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Abstract 
This study designed a sustainable human resource development model for construction workshops 

under Shiraz Municipality, using a qualitative method based on semi-structured interviews with 

managers from Shiraz District 3 Municipality. Through thematic analysis, five main dimensions 

of sustainable human resource development were identified: individual factors (employees’ 

attitudes, willingness, behavior, and responsibility), organizational factors (managerial support, 

budget allocation, establishment of HR groups, and continuity of activities), processes 

(recruitment, evaluation, development, retention, and administrative procedures), strategic 

management (alignment, relationships, and strategic thinking), and extra-organizational factors 

(employees’ lifestyles, operating environment, legal support, and institutional pressures). The 

findings highlight that achieving sustainability in human resource development requires an 

integrated approach encompassing all these dimensions. It is recommended that Shiraz 

Municipality managers adopt targeted policies to enhance productivity and sustainability in 

construction workshops, and that future studies further expand on this field. 
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municipality, thematic analysis 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            

 Corresponding Author: Email Address 



 فصلنامه مطالعات رفتاری و تعالی سازمانی
 74-63، 1405بهار ، 1، شماره 3دوره 

boe.apadana.ac.ir 

 

ت: 
یاف

در
خ 

اری
ت

20/
01/

14
05

   
   

   
ش: 

یر
پذ

خ 
اری

ت
10/

02/
14

05
   

   
   

eI
S

S
N

: 
3

0
4

1
-8

7
2

0
   

  
  

   
IS

S
N

: 
2

9
8

1
-2

2
6
7

 

  

 یشهردار یعمران یهادر کارگاه یمنابع انسان داریپا یمدل توسعه یالگو یارائه
 رازیش

 یزهرا قائدرحمت
آپادانا،  یآموزش عال یساخت، مؤسسه تیریعمران مد یارشد مهندس یکارشناس

 .رانیا راز،یش
  

 یجبار دیام
 ش،یک یرهیجز ش،یک المللنیواحد ب ،یعمران، دانشگاه آزاد اسلام یمهندسگروه 

 .رانیا

 

 چکیده
 یفرسودگ ،یانسان یروین یداریناپا رینظ ییهابا چالش ها،یشهردار یاتیو عمل ییاجرا یهااز بخش یکیعنوان به ی،عمران یهاکارگاه

 نیدر چن یانسان یروین ی و ثباتداریاست که پا یدر حال نیمواجه هستند. ا یمنابع انسان تیریدر مد یراهبرد یو نبود سازوکارها یشغل
 یروین تی. با توجه به اهمشودمی زین یخدمات عموم تیفیک یبلکه ضامن ارتقا دهد،یم شیها را افزاپروژه یورتنها بهرهنه ،ییهاطیمح

همچون  یی،اجرا یهادر حوزه ژهیوبه یمنابع انسان داریپا یها، توجه به توسعهتوسعه در سازمان یاز ارکان اصل یکیعنوان به یانسان
 یعمران یهادر کارگاه یمنابع انسان داریپا یمدل توسعه یبا هدف طراح قیتحق نیا راستا، نیاست. در ا یضرور ی،عمران یهاکارگاه
 15شامل  ،بوده و گروه خبرگان افتهیساختارمهین یبر مصاحبه یو مبتن یفیصورت کبه ،قیانجام شده است. روش تحق رازیش یشهردار

صورت هدفمند و با روش که به است رازیش ۳ یمنطقه یشهردار یعمران یهاو کارشناسان ارشد با تجربه در کارگاه رانینفر از مد
در  یمنابع انسان یندهایبا فرآ قیعم ییو آشنا یتیریمد یافراد، داشتن تجربه نیاند. ملاک انتخاب اانتخاب شده یبرفگلوله یریگنمونه
که  دهدینشان م ،قیتحق یهاافتهیاستفاده شده است.  نیمضام لیاز روش تحل ،هاداده لیتحل یبوده است. برا یشهر یعمران یهاپروژه
رفتار  ل،یشامل نگرش، تما ی،عد نخست، عوامل فرداستوار است. بُ ید اصلبر پنج بُع ی،عمران یهادر کارگاه یمنابع انسان داریپا یتوسعه

