. در پایان رقن گذشهت، اهتیم مدیریت 

منعبا انسانی مورد ارزییبا رقار تفرگ. ویژیگ مدیریت منعبا انسانی در بخش دویتل در ماقیسه اب اکرهای 

یملع اسزمان های بخش خصوصی مورد توهج رقار نیم ریگد

زگارش حرضا در پنج فصل تدوین تشگ. فصل اول هب ایبن یتایلک در خصوص رضورت انجام 

قیقحت، اهداف و سوال های قیقحت و توصفی ایلامج واژاگن تخصصی اختصاص یتفا. در فصل 

دوم مابنی نرظی و پیشینه قیقحت و مطاعلات مبترط شرح داده شد. روش ارجای قیقحت و تویتاحیض در 

ابب روش و ازبار رگدآوری اطاعلات در فصل سوم ارائه شد. ناتیج حاصل از تجزیه و یلحتل اطاعلات 

نزی در لاقب جداول و نمودارهایی در فصل چهارم ارائه شد. فصل حرضا اب عنوان فصل پنجم، هب ایبن 

خلاصه ای از ناتیج قیقحت و نزی حبث در خصوص ناتیج حاصهل پرداخهت و پس از نیتجریگهی یلک هب ایبن 

 پشینهادایت در 
ً
محدودیتها می پردازد هک مققح طی ارجای این پژوهش اب آنها مواهج بوده اتس. نهایاًت

لاقب پشینهادات یملع و اکرربدی ارائه مرگیدد. 

5-2- خلاصه نتایج و بحث 
 مدیریت شایستگی در آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار اتس.

هامنطور هک تنسی و یسگ )2020( و هچمننی تاکو )2008( ناشن می دهند، مدیریت منعبا انسانی 

هب ویژه تسایس های آن و ناتیج آن )مهارت ها، نگرش ها، راتفر( ربای تأثگریذاری رب لمعکرد اسزمان 

مفید اتس.لاعوه رب این، مدیریت منعبا انسانی متیواند از طریق توهعس شایستگیها، بهبود انگزیه و 

ماشرتک، شکل دهی هب رفهنگ آن و توهعس رهربی مؤثرتر منعبا انسانی، )هب عنوان مثال، دانش آموزان/

دانشجویان، ماملعن، اکرکنان( یبفزاید.

مدیریت منعبا انسانی متبنی رب شایستگی رفآیندی اتس هک رب اتسفاده از شایستگی هب عنوان پایه ای 

ربای جذب نریو، انتخاب، رقار دادن، جهت ریگی، آموزش، مدیریت لمعکرد و پاداش اکرکنان ربای رعف 

نایزهای اسزمان/اصیل مدرهس مزکرمت اتس. لاعوه رب این، مدیریت ارتساتژیک منعبا انسانی متبنی رب 
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شایستگی را می توان هب عنوان مدیریت منعبا انسانی متبنی رب شایستگی توصفی رکد، اما اسزمان ها/ 

مدارس اتبدایی هب دنابل پیوند دادن رسمایه انسانی، ایعامتج و فکری اعضا یا ماملعن اتبدایی خود اب 

نایزهای ارتساتژیک خود ربای دیبایتس هب اهداف هستند. 

مدیریت طراحی ماشغل  در آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار اتس.

در مدارس رچخه منعبا انسانی مشتکل از چهار رفآیند یا لمعکرد معومی ارائه می شود هک در ههم 

اسزمان ها از هلمج مدارس اتبدایی انجام می شود: انتخاب ربای تطقیب منعبا انسانی موجود اب ماشغل. 

ارزییبا ربای مدیریت لمعکرد؛ پاداش هب عنوان ازبار مدیرییت ربای هدایت لمعکرد اسزمانی؛ و توهعس 

ربای دیبایتس هب ماملعن اب یکفتی لااب 

مدیریت ربنامه ریزی  در آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار اتس.

