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 چکیده اطلاعات مقاله

 تاریخچه

  1317  فروردین 8 دریافت:

 1317 فروردین 24 پذیرش:

 

در این تحقیق فاکتورهای برنامه ریزی منابع انسانی، توسعه منابع انسانی و همچنین تأثیر آنها برعملکرد بررسی گردید. 

برای دست یابی به این هدف، جامعه آماری از مهندسان، پیمانکاران، کارفرمایان و مشاوران انتخاب شد که از این جامعه 

این تحقیق از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد و نتایج حاصل از  شرکت با این تحقیق همکاری کردند. در 77

مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج تحقیق نشان داد در صورت اجرای مدیریت  SPSSوEXCELپرسشنامه ها توسط نرم افزار 

تی، ی و مدیریمنابع انسانی به صورت شفاف و برنامه ریزی مناسب، متغیرهای اساسی شامل اجرای پروژه، قابلیت سازمان

پیشرفت فردی، عملکرد گروهی، عملکرد تخصصی و خلاقیت و همچنین عملکرد تجارتی با ضرایب متوسط بالای مقدار 

 به شکل خوبی بهبود می یابند. 3.8

 کلید واژگان:

 مدیریت ساخت

 منابع انسانی

  برنامه ریزی عملکرد

 

 

 

 

 مطالعه موردی
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 مقدمه -1

های مدیریت منابع انسانی یک دورنمای مدیریتی با ابعاد تئوریکی و ژرف مندانه است که سعی برآن دارد که با انسجام مجموعه سیاست

شغلی کارکنان را تضمین، و سبب افزایش تعهد و عملکرد کارکنان و ثمربخشی سازمانی های سازمان، کیفیت زندگی پرسنلی با استراتژی

 ]1[.شود

از دهه گذشته،افزایش رقابت جهانی به دلیل تغییرات تکنولوژیک و افزایش تنوع محصولات،اهمیت بهبود عملکرد مداوم را به عنوان یک 

،ارزیابی ها ها و بهبود مزیت رقابتی آنامروزه به منظور حفظ سازمان. رابر کرده استها چند بنیازرقابتی و استراتژیک در بسیاری از سازمان

و همچنین جهت مقایسه با استانداردها و معیارهای قابل قبول  عملکرد بهطور گسترده ای برای ارزیابی،کنترل و بهبود فرایندهای کاری

اهداف  ]2[. ایوانسویچمدی فردی و نهایتاً دستیابی به اهداف سازمانی فراهم آیدتا زمینه بهبود فعالیت و کار آ گیردمورد استفاده قرار می

ریزی نیروی انسانی و استخدام و ایجاد ارتباطات مؤثر بین کارکنان و کارکنان را در توسعه کارکنان، ایجاد انگیزه، برنامهعملکرد ارزیابی 

 اریمع گریمورد سنجش قرار داده اند. به عبارت د زین یگرید اسیعملکرد پروژه را با مق یابیارز گریدیافراد سرپرستان برشمرده است. بعض

 ]3[.از عملکرد پروژه باشد یگریشاخص د تواندیپروژه م یخروج یینها تیفیمانند ک یخارج

های به بعد سیستم 1187های سال. در باشندنامناسب می ،های مالیهای سنتی عملکرد بر پایه سیستمدهد که ارزیابیمطالعات نشان می

ها شدند. با این حال هنوز مدل های استفاده کننده از آنارزیابی عملکرد دچار تغییرات شدند که سبب بهبود وضعیت عملکرد شرکت

برگرفته از  یهاتیساختار و واقع نانهیب واقع انیب توانیرا م یشغل فیشرح وظامشخص و مدونی برای ارزیابی عملکرد ارایه نشده است. 