 نیتأم ران،یمد تیمانند حما ی،عد دوم، عوامل سازمان. بُکندیم فایا داریپا یدر توسعه یکارکنان است که نقش مهم تیو احساس مسئول
 ی مرتبط با مدیریت منابع انسانی، ازجملهندهایفرابه عد سوم، بُ .ردیگیرا در برم هاتیو استمرار فعال یگروه منابع انسان جادیبودجه، ا

شامل  های مدیریت منابع انسانی،یاستراتژبر عد چهارم، . بُپردازدمی یادار یندهایعملکرد، توسعه، نگهداشت و فرآ یابیجذب، ارز
. تأکید دارد یعمران یهادر کارگاه یمنابع انسان تیریمد یسازادهیدر پ کیو تفکر استراتژ کیروابط استراتژ ک،یاستراتژ ییراستاهم

 یو فشارها ینونقا یهاتیشرکت، حما تیفعال طیکارکنان، مح یمانند سبک زندگ ی،عوامل فراسازمان، شامل عد پنجمبُ ت،یدر نها
ابعاد  نیا یاست که تمام و فراگیر کپارچهی یکردیرو ازمندین ی،منابع انسان داریپا یکه توسعه دهدینشان م ،قیتحق جینتا. شودمی ینهاد

 یوربهره یارتقا ینهیمناسب، زم یهااستیس یریکارگابعاد و به نیبا تمرکز بر ا رازیش یشهردار رانیمد شودیم شنهادیرا پوشش دهد. پ
حوزه  نیارائه شده است تا ا یآت یهاپژوهش یبرا ییشنهادهایپ نیرا فراهم آورند. همچن یعمران یهاهکارگا ی درانسان نیروی یداریو پا

 .ردیقرار گ یتر مورد بررسصورت جامعبه

 نیمضام لیتحل راز،یش یشهردار ،یعمران یهاکارگاه ،یمنابع انسان دار،یپا یتوسعه ها:کلیدواژه
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 مقدمه
رو هستند، داشتن های محیطی و انتظارات اجتماعی روبهبا تغییرات سریع فناورانه، فشار وکارهاکسبدر وضعیتی که 

در  ژهیوبه ؛یابداهمیت دوچندان می ،هاپایدار منابع انسانی در سطح بنگاه یسازی توسعهچارچوبی بومی برای پیاده
های انسانی ر و فشرده هستند، توجه به جنبهمحوها پروژهها که فعالیتهای عمرانی شهردارینهادهایی چون کارگاه

ها با مأموریت بلندمدت سازمان بسیار حیاتی است نظیر انگیزه، امنیت روانی، فرصت رشد و همخوانی ارزش ،پروژه
مند و مبتنی بر بستر فرهنگی و ساختار نهادی هایی اگر نتوانند به شکلی نظام(. چنین سازمان1۴۰۰)احمدی و همکاران، 

پذیر آسیب ،شهری یصورت پایدار طراحی کنند، ممکن است در میدان رقابت و توسعهانسانی را به یی، توسعهداخل
 .(1۳۹۷شوند )نامی و همکاران، 

ها، نقشی کلیدی در تحقق اهداف و مزیت رقابتی پایدار ایفا عنوان ارزشمندترین دارایی سازمانبه ،منابع انسانی
شدن،  (. در عصر کنونی که تغییرات سریع فناورانه و فشارهای ناشی از جهانی1۴۰1کاملی،  اصل و کنند )مختارپورمی

عنوان راهکاری برای ارتقای به شیازپشیب ،منابع انسانی یتر ساخته است، توسعههای سازمانی را پیچیدهمحیط
بر آموزش و توانمندسازی کارکنان تمرکز  تنهانه ،منابع انسانی یشود. توسعهوری، پایداری و نوآوری مطرح میبهره

