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 (01/09/1400تاریخ پذیرش:  ؛23/08/1400 )تاریخ دریافت: 

  چکیده

انجام گرفته است. پژوهش حاضر از نظر هدف،  ارائه الگوی توسعه منابع انسانی در شهرداری شیرازاین مقاله با هدف 

گیرد. برای مقطعی قرار می-های پیمایشیها، یک پژوهشای است و از منظر روش گردآوری دادهتوسعه-یک پژوهش کاربردی

دستیابی به هدف پژوهش از طرح آمیخته اکتشافی استفاده شده است. جامعه آماری در بخش کیفی شامل اساتید منابع 

نفر به اشباع نظری دست پیدا  15گیری به روش هدفمند انجام شد و و مدیران با سابقه شهرداری شیراز است. نمونه انسانی

 345نفر از کارکنان شهرداری شیراز است که با فرمول کوکران حجم نمونه  3400شد. جامعه آماری بخش کمی نیز شامل 

ها هار منطقه از شیراز حجم نمونه مورد نیاز تامین شد. برای گردآوری دادهای در چگیری چینهنفر برآورد گردید. با روش نمونه

های زیربنایی توسعه منابع انسانی با روش تحلیل مضمون شناسایی شد و الگوی از مصاحبه و پرسشنامه استفاده شد. مقوله

 Smartو بخش کمی با    Maxqdaفزار  اهای کیفی با نرمنهایی با روش حداقل مربعات جزئی اعتبارسنجی گردید. تحلیل داده

PLS  یبنددسته یو رشد و بالندگ یآموزش ،یدر قالب عوامل راهبرد ریفراگ یهامقولهانجام شد. نتایج نشان داده است 

 ی ها. مقولهدهندیم لیالگو را تشک ییربنایهستند که عناصر ز یسازمان  یعوامل کیاستراتژ یاب یاند. عوامل بازارشده

 یها. مقولهباشندیم ارکنانعملکرد ک تیریو مد یمنابع انسان  تیریشامل راهبرد مد یدهنده عوامل راهبردسازمان

 یها. مقولهباشندیم  یآموزش منابع انسان   ،یمنابع انسان  یازسنجین   ،یسازمان   یازسنجیشامل ن   زین   یدهنده عوامل آموزشسازمان

 یمنابع انسان یکارکنان و بهساز یکارکنان و توسعه ادراک یاشامل توسعه حرفه زین یدهنده مربوط به رشد و بالندگسازمان

 .باشندیم
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 مقدمه

 یمنابع انسان یها جهت تعالاست که به شرکت ییهافرصت نیاز مهمتر یکی یمفهوم توسعه منابع انسان

 زهی خود حفظ و در آنها انگ تیکارکنان را در موقع ،یکارکنان جهت توانمندساز قی. با تشوکندیکمک م

به  یبخشزهیانگبه حفظ و  ،یاسان یرویبهبود ن یو تلاش برا یبخشتوان  ق،یکند. تشو جادیا یشغل

توسعه منابع انسانی یک رویکرد فراگیر است که مواردی مانند  .(14) کارمندان کمک خواهد کرد

شود. در دهه اخیر این مفهوم در کانون مطالعات ای و سازمانی را شامل مییادگیری، آموزش، توسعه حرفه 

ی تحول و تعالی سازمان است (. توسعه منابع انسانی یک ابزار توانمند برا8منابع انسانی قرار گرفته است )

باشد. توسعه فرایندی آفرین در سازمان نتیجه توسعه نیروی انسانی میو بدون تردید هر گونه فرایند تحول

 .(7کنند )های متعالی سازمان بهبود پیدا میجامع است که طی آن کارکنان رشد یافته و مطابق با هدف

های تغییرات، تشدید رقابت و افزایش اهمیت دارایی های محیط سازمانی، سرعتبا افزایش پیچیدگی

نامشهود، نقش منابع انسانی در کلیه اقدامات سازمانی بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته است. در این 

(. در چنین 27)های موفق قرار گرفته استراستا مفهوم توسعه نیروی انسانی به شدت مورد توجه سازمان 

ها و تهدیدهای محیطی، یادگیری بهتر و تشریک توانمند با تشخیص فرصت سرمایه انسانی شرایطی،

روزافزون  تیاست بر اهم یدیامر تاک نی. ا(6کند )ها کمک میروز نگه داشتن سازماندانش در به

 ی هایستگیشا  یرقابت  طیدر مح  شکیسازمان. ب  کی  ییدارا  نیترعنوان ارزشمندبه  «یانسان  یهاهی»سرما

بخش مهم  ،یفکر هیو سرما ابندییتکامل م زیسازمان هستند و در طول زمان ن یسرآمد هیما یمحور

 (.5) دهدیم لیهر سازمان را تشک یمحور یستگیشا

 ی انسان یروینکه  یسازمان نی. بنابراشودیشناخته م کنند،یکه در آن کار م یافراد قیهر سازمان از طر

 یهاو مهارت  زدیانگیبرم  یو آنها را در جهت عملکرد عال  کندیرا جذب م  تیبالقوه و با صلاح  ای  ستهیشا

از این رو رشد و تعالی  (.13) ساخته است ایاثربخش بودن مه یرا برا زیهمه چ بخشد،یآنها را بهبود م

حوزه مدیریت  تواند به تعالی کسب و کار ترجمه شود و به همین دلیل است که درنیروی انسانی می

(. در واقع توسعه نیروی انسانی محور رشد و 24شود )منابع انسانی به تعالی نیروی انسانی توجه می

ریزی، اختصاص منابع سازمانی لازم و ارائه امکانات آموزشی، ها با برنامهبالندگی سازمانی است. سازمان

 (.2توانند فرآیند توسعه را تسهیل و تسریع بخشند )می

خواهند پویا و رشدمحور باشند بسیار بااهمیت است. هایی که میتوسعه منابع انسانی برای تمامی سازمان

کند بطوریکه سازمان تمرکز بر همه جوانب توسعه منابع انسانی به ایجاد محیط کاری مستعدی کمک می