 ریتأث زانیم یبررستحقیق حاضر با درک اهمیت این موضوع در تلاش برای .]4[کرد فیکار تعر کییشده برا نییتع فیاهداف و وظا

 است. ساخت تیریمد دیاز دپروژه  کیمختلف  یهادر بخش ریدرگ یهامیاز ت کیهر یهاتیو مسئول فیشرح وظا نیتدو

 بیان مسئله -2

پیش از مبادرت ورزیدن  ،های استراتژیکی اساسی و محقق کردن اهداف در هر فرایندی مستلزم تدوین برنامههادستیابی به ارزشمروزه ا

ست. ارزیابی عملکرد ابزاری برای اندازه گیری دستیابی به اهداف )چه در بعد سازمانی، فردی و یا هابه اجرا و درادامه اجرای کامل آن

نوع اطلاعات مورد نیاز توسط یک سازمان یا شرکت به . سی میزانتحقق اهداف با ارزیابی و بازنگری میسر خواهد بودپروژه ای( است. برر

هایی در چه نقش کندیاین ساختار سازمانی است که تعیین م ]5[طور قابل توجهی وابسته به تجارت و طرح سازمانی افراد آن دارد

ها چیست، نیازهای اطلاعاتی افراد کدام است و این اطلاعات باید چگونه سازماندهی شود و اصلی آنارتباط با پروژه وجود دارد، وظایف 

 انیب ]7[یثاقی. سلحشور و م]6[ها چگونه باشد تا برای فرآیند مدیریت عمومی و تصمیمگیری مدیریت مفید باشدنحوه دسترسی به آن

داد مناسب و جذب تع ییمهم شامل الف: شناسا تیکه سه فعال رییگ میتصم ندیآفر کیعبارتست از  یمنابع انسان زییبرنامه ر کنندیم

 زییر هایبرنامهتیفعال نیمتقابل ب وندهاییپ جادیها به بهتر کار کردن، ج: خلق و اآن زشیهای مناسب، ب: انگکارکنان دارای مهارت

در ساخت  یبه نحو ستبایمی میامروز، هر ت یایدر دن یتخصص هایمیو ت ی.با توسعه تکنولوژکندیم قیو اهداف تجاری تلف یمنابع انسان

 ند؛ینما تیرینقش خود را مد یبه خوب توانندخود می ربخشیز تیریمد ییزتوانایخود و ن یبا وجود تخصص بالا هامیت نی. ادینما تیفعال

 ینگهارامجموعبهیساخت زیها و ندر پروژه ریمجموعه درگ ساختننهیبهتیریمد نهیدر زم یسنت یدگاههایبر خلاف د توانوجود نمی نیبا ا

 بیترک نی)روابط و عناصر( ا یاز جوانب گوناگون ستیبامی طیشرا نی. در ادیشیمختلف آن اند یبه اجزا ستبایها دانست و میآن یتک

 ایژهیکه در بدان توجه و یعناصر نیاز مهمتر یکیمنظر  نیداشت. از اآن نمودن  نهیدر به یعگونه را مورد مطالعه قرار داد و س ستمیس

درصدد  قیتحق نیا.ساخت است هایپروژه لیقب نینحوه ارتباطات در ا زهاونینقش ف،یوظا شرح نییمبذول داشته شده است، مبحث تع
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 یبه کاهش مخاطرات، عملکردها هانقش نیا نیب مایف یو ساختار ارتباط هاتها،مسئولیموضوع نقش گاهیجا نییمجدد تع یاست تا با بررس

گردید و با کمک نظر متخصصان کشور در در این راستا چندین پرسشنامه طراحی  چرخه بهبود مستمر بپردازد. کیجادیا زینامناسب و ن

 های آماری شناسایی و ارائه شد.ها برای مدیریت منابع انسانی توسط روشصنعت عمران، بهترین گزینه

مدلها  نیشکل گرفته است. ا یتیریمد هایدر حوزه نفعانیو ذ انیمخاطبان، مشتر یتمندیرضا یابیسنجش و ارز یبرا یمختلف هایمدل

 گرچه کامل هستند اما غالباً بر دو فرض استوار هستند: 

 . دینجها سرا از دل آن یتمندیرضا زانیشده باشند تا بتوان م فیتعر شیاز پ ستبایمی ی( سوالاتالف) 

 نموده و مورد سنجش قرار داد. یرا گردآور هاییمختلف، داده یدر مقاطع زمان ستبای( میب)