محیطی پویا برای رشد  کردن فراهمهای یادگیری مستمر، طراحی مسیرهای شغلی و دارد، بلکه شامل ایجاد فرصت
 .(1۴۰1شود )قویدل نوری و قاسمی، فردی و سازمانی نیز می

ای، تلاشی است برای ایجاد تعادل رشتهمیان عنوان رویکردی جامع وبه ،پایدار منابع انسانی یدر این میان، توسعه
با توانمندسازی کارکنان، ارتقای  ،زیست. این رویکردمیان کارایی اقتصادی، مسئولیت اجتماعی و حفاظت از محیط

های سازمانی بر جامعه و طبیعت همراه است عدالت در محیط کار، ایجاد فرهنگ یادگیری و کاهش آثار منفی فعالیت
 .(1۳۹۷اده و همکاران، ز)سیدعباس
تنها ابزاری برای ارتقای توانمندی کارکنان با توجه به شرایط خاص کشور ما، نه ،پایدار منابع انسانی یتوسعه

اجتماعی و بهبود کیفیت خدمات عمومی نیز خواهد بود. در  یساز افزایش سرمایهشود، بلکه زمینهمحسوب می
ها آشکار است، ی که تعامل مستقیم کارکنان با شهروندان و نتایج ملموس پروژههای عمرانهایی مانند کارگاهمحیط

ای در افزایش اعتماد عمومی و ارتقای کیفیت تواند آثار مثبت گستردهانسانی می یگذاری در توسعههرگونه سرمایه
 (.1۴۰1اصل و کاملی،  زندگی شهری ایجاد کند )مختارپور

موجب کاهش رضایت  ،پایدار منابع انسانی یتوجه کافی به توسعه عدمه است که از سوی دیگر، تجربه نشان داد
های عمرانی در کارگاه ،شود. این مسئلهها میوری در سازمانجایی نیروها و کاهش بهرهشغلی، افزایش جابه

ویکردی که بر بنابراین، اتخاذ ر ؛تر باشدتواند بحرانیمی ،ها به دلیل ماهیت سخت و پرریسک کارشهرداری
عامل کلیدی برای پایداری و موفقیت  عنوانبهتواند توانمندسازی، یادگیری مستمر و عدالت سازمانی متمرکز باشد، می

 (.1۴۰1بلندمدت این نهادها شناخته شود )قویدل نوری و قاسمی، 

های مدیریتی، بیش از شمحور، شرایط کاری دشوار و چالها، به دلیل ماهیت پروژههای عمرانی شهرداریکارگاه
با مسائلی چون ناامنی شغلی، کمبود انگیزه،  ،هاها نیازمند چنین رویکردی هستند. کارکنان این کارگاهدیگر سازمان

ها و کیفیت خدمات وری پروژهتواند بهرهاند؛ عواملی که میهای رشد مواجهنبود حمایت سازمانی و محدودیت فرصت
 (.1۴۰۲دهد )جندقی، شهری را تحت تأثیر قرار 
های عمرانی ی تجربیات مدیران و خبرگان کارگاهگیری از روش تحلیل مضمون و بر پایهپژوهش حاضر با بهره

ی مدلی کاربردی برای ارتقای ارائهی پایدار منابع انسانی و ی توسعههامؤلفهشهرداری شیراز، در پی شناسایی ابعاد و 
 ی پایدار شهری است.اهداف توسعهعملکرد سازمانی و دستیابی به 
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 ی تحقیقپیشینه
با روش  ،«پایدار منابع انسانی یهای حمایتی بر توسعهتأثیر سیاست»ای پیرامون (، مطالعه1۴۰۲احمدی و شریفی )

میان های دولتی در استان تهران تشکیل دادند که از آماری پژوهش را کارکنان سازمان یجامعه انجام دادند. پیمایشی
ساخته محقق یپرسشنامه ،هاآوری دادهای انتخاب شدند. ابزار جمعگیری تصادفی طبقهنفر به روش نمونه 15۰ها آن