از  یکی یابع انسانمن توسعه (.26)کنند و کارکنان به تمامی اهداف شغلی و سازمانی دست پیدا می

توجه به رشد و تعالی منابع گردد. یآن، منافع افراد و سازمان همسو م قیاست که از طر ییسازوکارها

شود؛ چرا که این نیروی انسانی بعنوان یکی از ارکان کلیدی مدیریت استراتژیک منابع انسانی محسوب می
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(. شواهد 28کنند )مان نقش اصلی را ایفا میسازی اهداف راهبردی سازانسانی سازمان است که در پیاده

ریزی در راستای تعالی و رشد منابع انسانی بدست آمده از مطالعات مختلف حاکی از آن است که برنامه

ریزی سازمانی بدون گذارد؛ لذا برنامههای مختلف سازمانی تاثیر میداری بر اثربخشی برنامهبه شکل معنی

 (. 19چندان موثر نخواهد بود )تعالی یافتن نیروی انسانی 

های دولتی بزرگ که تعداد کارکنان بالایی دارند از مطالعه پیرامون توسعه منابع انسانی بویژه در سازمان

ای برخوردار است. شهرداری نیز به عنوان یک سازمان دولتی که تعامل مستقیم با اهمیت و جایگاه ویژه

متعالی و باانگیزه است. تجربه شهروندان دارد جهت نیل به اهداف خود نیازمند نیروی انسانی توانمند، 

های مختلف به وضوح حاکی از آن است که موفقیت سازمان اساساً چند دهه مدیریت علمی در سازمان

به عملکرد نیروی انسانی وابسته است. از این رو توجه به تعالی، توانمندی و رشد منابع انسانی را باید 

ا در نظر گرفت. با این حال بررسی منابع و ادبیات هبعنوان هسته مرکزی در موفقیت مدیریت شهرداری 

مبحث توسعه نیروی انسانی   -به خصوص در مطالعات داخل کشور-پژوهش حاکی از آن است که تاکنون

در شهرداری چندان مورد توجه قرار نگرفته است. این امر، ضرورت توجه بیش از پیش به رشد و تعالی 

ارائه سازد. با این توضیحات، پژوهش حاضر با هدف طرنشان میمنابع انسانی در نهاد شهرداری را خا

 انجام شده است. الگوی توسعه منابع انسانی در شهرداری شیراز

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

توسعه منابع توسعه منابع انسانی از دو مفهوم مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی نشات گرفته است.  

 اثربخشی   همچنین  و  گروه  یا  فرد  عملکرد  بهبود  برای  شغلیهای  تلاش  و  آموزش  از  هیکپارچ  استفادهانسانی  

 نیاز فعلی مشاغل انجام برای کارکنان که را هاییشایستگی این رویکرد مدیریتی، .است سازمان کلی

کند می آماده آیندههای فعالیت برای را یادگیری، آنهاهای ریزی  از طریق برنامه و دهدمی توسعه، دارند

 مناسب  فرد  انتخاب  که  حالی  در.  است  متمرکز  سازمان  و  فرد  نیازهای  تطبیق  بر. توسعه منابع انسانی  (22)

توسعه منابع  تأکید، است بوده انسانی منابع بخش توجه مورد همیشه آنها حفظ سپس و شغل برای

 انسانی، سیاست  منابع  مستلزم آن است که دپارتمان  امر  این.  است  کارکنان  توسعه  و  انگیزه  ایجاد  برانسانی  

 .(22کند ) کمک سازمان توسعه به و شود کار نیروی توسعه به منجر که کنند ایجاد را هایی برنامه و ها

دستیابی به تعالی سازمانی بدین معنا است که مدیران نیاز به تغییر در نگرش و فرهنگ سازمانی دارند. 

های سازمان دارای سطحی از ریسک است؛ مدیران باید این ریسک هر گونه تغییری در فرایندها و برنامه

 (.28) به حداقل برسانند  ها و بالندگی سازمانی میزان ریسک رارا بپذیرند و از طریق بهبود توانایی

وری نیروی انسانی آمار و ارقام موجود نیز حکایت از اهمیت توسعه منابع انسانی دارد. شاخص رشد بهره

کشور عضو  30گزارش شده است و جایگاه ایران در میان  -3/0ساله اخیر برابر ایران در بازه زمانی ده
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گر مطابق برنامه ششم اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی باشد. از سوی دیمی 27وری آسیایی سازمان بهره

وری نیروی درصد رشد اقتصادی از طریق بهره  8درصد از  7/2، تحقق 1404انداز ایران و سند چشم

(. در سیزدهمین گزارش پیاپی 4بینی شده است که با وضعیت موجود تفاوت فاحشی دارد )انسانی پیش

کشور مورد   167در میان    120ای نسبت به سال گذشته به  نزول دوپله، رتبه ایران با  1شاخص رفاه لگاتوم

رغم دهد که علیارزیابی رسیده است. این شاخص کشورها را براساس نه معیار مورد ارزیابی قرار می

وری نیروی انسانی وضعیت ها در حوزه سرمایه انسانی و بهرهوضعیت مطلوب کشور در برخی از شاخص

(. مطالعات پیشین از لحاظ نظری )علمی( بر اهمیت موضوع دلالت دارد و این آمار و 25نامناسبی دارد )

 ارقام از لحاظ کاربردی )عملی( بر ضرورت مطالعه حاضر تاکید دارد. 