ثر باشند ؤم یتمندیدر سنجش رضا توانندکه می اندافتهیتوسعه مهمی هایعنوان نمود که گرچه شاخص توانمفروضات، می نیخلاف ا بر

آن  یستگوینبوده و پ یقطع یامر تیکم اثر انگاشته و منجر به سنجش غلط شوند. دوم آنکه رضا ایدهیرا ناد یممکن است جوانب کنیل

بدون در  هاوحتیشاخص نیداشتن ا اریو در اخت فیقادر هستند تا با تعر ،کاویمتن یاست. ابزارها فیتضعو یا  تیدائماً در حال تقو

قرار  یابیاز خدمات را مورد ارز یتمندیو رضا هایازمندیو به صورت دائم، نشده، در هر لحظه  فیتعر شیاز پ هایداشتن شاخص اریاخت

استفاده نمود اما  کاویمتن یهاستمیبهبود عملکرد س یرا برا یمشتر تیسنجش رضامفهومی هایو چارچوب هامدل توانمی لذادهد. 

 زانیدر سنجش م کاویمتن یجزو کاربردها توانحاضر را می قیتحقلازم شوند.  هایرساختیز نیگزیانتظار داشت که جا تواننمی

 عنوان نمود. یشهر تیریمشکلات در حوزه مد ییشناسا زیمخاطبان و ن تیرضا

 اهداف تحقیق 2-1

 مستمر. شیچرخه پا جادیمختلف ساخت و ا هایدر پروژه نهیبهمییت هایتیشرح مسئول زیو ن یروابط کار جادی:اقیتحق یهدف آرمان

 .ساخت هایپروژه تیدر موفق یو تناسب روابط کار تیجامع ت،یشفاف زانیم ینحوه اثرگذار یابی:ارائه چارچوب ارزیکل هدف

 سؤالات تحقیق 2-2

 شود: سوال اصلی این تحقیق به این شکل بیان می

 ها خواهد بود؟های آنتیم و شرح نقشهای واگذار شده به هر الف ( چه عوامل جزئی سبب بهبود تعیین نحوه ارتباطات، میزان مسئولیت

 توانند بر موفقیت یا شکست یک پروژه ساخت اثرگذار باشند؟ب ( این قبیل عوامل چگونه می

 ج ( چه تفاوت معناداری در دو حالت اجرا و عدم اجرای یک سیستم ارتباطی و مسئولیتی مناسب وجود دارد؟

 مواد و روشها -3

پرسشنامه میان پیمانکاران، مشاوران، انبوه سازان و مدیران و سرپرستان پروژه های ساخت اسکلت فلزی توزیع  177در این تحقیق 

نسخه از پرسشنامه های تدوین شده به صورت پیش آزمون در جامعه آماری  25گردید. روش کار به این صورت بود که در ابتدا تعداد 

اعتماد از پایایی پرسشنامه ها، سایر پرسشنامه ها بین جامعه آماری توزیع گردید. این گروه توزیع گردید و پس از آنالیز نتایج و حصول 

های مختلفی قرار داشته و با مسائل و مشکلات منابع ها در ردهاز افراد از نظرسنی، سطح تجربه، ماهیت کار، نوع سازمان و مسئولیت

های ( در بخش اسکلتD/B/Bنه ساخت و سیستم متعارف تهیه و تدارک )تا حد زیادی آشنا و تجارب وسیعی در زمی HRMانسانی و 
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و مراودات الکترونیکی با پرسنل  e-mailدرصد از طریق  57ها به طریق حضوری، درصد پرسشنامه 37فلزی داشتند. در مجموع 

ها پاسخ درصد پرسشنامه 77کل به  های پستی ارسال شد. درها از طریق ارسال نامهدرصد پرسشنامه  27های مربوطه و حدود شرکت

 داده شد. 

سوالات مطرح شده در این پرسشنامه ساده، صریح و گویا بودند و پاسخ دهندگان تنها نیاز داشتند پاسخ مورد نظرخود را انتخاب و یا 

فته و به پاسخ دهندگان گ، بنا نهاده شده بود (درجهبندی) دور آن خط بکشند. پرسشنامه بر اساس شیوه پاسخ دهی به روش رتبهبندی

قسمتی از شدیداً مخالفم تا کاملا موافقم و یا از کاملاً غیرمعمول تا کاملا  5شد که نسبت به یک موضوعمشخص با استفاده از یک مقیاس 

 معمول نظر بدهند. 