رب ااسس اهداف ارتساتژیک نییعت شده، یک شتکر هب هدف بهبود بهره وری یلک نریوی اکر رب ااسس 

تجزیه و یلحتل اکر، ربنامه ریزی منعبا، هب اکرریگی اکرکنان، ارزییبا لمعکرد اکرکنان، مدیریت حقوق، 

شتویق اعضای شتکر، آموزش پسرنل شتکر و غریه دتس می یباد. هب منظور دیبایتس هب هدف نییعت 

شده کسب سود در شتکر. ربای انجام یک اکر خوب در مدیریت منعبا انسانی، اتبدا ابید ارتساتژی ها و 

ربنامه های مبروطه را طراحی کند، رب ااسس راهنامیی مقعول ربنامه ها، یلحتل اکمیل انجام دهد و شرح 

وظایف و مقدمه ها را ایجاد کند. سپس اب توهج هب ازلامات خاص تجزیه و یلحتل شغل، اعتسدادهای 

مورد نایز بنگاه را انتخاب و هب اکر هتفرگ و متهیدات و اتسفاده مقعویل را انجام دهد. در این یلنک ابید 

منطیق ابشد

مدیریت مایعرهای انتخاب اکرکنان  در آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران 

اثگرذار اتس.

در مؤسسات، بخش ریمس مدیریت منعبا انسانی توسط اقنون، اصول حقوق اداری نییعت می شود. 

بسک مدیریت و روش های مورد اتسفاده در مؤسسات بسایر متفاوت اتس و نه تنها هب بخش ریمس 

مدیریت یا تکنیک های مدیریت پسرنل، لبکه هب رفهنگ و لفسفه مؤسسه، ارفادی هک در آن مؤسسه اکر 

می کنند، مهارت های اکرکنان بستگی دارد. بخش منعبا انسانی از طرف دیگر، بخش ریمس مدیریت 

و تکنیک مدیریت منعبا انسانی در بسایری از موارد تحت تأثری رفآیندهای غریریمس درون موسسه رقار 

می ریگد. مهارت، مهارت های اکرکنان، قدرت و اتقدار رهرب، انگزیه، خط میش و مفهوم مدیریت منعبا 

انسانی خاصی را نییعت می کند. مدیریت منعبا انسانی رفآیندی پویا اتس هک هب عوامل ریبونی و درونی 
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بستگی دارد و هدف آن هامهنگ رکدن منعفا مؤسسات اب توانایی ها و لاعیق ارفاد شاغل در آنجا و ایجاد 

انگزیه منساب و مؤثر در جستجوی اهداف اتس. در ربریس های منرشت شده توسط اسزمان های نیب 

ایللمل، امتیل هب رفدی رکدن مدیریت منعبا انسانی نهادها اتس. جربسهت رتین در رفآیندهای زگینش، 

نییعت مهتل انتصاب هب خدمت، در آموزش ها و غریه اتس. از سوی دیگر، اشاره می شود هک رفدی شدن 

مدیریت منعبا انسانی ممکن اتس تأثری منفی رب اخلاق اکرکنان داشهت ابشد.

تبعیض  در آسیب شناسی منابع انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثرگذار است.
رب اکرایی و اثبرخیش اکر، دگرگونی رهربی، اصلاح یسسمتهای پرداخت، رضورت انجام اقیقحتت در 

مورد اکرایی لمعکرد اکرکنان، اراقتی همکاری نیب بخش های دویتل و خصوصی یکاتد زیادی شده اتس. 

موسسات می توانند اهتیم منعبا انسانی را اب توهج هب ویژیگ های این منعبا مهم نییعت کنند. از سوی 

دیگر، اهتیم نریوی انسانی هب صورت ریمس ارزییبا می شود، شاید هب ندرت در ربخی مواعق رسمایه 

گذاری ربای رفآیندها و یسسمت های منساب انجام شود. اهتبل موسسات اب ایجاد دپارامتن ها، اهداف خود 

را رب ااسس اسخاتر اسزمانی نییعت می کنند، زیرمجموهع خود را نییعت می کنند و تجهزیات اداری و غریه 

را تههی می کنند. اب این حال، نهادها در درهج اول ارفادی هستند هک در آنجا اکر می کنند، آنها هستند هک هب 