کارکنان و نیروی  یازهایبر برآورده ساختن ن که مشخصاً ه فرایندهایی استمجموع  توسعه منابع انسانی

کننده  انیب ستمیس نیسازمان است. ا کیهمسو با اهداف استراتژ ستمیس نیاند. امتمرکز شده انسانی

از  .(14) آن است یو نگهدار یسازادهیپ  یبرا ازیمستندات و منابع مورد ن ندها،یفرا ،یمشاهداف، خط

 یانیجر  کارکنان یندارد. ارتقا انیاست که پا  یندیفرا  و بهسازی کارکنان  ارتقامنظر تعالی منابع انسانی،  

کارکنان   رییو انتظارات در حال تغ  ازهایبه ن  دیها باطرف سازمان  کیندارد. از    انیپا  یاست که آغاز دارد ول

 ههموار  نیهستند، بنابرا ایو پو یها در تعامل دائم ستمیو س ندهایفرا ی اجرا گری. از طرف دندیپاسخ بگو

در  تعالی منابع انسانی ستمی. س(10) کرد دایپ  هاستمیو س ندهایفرا یارتقا یرا برا ییهافرصت توانیم

 باشدیخدمت م  ایکارکنان از محصول    تیرضا  شیافزا  یبه دنبال بهبود مستمر براوکارهای تجاری،  کسب

(11). 

اصلی  دلیل. است سازمانی هر توسعه نیروی انسانی در به دستیابی در مهم عامل یک کارکنان آموزش

 اساس  بر کارکنان مهارت و از این طریق، دانش که است این تعالی کارکنانتاکید سازمانها بر رشد و 

از طریق تعالی نیروی ، بنابراین. رودمی بین از عملکرد به مربوط مشکلات و یافته توسعه شغلی الزامات

 .(16کنند )  درک  را  خود  کار  محل  سازمان  هایشغلی و خواسته   شرایط  بود  خواهند  قادر  کارکنان،  انسانی

 جدید  کارکنان و  شودمی  انجام  کارکنان  عملکرد  توسعه  برای هاشرکت توسط  معمولاً  آموزشیهای  برنامه

 عادت  شرکتهای رویه و ها سیاست، قوانین به تا کنندمی شرکت ها برنامه این در نیز استخدام از پس

 همکاران  و زیردستان، برتر مقامات به نسبت کارکنان رفتار بهبود هدف با آموزشیهای برنامه این. کنند

 شایسته  کارکنان، دیگر عبارت به. کندمی آماده خود آینده مشاغل برای را آنها و شودمی انجام خود

 اعضا ، از طریق تعالی کارکنان. کنند کمک صنعت در برتر یک جایگاه کسب در سازمان به است ممکن

آورند که این امر در  دست به شغلیهای خواسته  با هماهنگی برای را مهارتهای لازم بتوانند است ممکن

 .(7نهایت به تعالی سازمانی ترجمه خواهد شد )
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یکی از اهداف اصلی مدیریت منابع انسانی دستیابی به تعالی سازمانی است. مشخص شده است که 

 از  انسانی نابعکند. مبالندگی و تعالی سازمانی به اشکال مختلف در موفقیت سازمانی نقش ایفا می

 به  زمانی  هااستراتژی   .(18است )  استراتژی سازمان  سازیپیاده  در  موفقیت  کننده  تعیین  عوامل  مهمترین

 شناختی موانع بر کنند، ایفا نقش اجرا در هم و تدوین در هم سازمان، رهبران که شوندمی اجرا درستی

کنند.  ایفا نقش استراتژی تدوین و طراحی در که بدهند فرصت هم سازمان اعضای به و آیند فائق اجرا

های سازمانی را فراهم های آنان بستر لازم برای موفقیت طرح از سوی دیگر، مهارت کارکنان و شایستگی

امیز سازی موفقیتنماید. این امر ضرورت تعالی نیروی انسانی بعنوان نیروی محرکه و هسته اصلی پیادهمی

 (.17دهد )های کسب و کار را نشان میمدل

 یمنابع انسانمدیریت مرتبط با  یهاحوزه یترین و جدیدترین رویکرد به ارزیابمهم یمنابع انسان توسعه

یک  یمرتبط با منابع انسان یهابرتر در حوزه  یهاشاخص ویک سازمان است. این رویکرد از معیارها 

مستمر  یبا ارزیاب توانندیم آنهااز طریق  یمنابع انسان مدیرانکه  یاگونهبه کند،یسازمان استفاده م

 ی و برا کرده یبهبود را شناسای یها، نقاط قوت و حوزهیها، فرایندها و نتایج منابع انسانها، رویهفعالیت

شناخت  توان بهمی یمنابع انسان توسعهرویکرد  ی. از جمله کاربردها(16) نمایند یریزآنها، برنامه تعالی

 مدت و بلندمدتمدت، میانکوتاه یریزبرنامه ،یو قابل بهبود منابع انسان قوترکز آگاهانه بر نقاط و تم

ی منابع انسان یهاها و سیستمفرآیندها، فعالیت ساختار، سازی و بازمهندسیبهینه ،بهبود نیروی انسانی

  (.3اشاره کرد )

 

 شناسی پژوهشروش

در  یتوسعه منابع انسان یارائه الگوای است که با هدف توسعه -مطالعه حاضر یک مطالعه کاربردی

ها در دسته انجام شده است. این پژوهش با از منظر شیوه و بازه زمانی گردآوری داده رازیش یشهردار 

 ستفاده ا  یاکتشاف  ختهیبه هدف پژوهش از طرح آم  یابیدست  یبرا  مقطعی قرار دارد.-های پیمایشیپژوهش

 .شده است

 مدیریت منابع انسانی( و خبرگان تجربی )مدیران   دیاساتشامل خبرگان نظری )  ی بخش کیفیجامعه آمار

حوزه مدیریت منابع در    تدریس  سال  بیستحداقل    ملاک انتخاب خبرگان نظری،  است.  (شهرداری شیراز

 نیا  یفیدر بخش ک  باشند.در قالب کتاب و مقاله  یعلم  فاتیدارای تأل نهیزم  نیدر ااینکه    یا  انسانی بوده

 دن یتا رس  یریگنمونه  ندیفرا  به انتخاب نمونه پرداخته شد.  یبرفمطالعه به صورت هدفمند و با روش گلوله

 اند.نفر از افراد واجد شرایط در این مطالعه شرکت کرده 15براین اساس  .افتیادامه  یبه اشباع نظر

باشند. نفر می 3400جامعه آماری بخش کمی شامل کارکنان شهرداری شیراز است که طبق آمار حدود 

ای  گیری از روش دومرحلهنفر برآورد شد و برای نمونه  345با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه 
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منطقه یک، سه، هفت و ده انتخاب گردید.   4منطقه شیراز،    11ای از میان  . ابتدا با روش چینه استفاده شد

پرسشنامه صحیح ادامه   345گیری پرداخته شد و تا دستیابی به  پس از آن با روش تصادفی ساده به نمونه

 یافت.