 سوالات طراحی شده پیرامون سه مبحث بودند: 

 حیت، مسئولیتشان در شرکت، مشخصات شرکتی که در آن ها نظیر میزان تجربه، صلامبحث اول: سابقه پاسخ دهنده

 مشغول به کار بودند نظیر نوع فعالیت، ماهیت شرکت. 

 شد که به فاکتورهای احتمالی که باید در زمان اجرای مسئولیت منابع انسانی مورد ملاحظه مبحث دوم: شامل سوالاتی می

 قرار گیرد، اشاره داشت. 

  توانند بر روی برنامه ریزی و ها میراجع به نتایج و اثراتی بودند که این ابزارها و تکنیکمبحث سوم: مبحث سوم سوالاتی

 توسعه منابع انسانی و عملکرد سازمانی بگذارند.

 متغیرهای تحقیق 3-1

 :متغیرهایموردبررسیعبارتنداز

 متغیرهای مستقل که شامل آموزش، انگیزه، مدیریت منابع انسانی در ابعاد برنامه ریزی و توسعه منابع انسانی.  (1

 هاست.متغیرهای وابسته که شامل کیفیت ساخت و ساز و میزان موفقیت در انجام پروژه (2

 اعتبار و پایایی پرسشنامه تحقیق 3-2

ین ضریب آلفای کرونباخ توسط کرونباخ ابداع شده و یکی ازمتداولترای کرونباخ استفاده شد. برای محاسبه پایایی در این تحقیق از روش آلف

روشهای اندازه گیری اعتماد پذیری و یا پایائی پرسش نامه هاست. منظور از اعتبار یا پایایی پرسش نامه این است که اگر صفت های 

ی مختلف مجددا اندازه گیری شوند، نتایج تقریبا یکسان حاصل شود.در مورد سنجش با همان وسیله و تحت شرایط مشابه و در زمانها

 واقع می خواهیم ببینیم تا چه حد برداشت پاسخگویان از سوالات یکسان بوده است. 

نزدیکترباشد، همبستگی درونی بین سوالات بیشتر و در نتیجه پرسشها همگنترخواهند بود. کرونباخ 1هرقدر شاخص آلفای کرونباخ به 

را زیاد پیشنهاد کرده. بدیهی است درصورت پایین بودن  15قابل قبول، و ضریب % را %75را متوسطو 77را کم، % 45ریب پایایی %ض

 مقدارآلفا، بایستی بررسی شود که با حذف کدام پرسشها مقدارآن را می توان افزایش داد.
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 مقادیر آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق .1جدول 

 ریمتغ هر کرونباخی مقدارآلفا

 (کرونباخی آلفا) SPSSیخروج هیتعدادگو ریمتغ نام فیرد

 8 عوامل نیازمند توجه در هنگام اجرای برنامه ریزی منابع انسانی 1

 آمار قابل اطمینان

 تعداد آیتم ها
آلفای 

 کرونباخ

8 .943 

 

 5 عوامل نیازمند توجه در هنگام اجرای توسعه منابع انسانی 2

 اطمینان آمارقابل

 تعداد آیتم ها
آلفای 

 کرونباخ

5 .854 

 

 6 تاثیر برنامه ریزی و توسعه منابع انسانی بر عملکرد 3

 اطمینان آمارقابل

 تعداد آیتم ها
آلفای 

 کرونباخ

6 .766 

 

 

 روش تجزیه و تحلیل -4

های توزیع شده بین پرسنل مربوطه بدست آمده بود، پس از اطمینان از  پایایی که با شاخص ضریب اطلاعاتی که با استفاده از پرسشنامه

بر  Excelمورد تجزیه و تحلیل قرارگرفته و نتایج حاصله توسط نرم افزار SPSSپایایی محاسبه و اندازه گیری گردید، توسط نرم افزار 