های نشان داد که سیاست ،بود که روایی آن از طریق نظر خبرگان و پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ تأیید شد. نتایج
 های انگیزشی، تأثیر مثبتی بر تعهد کارکنان و کاهش نرخ ترک شغل دارد.های رفاهی و مشوقنظیر برنامه ،حمایتی

با استفاده  «پایدار منابع انسانی یگرا بر توسعهتأثیر سبک رهبری تحول»ای با عنوان (، مطالعه1۴۰1مهدوی و امینی )
های خدماتی در انی سازمانشامل مدیران و کارکنان منابع انس ،جامعه آماری پژوهش انجام دادند. از روش پیمایشی

 یشامل پرسشنامه ،گیری در دسترس انتخاب شدند. ابزار تحقیقها از طریق نمونهنفر از آن 1۲۰شهر مشهد بودند که 
 ،پایدار منابع انسانی بود. نتایج یساخته برای سنجش توسعهمحقق یو پرسشنامه (MLQ) گرااستاندارد رهبری تحول

پایدار منابع انسانی و ایجاد محیط  یتأثیر بسزایی بر توسعه ،گراهای مدیریتی و سبک رهبری تحولنشان داد که حمایت
 کاری پویا دارد.

با روش  ،«پایدار منابع انسانی یتأثیر فرهنگ سازمانی بر توسعه»(، تحقیقی با عنوان 1۴۰1جعفری و همکاران )
نفر  1۰۰ها های تولیدی تشکیل دادند که از میان آنرکنان شرکتآماری پژوهش را کا یجامعه انجام دادند. توصیفی

استاندارد فرهنگ سازمانی  یگیری تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات، پرسشنامهبا روش نمونه
هایی که نشان داد سازمان ،پایدار منابع انسانی بود. نتایج یتوسعهسنجش ساخته برای محقق یدنیسون و پرسشنامه

 مدیریت منابع انسانی پایدار دارند. یهنیدرزماند، عملکرد بهتری های پایداری را در فرهنگ خود نهادینه کردهارزش

با  «ها و پایداری منابع انسانیمسئولیت اجتماعی شرکت»(، در پژوهشی تحت عنوان ۲۰۲۳) 1گئورسی و همکاران
پایدار منابع  یهایی که به مسئولیت اجتماعی شرکتی توجه دارند، در توسعهد سازمانروش تحقیق تجربی، دریافتن

 تر هستند و نرخ حفظ کارکنان بالاتری دارند.انسانی نیز موفق

با  و« نقش فرهنگ سازمانی در توسعه پایدار منابع انسانی»(، در پژوهشی تحت عنوان ۲۰۲۲) ۲تیلور و همکاران
توانند اصول پایداری را در تر میتری دارند، راحتهایی که فرهنگ سازمانی قوید سازمانروش پیمایشی، دریافتن

 سازی کنند.های منابع انسانی خود پیادهسیاست

با روش  و« پایداری و منابع انسانی: یک چارچوب مفهومی»(، در تحقیقی با عنوان ۲۰۲1) ۳بروستر و همکاران
نشان داد  ،نابع انسانی پایدار بر رفاه کارکنان و تعهد سازمانی پرداختند. نتایجهای مترکیبی، به بررسی نقش سیاست

 کنند.منابع انسانی دارند، عملکرد پایدارتری را تجربه می یهنیدرزمای های شفاف و عادلانههایی که سیاستسازمان

های نسانی پایدار در شرکتهای مدیریت منابع ااستراتژی»(، در پژوهشی با عنوان ۲۰۲۰) ۴ژائگ و همکاران
های پایدار در منابع انسانی، المللی با اجرای سیاستهای بیندریافتند که شرکت ،موردی یبا روش مطالعه و« چندملیتی

 وری کارکنان دارند.تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی و افزایش بهره

 روش تحقیق
 یهادر پروژه یمنابع انسان داریپا یعوامل مؤثر بر توسعه یاست و به بررس یفیو ک یاز نوع کاربرد ،پژوهش نای