از آنجا که  است. شدهده استفا ساختاریافته و پرسشنامهنیمه پژوهش از مصاحبه هایداده یگردآور یبرا

ساختاریافته های نیمهشوند مصاحبهبرای مطالعات کیفی که با هدف اکتشافی و طراحی الگو انجام می

ساختارمند با خبرگان استفاده شده است. سپس نیز از مصاحبه نیمپژوهش  (. در این  3تر هستند )مناسب

 است.ای برای طراحی الگوی پژوهش استفاده شده از پرسشنامه 

های انجام استفاده شد. برای این منظور متن مصاحبه  1یهولستضریب    از  یفیک  بخش  ییایپابرای ارزیابی  

 محاسبه گردید: (PAO) 2شدهدرصد توافق مشاهدهسپس . شد یدر دو مرحله کدگذار شده

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑁1 +𝑁2
=

236
298 + 365

= 0.712 

تعداد  بیبه ترت N2و N1باشد. دو کدگذار می نیمشترک ب یتعداد موارد کدگذار Mفرمول فوق  در

 کیصفر )عدم توافق( و  نیب PAOشده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار  یموارد کدگذار هیکل

بدست   712/0در این مطالعه    PAOمقدار    .باشدیبزرگتر باشد مطلوب م  6/0)توافق کامل( است و اگر از  

 (.1969)هولستی،  باشدیمطلوب م است، بنابراین پایایی بخش کیفیبزرگتر  6/0از  آمده است که

واگرا استفاده  یی( و رواAVEهمگرا ) یی(، روایرونیسازه )مدل ب ییپرسشنامه از روا ییروا یبررس یبرا

مطالعه  کیپرسشنامه در  یکرونباخ کل یآلفا نیارائه شده است. همچن 6آن در جدول  جیشد که نتا

محاسبه   ی. براشدبا  5/0بزرگتر از    دیبا  یرهایمتغ یتمام  یبرا  AVEبدست آمد. مقدار   912/0  یمقدمات

 زان یاز عوامل محاسبه شده است. م کیکرونباخ هر  یآلفا بی( و ضرCR) یبیترک ییایپا زین ییایپا

 یحاصل از اعتبارسنج جی. نتا(1باشد ) 7/0بزرگتر از  دیابعاد با یکرونباخ تمام یو آلفا یبیترک ییایپا

 مدل ارائه شده است. یاعتبارسنج بخشپرسشنامه در 

 هاداده لیتحل روش

روش به  نیتِم )مضمون( است و با استفاده از ا لیروش تحل ،یفیمورد استفاده در بخش ک یاصل روش

الگوی توسعه منابع انسانی در شهرداری شیراز پرداخته شده  یطراح یو فرع  یاصل یهامقوله ییشناسا

 یمدل استفاده شده است. برا  یسنججهت اعتبار  یاز روش حداقل مربعات جزئ  زین  یاست. در بخش کم

 یمربعات جزئ استفاده شده است و محاسبات حداقل MaxQDA 20افزار مضمون از نرم  لیانجام تحل

 انجام گرفته است. Smart PLS 2افزار با نرم

 
1 Holsti 
2 Percentage of Agreement Observation 
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 های پژوهشیافته

 10شود. بخش کیفی این مطالعه براساس دیدگاه  جامعه آماری این تحقیق به دو دسته اصلی تقسیم می

نفر نیز زن  4نفر مرد هستند و  11نفر از خبرگان حوزه مورد مطالعه انجام شده است. از نظر جنسیت 

نفر  10سال سن دارند و  45تا  35نفر بین  4سال سن دارد،  35نفر کمتر از  1شند. از نظر سنی بامی

 12نفر از خبرگان تحصیلات کارشناسی ارشد داشته و  3سال هستند. از نظر تحصیلات  45نیز بالای 

سال سال  20ی نفر نیز بالا 9کاری داشته و سال سابقه 20تا  10نفر بین  6نفر دکتری دارند. در نهایت 

 تجربه کاری دارند.
 شناختی خبرگانهای جمعیتویژگی -1جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 %73 11 مرد جنسیت

 %27 4 زن

 %7 1 سال 35کمتر از  سن

 %27 4 سال 45تا  35

 %67 10 سال و بیشتر 45

 %20 3 کارشناسی ارشد تحصیلات

 %80 12 دکتری

 %40 6 سال 20تا  10 کاریسابقه 

 %60 9 سال 20بالای 

 % 100 15 کل

 

( % 72نفر ) 248نفر از کارکنان استفاده شده است. از منظر جنسیت  345در بخش کمی نیز از دیدگاه 

( مدرک %17)نفر  60دهند. از منظر تحصیلات ( از کارکنان را زنان تشکیل می%28نفر ) 166مرد و 

( تحصیلات %28نفر ) 96کارشناسی دارند و تحصیلات ( نیز %55نفر ) 189دارند،  ترو پایین کاردانی

 45تا  35( بین %45نفر ) 91سال،  35( از کارکنان کمتر از %29نفر ) 101تکمیلی دارند. از منظر سن 

 بیشتر سن دارند. سال و 45( نیز %23نفر ) 81سال و  15تا  10( بین %21نفر ) 72سال، 

 
 شناختی کارکنانهای جمعیتویژگی -2جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 %72 248 مرد جنسیت
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 %28 97 زن

 %35 122 سال 35کمتر از  سن

 %31 107 سال 45تا   35

 %34 116 سال و بیشتر 45

 %17 60 کاردانی و کمتر تحصیلات

 %55 189 کارشناسی

 %28 96 تحصیلات تکمیلی

 %29 101 سال 10کمتر از  سابقه کاری

 %26 91 سال 15تا  10

 %21 72 سال 20تا  15

 %23 81 سال 20بیش از 

 %100 345 کل

 

اریافته با ساخت های تخصصی نیمهمصاحبه  ،الگوی توسعه منابع انسانی در شهرداری شیرازبرای ارائه 

خبرگان صورت گرفته است. در این مرحله پیش از شروع مصاحبه چهار سوال باز در نظر گرفته شده 

بینی در نظر گرفته شده است که سوالات جدیدی نیز مطرح است و در طول فرایند مصاحبه این پیش

ها و مکرر داده یبه بازخوان اقدامها آشنا شود داده ییبا عمق و گستره محتوا پژوهشگر نکهیا یبراشود. 