 ها پیاده شد.روی جداول، نمودارها و گراف

 ج و تحلیل هانتای 4-1

پیش از این کلیات تحقیق و روش تجزیه و تحلیل اطلاعات بیان گردیده است. در این بخش به ارائه نتایج حاصل از تحقیق پرداخته 

شود. این نتایج شامل بررسی فاکتورهای برنامه ریزی منابع انسانی، بررسی فاکتورهای توسعه منابع انسانی و تأثیر آن ها بر عملکرد می

 و نتایج آن در جداول زیر ارائه شده است.یک از تیم های درگیر در بخش های مختلف یک پروژه است هر 
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 مقادیر متوسط و رتبه فاکتورهای برنامه ریزی منابع انسانی پروژه .2جدول

 متوسط رتبه
 شدیدا مخالف تا کاملا موافق

 فاکتورهای برنامه ریزی منابع انسانی پروژه
5 4 3 2 1 

 های سازمانی )کلان(توجه به سهام داران و داشتن استراتژی %7.77 %7.17 %24.37 %57.17 %11.4 3.73 8

 ساختار و چارت سازمانی مناسب %1.47 %2.17 %15.77 %57.17 %22.17 3.17 4

 مناسب یهاتیقراردادن افراد مناسب درموقع -مشاغل زیو آنال یطراح %1.47 %4.37 %27.77 %55.77 %18.67 3.86 6

 نظرخواهی از سرپرستان در تدوین شرح وظایف شغلی %7.77 %1.47 %12.17 %67.77 %25.77 4.13 1

 بازنگری دوره ای و منظم شرح وظایف تیم های درگیر پروژه %7.77 %4.37 %22.17 %51.47 %21.47 3.17 5

 مناسبساختار سازمانی  با افراد  %7.77 %1.47 %18.67 %51.47 %28.67 4.77 2

 افراد شرکت ارزیابی منابع موجود مثل مهارت و تجربه %7.77 %4.37 %14.37 %67.77 %21.47 3.11 3

 تقاضا در برابر عرضه –های داخلی تجزیه و تحلیل داشته %1.47 %1.47 %27.15 %51.47 %18.65 3.85 7

 

های کسب شده صورت گرفته است و راجع به فاکتورهایی پاسخنتایج نشان داده شده در جدول فوق به واسطه آنالیزی است که بر روی 

توانند بیشترین تاثیر را در این زمینه داشته است که باید به هنگام برنامه ریزی منابع انسانی مورد توجه قرار گیرند زیرا این فاکتورها می

ین مطلب بیان گر این موضوع است که باید به منتهی شدند ا 4.5تا  3.5باشند. تمام فاکتورهای ذکر شده به شاخص متوسطی بین 

فاکتور ذکر شده را مورد توجه قرار داد. بطور نسبی اکثر پاسخ دهندگان موافق این موضوع بودند  8هنگام برنامه ریزی منابع انسانی هر 

فاکتور، بالاترین شاخص  3یند. توانند راهنمای مناسبی در برنامه ریزی منابع انسانی به حساب آکه فاکتورهای در نظرگرفته شده می

باشند که عبارتند از نظرخواهی از سرپرستان و متخصصان مختلف کاری در تدوین شرح وظایف نسبی را نسبت به دیگر فاکتورها دارا می

 (.3.11افراد شرکت )(، ارزیابی منابع موجود مثل مهارت ها و توانایی ها و تجربیات  4.77(، ساختار سازمانی با افراد مناسب )4.13شغلی )

 بررسی فاکتورهایی توسعه منابع انسانی 4-2

( پروژه جهت دستیابی به بهترین عملکرد در نظرگرفته شوند مورد بررسی قرار HRDفاکتورهایی که باید درهنگام توسعه منابع انسانی )

فاکتور منتخب  5تحلیل اکثر پاسخ دهندگان با هر گرفتند و نتایح در جدول زیر ارائه شده اند. براساس نتایج بدست آمده از تجزیه و 

 ها به لحاظ حفظ و توسعه منابع انسانی خود باید این فاکتورها را در نظر بگیرند. موافق بودند و اظهارداشتند که سازمان
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 مقادیر فاکتورهایی توسعه منابع انسانی .3جدول