 یهاو پروژه یشامل خبرگان مرتبط با منابع انسان ،کنندگانمشارکت. پردازدیم رازیش ۳ یمنطقه یشهردار یعمران
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مواردی  ،انتخاب خبرگان یارهای. معهستند ییجراها و مشاوران اارشد، سرپرستان کارگاه رانیمد ازجمله ،یعمران
 ییارشد(، آشنا یمرتبط )حداقل کارشناس یدانشگاه لاتیمرتبط، تحص ییاجرا یسال سابقه 5حداقل  ازجمله داشتن

با استفاده از روش  ،پژوهش ینفره 15 یبه مشارکت در مصاحبه بوده است. نمونه لیو تما داریپا یتوسعه میبا مفاه
 شود. نیو تجارب تضم هادگاهیتا تنوع د ه استشد تخابان یبرفهدفمند و گلوله یریگنمونه

مضمون صورت  لیها با روش تحلداده لیو تحل هانجام شد افتهیساختارمهین یهامصاحبه قیها از طرداده یآورجمع
انتقال  تیقابل ،یریشامل اعتبار، اعتمادپذ ،و گوبا نکلنیل یارهایاز مع ،هاداده ییایاعتبار و پا نیتضم ی. براه استگرفت
 یو بخش هافتیادامه  یبه اشباع نظر دنیها تا رس. مصاحبه(Likkan & Quba, 1985) ه استشداستفاده  یریدپذییو تأ

 .ه استمشخص بازآزمون شد یزمان یمجدداً با فاصله ،ییایپا یبررس یها برااز مصاحبه

 :ه استها در پنج مرحله انجام شدداده لیتحل ندیفرآ

 ند.اهشد ینیو بازبگشته به متن  لیها تبدها: مصاحبهداده یسازآماده . 1

شده پژوهش مشخص  سؤالاتمرتبط با  یهاو پاسخ شده مطالعه بار چند ،هاها: متن مصاحبهآشنا شدن با داده . ۲
 .است

 باشد. افتهیتر و سازمانآسان لیند تا تحلاهشد یو کدگذار یگذاربرچسب ،ها: دادههیاول یکدگذار . ۳

 ،یشامل عوامل فرد ؛نداهشد یبندمرتبط دسته میها و مفاهبه طبقه ،هیاول ی: کدهامیها و مفاهطبقه یتوسعه . ۴
 یبانیمشاغل، پشت یعملکرد، طراح تیریمد ،یاجتماع تیحفظ منابع، مسئول ست،یزطیمح تیریمد ،ینوآور

 و استمرار اقدامات. نیادیبن یهازشار ،یو مقررات، آموزش و توسعه، عوامل اجتماع نیقوان ،یعال تیریمد

 لیها تحلآن انیم یو روابط و الگوها هاستخراج شد یدیکل نیمضام م،یها و مفاه: از طبقهنیاستخراج مضام . 5
 (.Brown et al., 2006) ه استدیگرد

معتبر و  جینتا یو ارائه یمنابع انسان داریپا یعوامل مؤثر بر توسعه قیدق ییمضمون، امکان شناسا لیروش تحل نیا
 .کندیمشابه را فراهم م طیبه شرا میقابل تعم

 هاافتهی
 شناختی خبرگانهای جمعیتویژگی
شود، گونه که مشاهده میدهد. همانکنندگان پژوهش را نشان میشناختی مشارکتهای جمعیتویژگی، 1جدول 

 ۴۴حدود  ،دهند. میانگین سنی افرادمی کنندگان را مردان دارای مدرک کارشناسی ارشد تشکیلاکثریت مشارکت
شان ایی فعالیت حرفهها در حوزهی قابل توجه آنکه تجربه ؛سال است 1۴حدود  ،آنان کاری یسابقهسال و میانگین 