الگوی   یطراحگردیده است. سوالات مصاحبه  و الگوها(   یمعان  یها به صورت فعال )جستجو خواندن داده

 ارائه شده است. 3جدول در در شهرداری شیراز  توسعه منابع انسانی

 
 تحلیل مضمون سوالات مصاحبه -3جدول 

 سوالات ردیف

 در شهرداری شیراز کدامند؟ تاثیرگذار در توسعه منابع انسانی یاصل یهامولفهبه نظر شما،  1

 در شهرداری شیراز در شهرداری شیراز کدامند؟ انسانیفرعی توسعه منابع  یهامولفهبه نظر شما  2

 را فراهم آورد؟در شهرداری شیراز  توان موجبات توسعه منابع انسانیبه نظر شما، چگونه می 3

 کنید؟را چگونه ارزیابی می در شهرداری شیراز های توسعه منابع انسانیروابط میان مولفه 4

 

ها وتحلیل قرار گرفت. برای این منظور متن مصاحبهون مورد تجزیه ها با روش تحلیل مضمنتایج مصاحبه

های مرتبط ها به واحدهای معنایی در قالب جملات و پاراگرافچندین بار مطالعه و مرور شد. سپس داده

با معنای اصلی شکسته شد. واحدهای معنایی نیز چندین بار مرور و سپس کدهای مناسب هر واحد 

وتحلیل با اضافه شدن هر بندی شد. جریان تجزیه ا براساس تشابه معنایی طبقهمعنایی نوشته و کده



 

 

 

 

 

 

   

 مسعود پایداری  /  .....ارائه الگوی توسعه منابع انسانی                                                                                     301

ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. ملاک دستیابی به مصاحبه به همین ترتیب تکرار شد. مصاحبه

 اشباع نظری رسیدن به تکرار در کدهای استخراجی بوده است. تحلیل مضمون مبتنی بر روش پیشنهادی

ها که . متن مصاحبهصورت گرفت  ریدهنده و فراگ، سازمانهیپا  نیمضام  شامل  (2001)  1نگ یاسترل  دیاتر

ها به آن یدیبارها موردمطالعه قرار گرفت و نکات کل شودوارد نرم افزار متن  لیاز آن به صورت فا شیپ 

د. در نهایت کد شناسایی گردی 521در مرحله کدگذاری باز  شد. MaxQDA صورت کد وارد نرم افزار

دست پیدا شد.  مضمون پایه 37و دهنده مقوله سازمان 8فراگیر، مقوله  3از طریق کدگذاری محوری به 

ها به روش تحلیل مضمون مستخرج از مصاحبه   الگوی توسعه منابع انسانی در شهرداری شیرازهای  شاخص

 ارائه شده است. 4جدول در 
 الگوی توسعه منابع انسانی در شهرداری شیرازهای شاخص -4جدول 

 مضامین پایه دهندهسازمان فراگیر

راهبرد مدیریت منابع  یدراهبر

 انسانی

اندازهای انسانی با سازمان«؛ ترسیم چشمهماهنگی مدیریت منابع »

مدیریت منابع انسانی«؛ تعیین ماموریت مدیریت منابع انسانی«؛ تعیین 

های محوری مدیریت منابع انسانی«؛ تدوین اهداف بلندمدت منابع ارزش

 «مشی مدیریت منابع انسانیانسانی«؛ تعیین خط

مدیریت عملکرد 

 کارکنان

های ارزیابی«؛ کارکنان«؛ تدوین دقیق شاخص ریزی سنجش عملکردبرنامه»

های نوین ارزیابی عملکرد«؛ شناخت انحراف از استانداردهای کاری«؛ شیوه

 «پایش و سنجش عملکرد کارکنان

های سازمان«؛ هماهنگی اهداف سازمانی و فردی«؛ شناخت نیازمندی» نیازسنجی سازمانی آموزشی

 «های سازمانی موردنیازسازمانی«؛ شناخت مهارتکاهش فاصله از اهداف 

های کارکنان«؛ شناخت نقاط ضعف کارکنان«؛ شناخت شناخت توانمندی» نیازسنجی منابع انسانی

 «های اجتماعیای نیروی انسانی«؛ شناخت مهارتهای حرفهمهارت

های شغلی«؛ آموزش مهارتهای آموزشی مستمر«؛ آموزش برگزاری دوره» آموزش منابع انسانی

های نوین آموزشی«؛ استفاده از های انسانی«؛ استفاده از شیوهمهارت

 «روز آموزشیامکانات به

رشد و 

 بالندگی

توسعه ادراکی منابع 

 انسانی

بهبود روابط کاری با همکاران«؛ بهبود تعامل با سرپرستان و مدیران«؛ »

 «افزایش آرامش روانی در محیط کاربرقراری تعادل کار و زندگی«؛ 

ای منابع توسعه حرفه

 انسانی

های انجام شغل«؛ افزایش توانمندی کارکنان«؛ بهبود کارایی بهبود مهارت»

 «عملکردی کارکنان«؛ بهبود اثربخشی انجام امور شغلی

هد تع«؛ »انگیزش شغلی بالا«؛ رضایت شغلی«؛ کاهش فرسودگی شغلی» بهسازی منابع انسانی

 «وری نیروی انسانیبهره«؛ »سازمانی

 