دنابل نییعت هدف و ققحت وظایف هستند. چگونگی ققحت اهداف نییعت شده توسط موسسات هب پاتنسیل 

منعبا انسانی و سطح انگزیه آنها بستگی دارد.ارگ ماقمات دویتل مهارت ها و شایستگی های منساب را 

نداشهت ابشند و در نیع حال انگزیه منیبسا نداشهت ابشند، ممکن اتس بهرتین ارتساتژی ها مققح نشده 

یقاب امبنند. شایستگی ارفاد شاغل در موسسات، اسزاگری موتیقف آمزی ویژیگ ها و انگزیه های شخصی، 

هدف گذاری آنها ربای ققحت اهداف و ربنامه های ارتساتژیک یکی از لاچش هایی اتس هک حل آنها 

ممکن اتس ناتیج لمعکرد خویب هب هرماه داشهت ابشد.

تخصیص منعبا  در آیسب شنیسا منعبا انسانی آموزش وپرورش در شهر تهران اثگرذار اتس.

تحت لفسفه مدیریت پسرنل سنیت، آموزش و توهعس اکرکنان اغلب هب عنوان هزینه ای یقلت می شد 

هک در صورت امکان ابید از آن اتجناب رکد. اکنون رسمایه گذاری روی ارفاد، مانند هر رسمایه گذاری 

دیگری، ربای ابزدهی بهرت در آینده رضوری اتس.اکرکنان اقدر هب تویلد ارزش ازفوده هستند. این نقش 

مدیریت اتس هک چننی ارزش ازفوده ای را از طریق توهعس منعبا انسانی و یسسمت های مدیریت لمعکرد 

هب دتس آورد. مفهوم ارزش ازفوده از اتقصاد تویلد وام هتفرگ شده اتس. این اقنون تصریح می کند هک ارگ 
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اکرمند هب دریتس آموزش دیده ابشد، اکر درتس را انجام دهد و پاداش دریتفا کند، می تواند ربای تویلد 

خرویج نهایی اتسفاده شود.

5-3- پیشنهادها با توجه به یافته های تحقیق 
رب ااسس یهتفاهای پژوهش حرضا، در این قستم یعس شده اتس ات هب ایبن پشینهادایت اکرربدی 

پرداخهت شود. امید اتس دتسگاه های مسئول و اسزمان های ذی ربط هب این پشینهادات هب دیده دتق بنگرند.

-   هدف سوم شامل اطیمنان از عتهد اکرکنان هب ماشغل، میت ها، بخش ها و کل موسسه اتس. لاتش ربای 

عتهد اکمل اکرکنان هب منظور هب حداقل راسندن اعتراضت غرضریوری نیب اکرکنان و مدیریت اتس 

هک می تواند منجر هب روحهی پاینی در نیب اکرکنان، باججایی زیاد اکرکنان و در نهایت بهره وری پاینی 

شود. عتهد اب اتسفاده از ارتساتژی های مخفلت از هلمج پرورش اکرکنان از طریق میبرگری، راهنامیی 

و ارائه پاداش سودآور پرورش می یباد.

- در یلحتل اهتیم منعبا انسانی و ویژیگهای مدیرییت در اسزمان ها، ابید هب توهعس انعطاف پذیری، 

رویکرد خلاق، نوآورانه، اعفل و ویژ‌یگهای بخش رفآیند ربنامهریزی ارتساتژیک پرداخت. قتسامیت 

و اخایترات اداری مؤسسات اب تیلاعف و مرقرات اقنونی مشخص می شوند هک ویژیگ های مدیریت 

منعبا انسانی را نییعت می کند و زمینه های مشکل اسز را توصفی می کند هک نایز هب ارزش گذاری و 

کنرتل ارتساتژیک منعبا انسانی از مهرتمین آنها اتس

- هدف چهارم این اتس هک اطیمنان حاصل شود هک یسسمت ها، رفآیندها و تیلاعف های اسزمانی از طریق 

یک رفهنگ اسزمانی قوی یکپارهچ و هم ازفایی می شوند. رفهنگ اسزمانی از ارزش ها، نگرش ها، 

اتس.  اطراف«  در  اکرها  انجام  »چگونگی  هک  اتس  شده  شتکیل  شیوه ها  و  اسطوره ها  هنجارها، 

دهتسهای مخفلت ماشغل، حهفرها و بخش ها اجهبی جدایی، عهبنوان یک »کل« دیده میشوند. 