 .دهدرا نشان می

 شناختی خبرگانجمعیت .1جدول 
 سابقه کار تحصیلات سن جنسیت کنندهمشارکت
 23 کارشناسی ارشد 53 مرد 1
 20 کارشناسی ارشد 49 مرد 2
 11 دکترا 38 مرد 3
 15 کارشناسی ارشد 41 مرد 4
 7 کارشناسی ارشد 35 مرد 5
 16 کارشناسی ارشد 44 مرد 6
 19 دکترا 51 خانم 7
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 سابقه کار تحصیلات سن جنسیت کنندهمشارکت
 9 کارشناسی ارشد 40 مرد 8
 14 کارشناسی ارشد 50 مرد 9
 5 کارشناسی ارشد 39 مرد 10
 17 کارشناسی ارشد 44 مرد 11
 13 کارشناسی ارشد 39 مرد 12
 10 کارشناسی ارشد 41 خانم 13
 6 کارشناسی ارشد 42 مرد 14
 26 کارشناسی ارشد 48 مرد 15

 یریگجهینتبحث و 
عنوان به ،حوزه نیاست. ا یمنابع انسان تیریمد ،یمنابع انسان داریپا یدر چارچوب توسعه شدهییمضمون شناسا نینخست

 ریانکارناپذ ،کار یروین یو توانمند زشیبه رفتار، انگ یدهو نقش آن در شکل شودیشناخته م یستون فقرات هر سازمان
 یروین یداریمانند ناپا یمتعدد یهاچالش اکه ب رازیش یشهردار یعمران یها. در کارگاه(Pfeffer, 2007) است
و هدفمند  حیصح تیریاند، مدمواجه یشغل یارتقا یهاو کمبود فرصت سخت یطیمح طیبالا، شرا یفشار کار ،یانسان

 باشد. داریپا یدر تحقق اهداف توسعه یعطف ینقطه تواندیم یمنابع انسان
آموزش و  ،مشاغل یعملکرد، طراح تیریاست: مد یدیشامل سه مفهوم کل ،قیتحق نیدر ا یمنابع انسان تیریمد
 لیتفصبهمتفاوت اما مکمل دارند که در ادامه  یابعاد و کارکردها م،یمفاه نیاز ا کی. هر یانسان یروین یتوسعه

 .شوندیم یبررس

 ،ندیفرآ نیاست. ا یکارکنان به سمت اهداف سازمان تیدر جهت هدا یدیکل یاز ابزارها یکی ،عملکرد تیریمد
کرده  یابیصورت مستمر ارزرا به یانسان یروین یو خروج یتعهد شغل ،یوربهره تیتا وضع دهدیها اجازه مبه سازمان

 یبندبر زمان یکه اغلب مبتن یعمران یهاکارگاه در. ندینما ییمؤثر، نقاط ضعف و قوت را شناسا یو با بازخوردها
 دیو تهد هانهیهز شیکل پروژه، افزا ریبه تأخ تواندیم ،نفر کی یحت فیمحدود هستند، عملکرد ضع یهاو بودجه قیدق

باشد، بلکه  یمشخص یفیو ک یکم یهاشاخص یدارا دیتنها بانه ،عملکرد تیری، نظام مدرونیااز  ؛منجر شود یمنیا
 تیریگردد. مد لیتکم یستگیبر شا یو پاداش مبتن یاتوسعه یوگوهادرجه، گفت ۳6۰ یابیچون ارز ییبا ابزارها دیبا

کارکنان و کاهش نرخ ترک خدمت فراهم  زشیمنصفانه، انگ یشغل یارتقا یبرا یانهیزم نیهمچن ،عملکرد اثربخش
 (.Murgia, 2024 ؛1۴۰۳منصوری، ) آوردیم

 یازهایبا توجه به ن یو انتظارات شغل فیوظا ها،تیآن مسئول یاست که ط کیاستراتژ یندیفرآ ،شغل یطراح
که کارکنان با درک  شودیم مناسب مشاغل، سبب ی. طراحشودیم نیکارکنان تدو یهاتیسازمان و قابل یاتیعمل

 یاریبس ،یعمران یهاکارگاه درداشته باشند.  ترنهتر و مسئولافعالانه یپروژه، مشارکت ندیاز نقش خود در فرآ یترروشن
مجدد مشاغل با  یاست. طراح هاتیمسئول کیو نبود تفک فیاز ابهام نقش، تداخل وظا یناش یی،از مشکلات اجرا
منجر به  ف،یانجام وظا یو توال ازین مورد یهامهارت ،یطیمح طیشغل، توجه به شرا لیمانند تحل ییهااستفاده از روش