 
1Stirling-Attride  
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اند. عوامل بازاریابی بندی شدههای فراگیر در قالب عوامل راهبردی، آموزشی و رشد و بالندگی دستهمقوله 

دهنده های سازماندهند. مقولهاستراتژیک عواملی سازمانی هستند که عناصر زیربنایی الگو را تشکیل می

های باشند. مقولهارکنان میعوامل راهبردی شامل راهبرد مدیریت منابع انسانی و مدیریت عملکرد ک

آموزش منابع ، نیازسنجی منابع انسانیدهنده عوامل آموزشی نیز شامل نیازسنجی سازمانی، سازمان

ای کارکنان و دهنده مربوط به رشد و بالندگی نیز شامل توسعه حرفه های سازمانباشند. مقولهمی  انسانی

باشند. در واقع هدف نهایی الگوی ارائه شده در این می بهسازی منابع انسانیتوسعه ادراکی کارکنان و 

ه پژوهش طراحی و در بندی انجام شده الگوی اولیاست. با توجه به دسته بهسازی منابع انسانی پژوهش

 ارائه شده است. 1شکل شماره 

 
 الگوی توسعه منابع انسانی در شهرداری شیراز -1شکل 

شوند که بر به عنوان عامل زیربنایی مدل محسوب میراهبرد مدیریت منابع انسانی  1براساس شکل 

نیازسنجی منابع خود بر مدیریت عملکرد کارکنان گذارند. همچنین اثر میمدیریت عملکرد کارکنان 

 توسعه ادراکی منابع انسانی

 آموزش منابع انسانی

 نیازسنجی منابع انسانی

 ای منابع انسانیتوسعه حرفه

 بهسازی منابع انسانی سازمان

 نیازسنجی سازمانی

 عملکرد کارکنان تیریمد

 یمنابع انسان تیریراهبرد مد
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شوند. در نهایت از منجر می آموزش منابع انسانیاثر گذاشته و در نهایت به  نیازسنجی سازمانیو  انسانی

کنندگان را افزایش توان قصد خرید مصرفپذیری آن میطریق توسعه ادراکی کارکنان و افزایش رقابت

 داد.

ئه الگوی نهایی بازاریابی محتوایی در شهرداری شیراز از روش حداقل مربعات جزئی برای اعتبارسنجی و ارا

گیری( و مدل درونی )بخش استفاده شده است. این تحلیل در دو سطح مدل بیرونی )بخش اندازه

ارائه شده است. بار عاملی  5جدول نتایج نهایی روایی سازه در . ساختاری( مورد بررسی قرار گرفته است

( نیز از مقدار بحرانی tاست و مقدار بوت استراپینگ )آماره  6/0مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر 

 ستی مورد سنجش قرار گرفته است.توان نتیجه گرفت هر سازه به دربزرگتر است. بنابراین می 96/1

 
 خلاصه نتایج بررسی روایی سازه براساس مدل بیرونی پژوهش -5جدول 

 آماره تی بارعاملی هاگویه هاسازه

مدیریت عملکرد 

 کارکنان

 72/61 904/0 ریزی سنجش عملکرد کارکنانبرنامه

 904/82 932/0 های ارزیابیتدوین دقیق شاخص

 243/32 845/0 های نوین ارزیابی عملکردشیوه

 577/27 839/0 شناخت انحراف از استانداردهای کاری

 905/37 839/0 پایش و سنجش عملکرد کارکنان

نیازسنجی منابع 

 انسانی

 076/22 817/0 های کارکنانشناخت توانمندی

 3/25 830/0 شناخت نقاط ضعف کارکنان

 72/34 872/0 ای نیروی انسانیهای حرفهمهارتشناخت 

 483/30 881/0 های اجتماعیشناخت مهارت

آموزش منابع 

 انسانی

 954/31 857/0 های آموزشی مستمربرگزاری دوره

 874/33 889/0 های شغلیآموزش مهارت

 678/71 934/0 های انسانیآموزش مهارت

 623/59 927/0 آموزشیهای نوین استفاده از شیوه

 83/18 855/0 روز آموزشیاستفاده از امکانات به

بهسازی منابع 

 انسانی

 674/25 783/0 انگیزش شغلی بالا

 618/28 840/0 رضایت شغلی

 481/20 802/0 کاهش فرسودگی شغلی

 792/17 827/0 تعهد سازمانی

 496/18 795/0 وری نیروی انسانیبهره

مدیریت راهبرد 

 منابع انسانی

 933/19 853/0 هماهنگی مدیریت منابع انسانی با سازمان

 372/41 887/0 اندازهای مدیریت منابع انسانیترسیم چشم
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 02/16 789/0 تعیین ماموریت مدیریت منابع انسانی

 075/3 421/0 های محوری مدیریت منابع انسانیتعیین ارزش

 046/34 882/0 منابع انسانیتدوین اهداف بلندمدت 

 752/18 805/0 مشی مدیریت منابع انسانیتعیین خط

ای توسعه حرفه

 کارکنان

 188/25 854/0 بهبود روابط کاری با همکاران

 795/39 897/0 بهبود تعامل با سرپرستان و مدیران

 296/32 865/0 برقراری تعادل کار و زندگی

 336/4 470/0 محیط کارافزایش آرامش روانی در 

نیازسنجی 

 سازمانی

 36/36 858/0 های سازمانشناخت نیازمندی

 962/4 584/0 هماهنگی اهداف سازمانی و فردی

 53/5 582/0 کاهش فاصله از اهداف سازمانی

 264/29 864/0 های سازمانی موردنیازشناخت مهارت

توسعه ادراکی 

 کارکنان

 424/48 900/0 انجام شغلهای بهبود مهارت

 395/2 356/0 افزایش توانمندی کارکنان

 886/23 866/0 بهبود کارایی عملکردی کارکنان

 458/33 894/0 بهبود اثربخشی انجام امور شغلی

 