 متوسط رتبه
 شدیدا مخالف تا شدیدا موافق

 نظرگرفته شده درتوسعه منابع انسانی پروژهفاکتورهای در
5 4 3 2 1 

 بهبود کیفیت متکی است به کارکنان با کیفیت %7.77 %2.17 %8.67 %48.67 %47.77 4.26 2

 های بلند مدتحفظ کارکنان به منظور حمایت از توسعه %7.77 %2.17 %14.37 %55.77 %27.17 4.77 4

 افزایش انگیزه کارکنان توسط برنامه های تشویقی مناسب %7.77 %1.47 %8.67 %37.17 %52.17 4.41 1

5 4.74 %37.77 %57.77 %15.77 %2.17 %1.47 
استفاده از تکنولوژی جدید منابع انسانی به عنوان عامل تسهیل 

 کننده روند بازدهی وکنترل قیمت

 توجه به محیط رقابتی بیرون از سازمانبهبود مداوم به واسطه  %7.77 %7.77 %11.47 %55.77 %32.17 4.21 3

 

 بررسی تاثیر برنامه ریزی و توسعه منابع انسانی بر عملکرد 4-3

دهد )شاخص متوسط بیش از تاثیر برنامه ریزی و توسعه منابع انسانی بر عملکرد نیز به صورت جدول زیر برآورد گردید. نتایج نشان می

اند که درصورت استفاده مناسب از برنامه ریزی و توسعه منابع انسانی و به کارگیری ابزارها  ( اکثر پاسخ دهندگان موافق این مسئله5/3

 توان اثرات مثبتی را بر قابلیت سازمان و کیفیت پروژه ایجاد کرد. های ذکرشده )مربوطه( میو تکنیک

 های تاثیر برنامه ریزی و توسعه منابع انسانی بر عملکردمقادیر شاخص .4جدول 

ص شاخ

 متوسط

 شدیدا مخالف تا کاملا موافق
 تاثیر برنامه ریزی و توسعه منابع انسانی بر عملکرد

5 4 3 2 1 

 اجرای مؤثر پروژه در زمان، هزینه و کیفیت %1.47 %2.17 %14.37 %61.47 %27.77 3.16

 پیشرفت عملکرد فنی و خلاقیت %1.47 %2.17 %18.67 %61.47 %15.77 3.87

 افزایش سطح عملکرد گروهی و روابط متقابل %1.47 %4.37 %27.77 %61.47 %12.17 3.87

 تأثیر در رشد فردی نظیر حس رقابتی و پیشرفت کاری %7.77 %1.47 %17.17 %68.67 %12.17 3.13

 افزایش قابلیت سازمانی و مدیریتی %7.77 %1.47 %27.77 %61.47 %17.17 3.14

 بهبود عملکرد کسب و کار )تجارت( %7.77 %2.17 %21.47 %62.17 %12.17 3.86
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 بحث و نتیجه گیری -5

ها با همه فاکتورهای گزینش شده در برنامه ریزی منابع انسانی موافق بودند و معتقدند که باید به هنگام اجرای برنامه اکثر پاسخ دهنده

ها تاکید شده که بیشتر بر آننهایت از جمله فاکتورهای مهمیفاکتورهای ذکر شده را مورد توجه قرار داد. در ریزی منابع انسانی تمامی 

ارزیابی منابع موجود.  -3ساختار سازمانی با افراد مناسب  -2نظر خواهی از متخصصان شرکت در تدوین شرح وظایف  -1است عبارتند از: 

تواند در جریان توسعه منابع انسانی سشنامه میبه هر حال اکثریت پاسخ دهنده موافق این مسئله بودند که فاکتورهای گزینش شده در پر

ها را انتخاب کردند: دهد که متوسط پاسخ دهندگان بیشتر این گزینهموجب پیشرفت گروهی )تیم( شود نتیجه شاخص نسبی نشان می

بهبود مداوم به واسطه  -3افزایش کیفیت درگرو کیفیت کار کارکنان  -2برنامه ی تشویقی مناسب به منظور افزایش انگیزه کارکنان  -1