نامدهای اسزمانی، آهنگ ها، مصنواعت و غریه ربای پرورش رفهنگ منحصر هب رفد بودن اتسفاده می 

شود هک عابث می شود اکرکنان نستب هب شغل خود و اسزمان احساس غرور کنند.

- مورد پنجم، اتسفاده بهینه از منعبا موجود اتس. هب زابن اتقصاد، منعبا ههشیم ایمکب هستند. ارگ منعبا 

)اکرکنان، امور میلا، ماشنی آلات و تجهزیات، انرژی( یبش از حد مورد اتسفاده رقار ریگند، مک 

اتسفاده شوند یا در زمان نامنساب یا در مکان نامنساب مورد اتسفاده رقار ریگند، نیم توانند موقف 

شوند. هر یک از این سناریوها ناشن میدهد هک منعبا هدر میروند، زیرا ربخی از آنها هب راحیت تخهیل 
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میشوند، رضیبوره آنها را یبکار مکینند یا هبطور نباخردانه اتسفاده میشوند. در این حتلا تطقیب 

منعبا اب لمعکرد مکانزیمی ربای ناظرت رب اکرایی اسزمانی اتس. اغلب اواقت زمان/تیلاعف/نیتجه و 

ربنامه بودهج ربای تطقیب منعبا اب لمعکرد اتسفاده می شود. هر ماشهده کنید

انطابق اسخاترهای اسزمانی  پایرتنیین سطوح در اسخاتر اسزمان،  هب  از تصریگمیمی  - زکرمتزدایی 

مسطرتح، یچدمان اداری ابز، رمتینهای اسمیتزی، شتویق، حامیت و پاداش ربای ایده های نوآورانه 

و اتسفاده از حهقلهای یکفی در لمعکرد شغیل از هلمج راهربدها هستند. ربای نگه داشنت اسزمان در 

هبل ربش اتسفاده می شود. آخرین هدف این اتس هک مدیران را اقدر اسزد ات انعطاف پذیر ابشند و اب 

تغرییات مورد نایز ربای یلاعت در اکررکدهای مدیریت منعبا انسانی اسزاگر شوند. ردییبا رسیع تغریی 

در یک میحط اسزمانی مسزلتم توانایی تصمیم ریگی رسیع و انجام اقدامات صحیح بقل از اینکه 

خیلی دیر شود، دارد. انعطاف پذیری و اسزاگری هب دنابل اکهش بورورکایس و قواننی و مرقرات اکری 

غباقریل انعطاف اتس. آنهچ هک یبش از ههم مهم اتس این نیست هک "اکر چگونه انجام می شود، 

لبکه آنهچ هب دتس می آید" اتس.

- اکرایی مؤسسات هب شدت هب حتصلایت، شایستگی ها و توانایی ها بستگی دارد. توهج هب این نکهت 

رضوری اتس هک اسخاتر انگزیش منعبا انسانی تأثری زیادی رب اثبرخیش مؤسسات دارد. مشکل لمعکرد 

موسسات در حال حرضا ماشهده می شود. شرایط لازم ربای آشکار اسخنت توانایی ها و پاتنسیل های آنها 

ایجاد نیم شود. هب منظور ازفایش اثبرخیش لمعکرد موسسات، یسسمت انگزیش منعبا انسانی ابید بهبود 

یباد. انگزیه ماقمات دویتل اب انگزیه های راتفری آنی ارفاد اب انگزیه های شخصی در جستجوی خری ربای 

دیگران و ارائه خدمات اجمهع هب آنها مبترط اتس. یکی از گفامتن های معده پژوهشگران و اعضای کسب 

و اکر، عوامل مؤثر رب انگزیش اکرکنان اتس. عتدادی یلحتل یملع هب منظور شناسایی عوامل انگزیشی 