 ارائه شده است. 6جدول روایی همگرا و پایایی متغیرهای پژوهش در 

 
 روایی همگرا و پایایی )برازش مدل بیرونی( -6جدول 

 آلفای کرونباخ (CRپایایی ترکیبی ) AVE های اصلیسازه

 779/0 864/0 626/0 ای کارکنانتوسعه حرفه

 868/0 905/0 656/0 منابع انسانیبهسازی 

 760/0 857/0 622/0 توسعه ادراکی کارکنان

 936/0 952/0 798/0 آموزش منابع انسانی

 873/0 913/0 724/0 نیازسنجی منابع انسانی

 921/0 941/0 762/0 مدیریت عملکرد کارکنان

 869/0 905/0 624/0 راهبرد مدیریت منابع انسانی

 705/0 819/0 541/0 سازمانینیازسنجی 

 

بدست آمده است. میزان آلفای کرونباخ  5/0ها بزرگتر از برای تمامی سازه (AVE)میزان روایی همگرا 

آزمون توان به های حاصل از این مقیاس میبزرگتر است. با عنایت به یافته 7/0و پایایی ترکیبی نیز از 
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های پژوهش براساس یک ورد بررسی در هر یک از فرضیهپرداخت. رابطه متغیرهای م  پژوهش  یهاه یفرض

آزمون شده است. در مدل کلی پژوهش که در شکل  PLSساختار علی با تکنیک حداقل مربعات جزئی 

 آمده است رابطه متغیرهای اصلی پژوهش ارائه شده است. 2

 

 نتایج اعتبارسنجی الگوی توسعه منابع انسانی در شهرداری شیراز  - 2شکل 

 ارائه شده است:  رازیش  یدر شهردار  ییمحتوا  یابیبازار  یهاروابط سازه  یبررس  جیخلاصه نتادر جدول زیر،  

 
 شهرداری شیرازهای بازاریابی محتوایی در خلاصه نتایج بررسی روابط سازه -7جدول 

 نتیجه tآماره  بارعاملی متغیر وابسته متغیر مستقل هافرضیه

 تایید  214/12 581/0 مدیریت عملکرد کارکنان راهبرد مدیریت منابع انسانی 1فرضیه 

 تایید  790/12 874/0 نیازسنجی منابع انسانی مدیریت عملکرد کارکنان 2فرضیه 

 تایید  678/12 621/0 نیازسنجی سازمانی کارکنانمدیریت عملکرد  3فرضیه 

 تایید  061/12 678/0 آموزش منابع انسانی نیازسنجی منابع انسانی 4فرضیه 

 تایید  975/3 233/0 آموزش منابع انسانی نیازسنجی سازمانی 5فرضیه 

 تایید  589/10 628/0 توسعه ادراکی کارکنان آموزش منابع انسانی 6فرضیه 

 تایید  243/8 724/0 ای کارکنانتوسعه حرفه آموزش منابع انسانی 7فرضیه 

 تایید  384/3 603/0 بهسازی منابع انسانی توسعه ادراکی کارکنان 8فرضیه 
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 تایید  622/6 293/0 بهسازی منابع انسانی ای کارکنانتوسعه حرفه 9فرضیه 

 

گیری، های اندازهاست. بخش ساختاری مدل بر خلاف مدلدر نهایت برازش مدل مورد بررسی قرار گرفته  

ها توجه ها و متغیرهای آشکار مدل کاری ندارد و تنها به متغیرهای پنهان و روابط میان آنبه پرسش

و  1( ، افزونگیR2کند. در این پژوهش برازش مدل ساختاری با استفاده از معیارهای ضریب تعیین )می

 استفاده شده است. GOFدر نهایت آماره 

( معیاری است که بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسته مدل است که به R2ضریب تعیین )

زای مدل تنها برای متغیرهای درون  R2شود. گفتنی است که مقدار وسیله متغیرهای مستقل تبیین می

های مربوط به سازه R2مقدار آن برابر صفر است. هرچه مقدار  زاهای برون شود و در مورد سازهارائه می

و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998)2زای مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. چین درون

را به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری مدل به  67/0

 گزارش شده است. 8جدول در  R2عریف کرده است. مقدار وسیله معیار ضریب تعیین ت

 
 های درونزای مدلضریب تعیین سازه - 8جدول 

شاخص  روایی متقاطع افزونگی متقاطع اشتراکیروایی  ضریب تشخیص های اصلیسازه

GOF 
 478/0 237/0 373/0 524/0 ای کارکنانتوسعه حرفه

 267/0 403/0 728/0 بهسازی منابع انسانی

 233/0 369/0 395/0 توسعه ادراکی کارکنان

 409/0 545/0 712/0 آموزش منابع انسانی

 335/0 471/0 763/0 نیازسنجی منابع انسانی

 373/0 509/0 337/0 مدیریت عملکرد کارکنان

 235/0 371/0 - راهبرد مدیریت منابع انسانی

 152/0 288/0 386/0 نیازسنجی سازمانی
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بدست آمده است که مقدار قابل  728/0ی منابع انسان یبهسازمقدار ضریب تعیین  8جدول براساس 

است.  GOFباشد. مهمترین شاخص برازش مدل در تکنیک حداقل مربعات جزیی شاخص توجهی می

 بدست آمده است بنابراین مدل از برازش مطلوبی برخوردار است.  478/0برابر  GOFشاخص 

 گیری و پیشنهادها  بحث، نتیجه

انجام شده است. براساس نتایج   رازیش  یدر شهردار  یمنابع انسان  توسعه  یارائه الگوپژوهش حاضر با هدف  

ضریب تاثیر راهبرد مدیریت منابع انسانی بر مدیریت عملکرد کارکنان به دست آمده مشخص گردید، 

 همسو است. (1398و ارسلان ) یواعظ و با نتایج مطالعهبدست آمده  581/0مقدار 

مدیریت عملکرد کارکنان بر نیازسنجی منابع   ضریب تاثیربراساس دستاوردهای پژوهش مشخص گردید،  

 خوانی دارد.هم (2020وسترمن و همکاران )و با نتایج مطالعه بدست آمده  874/0انسانی مقدار 

بدست آمده  621/0مدیریت عملکرد کارکنان بر نیازسنجی سازمانی مقدار  ضریب تاثیرنتایج نشان داد، 