 دهد سیستم پاداش دهی مناسب )پرداخت مناسب مزایا و دستمزد( در سازمان،. نتیجه پایانی نشان میازسازمان رونیب طیتوجه به مح

شود خدمات با کیفیت تری از جانب کارکنان درهنگام اجرای پروژه ارائه شود. به هرحال ارزیابی میزان انگیزه کارکنان را ارتقاء و سبب می

های و اصلاحات پی در پی، جهت استحکام سازمان و تعین نقاط ضعف شرکت به واسطه توجه به محیط رقابتی بیرون از جمله فعالیت

 آیند. اجرای پروژه به حساب میحیاتی در زمان 

های در نظر گرفته شده باید هنگام برنامه ریزی دهد که ایده ال به این صورت خواهد بود که )همه( بهترین روشنتیجه مطالعه نشان می

رنامه ریزی منابع ها در بو توسعه منابع انسانی در صنعت ساخت به کار گرفته شود. درحقیقت، تنها سه مورد از این ابزارها و تکنیک

گیرند. این مسأله لزوم تلاش برای ها مورد استفاده قرار نمیشود. بقیه ابزارها و تکنیکانسانی )برنامه ریزی سازمانی( به کار گرفته می

 دهد.های اصلاحی را نشان میها جهت ارائه روشها و طرحشناسایی محدودیت

 

 مراجع

[1] Blaga,P, Jozsef B.2014. Increasing Human Resource Efficiency in the Production Process, Procedia Technology, 

Volume 12, Pages 469–475. 

[2] Ivancevich, J. M. 2007. Human Resource Management. New York: Mc GrawHill.  

[3] Zavadskas EK, Vilutienė T, Turskis Z, Saparauskas J. 2014. Multi-criteria analysis of Projects' performance in 

construction, Archives of Civil and Mechanical Engineering, Volume 14, Issue 1, January 2014, PP: 114–121. 

[4] Lapina I, Maurane G, Starineca O. 2014. Human resource management models: aspects of knowledge management 

and corporate social responsibility, Procedia - Social and Behavioral Sciences, Volume 110, Pages: 577–586. 

[5] Lock D. 2011. "Information Management 1 & 2, Handbook of Engineering Management”, Butterworth- Heinemann, 

Oxford, United Kingdom, Ch. 20 & 27. 

[6]  Sanvido VE, Paulson BC, "Site-Level Construction Information System", ASCE Journal of Construction Engineering 

and Management, Dec. 2007, pp: 701-715. 

[7] Salahshour  J, Misaghi M. 2011. "Human Resource Management in civil projects, First National Conference on Civil 

and Development”, Rasht, Islamic Azad University, LashtNasha. (In Persian) 

 

 [
 D

O
I:

 1
0.

21
85

9/
jc

es
.2

.1
.1

3 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

ls
.lu

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

6-
29

 ]
 

                               8 / 9

http://dx.doi.org/10.21859/jces.2.1.13
https://journals.lu.ac.ir/jces/article-1-28-en.html


Journal of Civil Engineering and Structures                                                                  ISSN (Online): 2588-32 38  
 

Corresponding author: Shahrad Nosrati 

E-mail addresses: nosrati11@yahoo.com 

 

Case Study 

 

Evaluation of the impact of the various planning a project from the perspective of 

construction management 

 

4 alavi Naseri , Pooya3 , Mehdi Haghighi2 , Ehsan Alvani1 Nosrati Shahrad 

A B S T R A C T A R T I C L E I N F O 
In this study, factors of human resource planning, human resource development as well 

as their impact on yield was evaluated. To achieve this goal, the population of 

engineers, contractors, employers and consultants were selected from the community, 

70 companies cooperated with the investigation. In this study, a questionnaire was used 

and the results of the questionnaires were analyzed by software SPSS and EXCEL. 

The results showed that in the implementation of human resource management in a 

transparent and proper planning, the basic parameters of the project, organizational and 

managerial capabilities, personal development, group performance, technical 

performance and creativity, as well as business performance with average coefficients 

of the 3.8 as well recover. 
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