در بخش دویتل انجام شده اتس. اب این حال، رویکرد میکرتش در نیب ماققحن هب مفهوم انگزیه و توانایی 

اکررگان ربای ارزییبا صحیح انگزیه اکررگان و عوامل مؤثر رب آن وجود ندارد. هب منظور ارزییبا اثبرخیش 

ازبارهای انگزیشی هک توسط رهربان خدمات اداری اکرکنان مؤسسات اتسفاده میشود، جنهبهای انگزیشی 

هب پنج رگوه عوامل مادی، شناخت، ارباز وجود، عوامل ایعامتج و امنیتی قتسمی شدند. در رگوه عوامل 

مادی، دزمتسد رتشیبین انگزیه را در اکرکنان ایجاد می کند و اسیر ازبارها )پاداش، تخصیص حق همیب( هب 

عنوان ازبار نیفاکا ربای ازفایش انگزیه اکررگان ارزییبا شدند. در رگوه عوامل شناخت، مؤثرترین ازبارهای 

انگزیشی ماشرتک اکرکنان در رفآیند تصمیم ریگی، مسئوتیل ها و اخایترات رتشیب، شتکر، رفصت های 
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شغیل اتس. واسیل انگزیشی نیفاکا هدیه و جوایز ایمس هستند. در رگوه خوداظهاری هم توانایی انجام 

اکر لاجب و مسئوتیل پذیر و هم امکان اراقتی مداوم )آموزش، دوره های اراقتی صلاحتی، رچخش، 

اکرآموزی، مأموریت( هب خویب ارزییبا شد. در رگوه عوامل ایعامتج مؤثرترین ازبارهای انگزیشی توهج 

رهرب، گفتگوهای غریریمس، اسزماندهی اکر رگوهی، بسک رهربی منساب بود. در رگوه عوامل امنیتی، 

شرایط اکری منساب، محل اکر مجهز، اتمنی ایعامتج و همیب هب خویب ارزییبا شد. هب طور خلاصه، 

مؤثرترین ازبارهای انگزیشی ابعرتند از: تأمنی ایعامتج، همیب، شرایط اکری منساب، محل اکر مجهز، 

امکان بهبود مسرمت. مک اثرترین ازبار انگزیشی ابعرتند از پرداخت یکابره تجویز شده، جوایز، پاداش ها، 

هدیه ایمس. اب این حال، اقیقحتت و ربریس های آیت در مورد مایعرهای انگزیشی اکرربدی و هچمننی 

یسسمت های انگزیشی منساب مورد اتسفاده در اسزمان های مخفلت اب اتسفاده از روش شنیسا منساب 

رب ااسس پامییش گسرتده ابید مورد توهج رقار ریگد.

 5-5- پیشنهادات برای مطالعات آتی
در خصوص موضوع مورد حبث، پس از اامتم مطهعلا، مواردی هب عنوان پشینهاد ربای مطاعلات آیت ارائه 

مرگیدد هک امید اتس مورد توهج منیققح هقلاعمند هب موضوع قیقحت حرضا رقار ریگد. 

این پشینهادات هب طور ایلامج موارد زیر را در رب مریگیند؛

1. شرایط هر مدرهس و میحط مبروط هب اثر واگذاری منعبا انسانی هب اندازه یفاک پرداخهت نشده اتس. 

ماهتی و مزیان تأثری این روند نزی ممکن اتس در زمینه های مخفلت اسزمانی متفاوت ابشد. مهم 

اتس هک این موضوع ربای تئوری و معل روشن شود و اقیقحتت آینده ابید ربای اکوش شرایط میحطی 

آن ادامه یباد.

2. پشینهاد می شود در اقیقحتت آیت آیسب پذیری منعبا انسانی ناشی از هوش مصنویع مورد ربریس 

رقار ریگد.

3. پشینهاد می شود در اقیقحتت آیت آیسب پذیری منعبا انسانی را اب توهج هب اسیر مایعرهای یکفی مورد 

ربریس رقار ریگد.
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