هماهنگ است. براساس نتایج پژوهش مشخص گردید،  (1394و همکاران ) یمحمد و با نتایج مطالعه

 و با نتایج مطالعه   بدست آمده  678/0نیازسنجی منابع انسانی بر آموزش منابع انسانی مقدار    ضریب تاثیر

 سازگار است. (2018کاران )و هم یجاورسک

بدست  233/0نیازسنجی سازمانی بر آموزش منابع انسانی مقدار  ضریب تاثیرهمچنین نتایج نشان داد، 

ضریب ( همسو است. براساس نتایج نشان داده شد، 1397ی و همکاران )دنقویسو با نتایج مطالعه آمده 

 یتوکلو با نتایج مطالعه بدست آمده  628/0دار آموزش منابع انسانی بر توسعه ادراکی کارکنان مق تاثیر

 هماهنگ است. (1400و همکاران )

 0/ 724ای کارکنان مقدار آموزش منابع انسانی بر توسعه حرفه  ضریب تاثیرهمچنین مشخص گردید، 

توسعه  ضریب تاثیرخوانی دارد. نتایج نشان داد، هم (2020) ایهان و است و با نتایج مطالعه بدست آمده

 یو اوشت ایباتو با نتایج مطالعه  بدست آمده 603/0راکی کارکنان بر بهسازی منابع انسانی مقدار اد

 سازگار است. (2018)

بدست   293/0ای کارکنان بر بهسازی منابع انسانی مقدار  توسعه حرفه   ضریب تاثیردر نهایت مشخص شد  

 همسو است.  (2018و همکاران )  الحجارو با نتایج مطالعه  آمده

 گردد:براساس نتایج حاصله، پیشنهاداتی کاربردی به مدیران شهرداری شیراز ارائه می

سنجش عملکرد   یزیربرنامهگردد، با  ربط پیشنهاد میبه مدیران ذی  عملکرد کارکنان  تیریمد  درخصوص

یابند. دست    رازیش  یدر شهردار  یتوسعه منابع انسان  ی به اهدافابیارز  یهاشاخص  قیدق  نیتدوو    کارکنان

ی به کار یانحراف از استانداردها شناختو  عملکرد یابیارز نینو یهاوه یشکارگیری در این راستا، به

 حائز اهمیت است.  و سنجش عملکرد کارکنان شیپاهمراه 
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شناخت گردد، در ابتدا به ی به مدیران شهرداری شیراز پیشنهاد میمنابع انسان یازسنجیندرخصوص 

 یهامهارت  شناختآنها مبادرت ورزند. این مهم منجر به نقاط ضعف  شناختو  کارکنان یهای توانمند

در  یتوسعه منابع انسانی شده و مقدمات استقرار الگوی انسان یروین یاجتماع  یهامهارتی و احرفه 

 آورد.فراهم می را رازیش یشهردار 

 ی هادوره یبرگزارگردد، با ی به مدیران شهرداری شیراز پیشنهاد میآموزش منابع انساندرخصوص 

 سازی الگوی ی، مقدمات پیادهانسان یهامهارتی و شغل یهامهارت آموزشدر راستای  مستمر یآموزش

ی آموزش نینو یهاوه یاز ش استفادهرا فراهم آورند. در این راستا  رازیش یدر شهردار یتوسعه منابع انسان

 گردد.ی توصیه میروز آموزشامکانات بهو 

و  زشیانگگردد، با افزایش ی به مدیران شهرداری شیراز پیشنهاد میمنابع انسان یبهساز درخصوص 

ی در میان افراد دست یابند. شغل یفرسودگ کاهشی در میان کارکنان شهرداری شیراز، به شغل تیرضا

 ی وربهرهی در گروی بهسازی صحیح منابع انسانی بوده و در نهایت منجر به  سازمان  تعهدایش  همچنین افز

 گردد.ی میانسان یروین

 یهماهنگگردد، ابتدا به ی به مدیران شهرداری شیراز پیشنهاد میمنابع انسان  تیریراهبرد مددرخصوص  

ی بپردازند. این مهم مقدمات منابع انسان  تیریمد  یاندازهاچشم  میترسو    با سازمان  یمنابع انسان  تیریمد

 ن یتدوآورد. همچنین ی را فراهم میمنابع انسان تیریمد یمحور یهاارزش  نییتعو  تیمامور نییتع

توسعه منابع  های بعدی جهت استقراری در ردهمنابع انسان تیریمد یمشخط نییتعو  اهداف بلندمدت

 شود.پیشنهاد می رازیش یدر شهردار یانسان

با   یبهبود روابط کارگردد، با  به مدیران شهرداری شیراز پیشنهاد می  کارکنان  یاتوسعه حرفه درخصوص  

در  یآرامش روان  شیافزای و  تعادل کار و زندگ  یبرقراربه    رانیتعامل با سرپرستان و مد  بهبودو    همکاران

 دست یابند. کار طیمح

 ی هایازمندیشناخت نگردد، با ی به مدیران شهرداری شیراز پیشنهاد میسازمان یازسنجیندرخصوص 

ی و افزایش فاصله از اهداف سازمان  کاهشی در راستای آن، به  و فرد  یاهداف سازمان  یهماهنگو   سازمان

 دست یابند. ازیموردن یسازمان یهامهارت شناخت

گردد، پیش از انجام امور مربوط به مدیران شهرداری شیراز پیشنهاد می  کارکنان  یتوسعه ادراکدرخصوص  

بپردازند. جهت  کارکنان یتوانمند شیافزاو  انجام شغل یهابهبود مهارتبه توسعه منابع انسانی، به 

 یاثربخش   بهبودو    کارکنان  یعملکرد  ییکارا  بهبودنیاز به    رازی ش  یدر شهردار  یتوسعه منابع انسان  استقرار

بایست در فراهم نمودن مقدمات این مهم، تصمیمات مدبرانه ربط میی است که مدیران ذینجام امور شغلا

 را اتخاذ نمایند. 
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