 تیمنعطف مشاغل که قابل یطراح ن،ی. همچنشودیم یانسان یو کاهش خطاها یشغل تیارض یارتقا ،ییکارا شیافزا
مهاجری و ) کردکمک خواهد  یمنابع انسان یداریو پا یآوررا فراهم آورد، به تاب یو گردش شغل یبازآموز

 (.1۳۹۴همکاران، 
 گرید ی،انسان یروین یهستند، آموزش و توسعه رییسرعت در حال تغ و مقررات به هایامروز که فناور یایدن در

 یبا استانداردها قیو تطب تیفیک ،یمنیکه ا یعمران یهااست. در کارگاه ریانکارناپذ یبلکه ضرورت ست،ین نهیگز کی
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پروژه  یبرا یتبعات جد تواندیمهارت در کارکنان م دانفق ای یبرخوردارند، ناآگاه ییبالا تیاز اهم یطیمحستیز
 یهابه آموزش ک،یو تئور یسنت یهافراتر از آموزش دیبا یآموزش یهابرنامهداشته باشد.  یدر پ یشهر یو جامعه

مانند تفکر نقادانه،  ییهاتیقابل یتوسعه نیبپردازند. همچن یفرد یتوسعه زیو ن یمیکار ت ،یشغل یمنیا ،یمهارت ،یعمل
در  داریپا یگذارهیسرماسازد.  ترتوانمند دهیچیپ یهاتیکارکنان را در مواجهه با موقع تواندیم یحل مسئله و نوآور

 یهاسکیکاهش ر ،یسازمان یوفادار شیبلکه موجب افزا برد،یرا بالا م یاتیعمل یتنها بازدهنه ،آموزش و توسعه
 یمانند شهردار ی،عموم یدر نهادها ژهیوبه ،موضوع نی. اشودیم راتییبا تغ یسازگار تیظرف شیاز خطا و افزا یناش

 (.Lazsig, 2021) دارددوچندان  تیباشند، اهم ندهیآ یهاجامعه و نسل یگوپاسخ دیکه با
ابعاد  ،یمنابع انسان داریپا یرکن توسعه نیترنیادیو بن نیعنوان نخستبه ،«یمنابع انسان تیریمد» ، مفهومدرمجموع

کارآمد  یعملکرد، طراح تیریمؤثر در مد یها. بدون وجود نظامردیگیرا در بر م یسازمان یاز کارکردها یمختلف
 یعمران یهاهمچون کارگاه یاتیعمل یهاطیدر مح داریپا یمشاغل و آموزش مداوم کارکنان، امکان تحقق توسعه

 یو ارتقا یوربهره شیاشتغال، افزا یداریپا سازنهیزم وسته،یپهمصورت بهگانه، بهعناصر سه نیوجود نخواهد داشت. ا
در  داریپا یتحقق توسعه یبرا رازیش یشهردار شودیم شنهادیپ ل،یدل نیهم به ؛خواهند بود یشغل یزندگ تیفیک

اقدام  یدیکل یسه مؤلفه نیخود با تمرکز بر ا یمنابع انسان تیرینظام مد تیابتدا به اصلاح و تقو ،یمنابع انسان یحوزه
 ازجمله دار،یپا یر ابعاد توسعهیتعامل با سا یمطمئن برا یاهیپا توانندیم هارساختیز نیبعد، ا یها. در گامدینما

 و (1۳۹۴)ی با مطالعات محمدزاده و رمضان از تحلیل، سطح نیباشند. ا یو فرهنگ یطیمح-یاجتماع ،یتیریعوامل مد
 .همسو است نیز (۲۰16) 1و توروگسا ویادونوه

اشاره دارد که  ییهابه مؤلفه ،یمنابع انسان داریپا یدر مدل توسعه یدیمضمون کل نیعنوان دومبه ی،تیریمد عوامل
 یشهردار یعمران یها. در پروژه(1۴۰۰نعمتی و رضایی، ) دارندسازمان قرار  یگذاراستیو س یدر سطح راهبرد

 یبانیو پشت ینقش رهبر اند،جهموا یو قانون یو الزامات متعدد فن یفشار زمان ،ییاجرا یهایدگیچیکه با پ رازیش
 تیریمد یبانیاند از: پشتعبارت ،حوزه نیدر ا شدهییشناسا یدی. چهار مفهوم کلشودیم یاتیح شیازپشیب ،یتیریمد
 حفظ و نگهداشت منابع و استمرار اقدامات. ست،یز طیمح تیریمد ،یعال

 تیاجرا و تثب یبه مرحله تواندینم یداریپا استیس ای یاقدام اصلاح چیارشد، ه رانیمد تیاراده و حما بدون
 نیها، مشارکت در تدوبرنامه ینظارت بر حسن اجرا ،یو انسان یمنابع مال نیشامل تأم ی،عال تیریمد یبانیبرسد. پشت

مدت، اغلب کوتاه یتیریمد یهایریگمیتصم ،یسنت یاست. در ساختارها ییفرهنگ پاسخگو جادیراهبردها و ا
 ,Ashiro) است کپارچهیبلندمدت و  یدگاهید ازمندین ،داریپا یآنکه توسعه حال اند؛یستمیو فاقد نگرش س یواکنش

 یآموزش و اثرات اجتماع تیاهم ،یانسان یهینسبت به ارزش سرما یعال رانیچنانچه مد راز،یش یشهردار در. (2019
صورت به دیبا یعال تیریمد تیخواهد شد. حما یخنث ترنییها در سطوح پاها آگاه و متعهد نباشند، تمام تلاشپروژه

 .ابدیمستمر نمود  شیو پا یسازمان یهاشفاف، مشوق یگذاراستیس
و هماهنگ  منیاثر، اکم یکردهایرو یریکارگبه یبه معنا ،ستیز طیمح تیریمد ،یعمران یهاتیفعال یحوزه در

 تیمواد و رعا افتیمنابع، باز ینهیمصرف به ،یمانند کاهش آلودگ یاصول یاست. اجرا یطیمحستیبا ملاحظات ز
 نیدر ا یابع انساناست. نقش من مانکارانیپکارکنان و  ران،یمد انیم یهمکار ازمندین ی،طیمحستیز یاستانداردها

 و زاتیاز تجه حیصح یپسماند، استفاده کی)مانند تفک یستیزطیاز اقدامات مح یاریبس چراکهاست؛  یدیکل ان،یم
 ؛(1۳۹8فرد و ملایی، صالحیان) استکارکنان وابسته  یبه رفتار و فرهنگ کار ماًی( مستقیصوت یاز آلودگ یریجلوگ
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 ،یاست که با توانمندساز یراهبرد منابع انسان کیبلکه  ی،الزام قانون کیتنها نه ،ستیز طیمح تیریمد ن،یبنابرا
 .کندیم دایاجرا پ تیقابل ،آموزش و نظارت مستمر

باشند و چه منابع  یانسان یروین هاهیسرما نیموجود است؛ چه ا یهاهیحفظ سرما دار،یپا یاز الزامات توسعه یکی
 تیامن جادیا ،یسلامت شغل یمانند ارتقا یشامل اقدامات ی،و مصالح. نگهداشت منابع انسان آلاتنیمانند ماش ی،ماد
 یحال، نگهدار نیع دراست.  یسخت عمران یهاطیمحدر  زشیانگ تیو تقو یاحرفه یاز فرسودگ یریشگیپ ،یشغل

دارد. نگاه  تیاهم زیو کنترل مصرف ن زاتیتجه حینگهداشت صح رانه،یشگیپ راتیتعم قیپروژه از طر یکیزیمنابع ف
 یهاییعنوان حافظان دارابلکه به ،یعنوان مجرمستلزم آن است که کارکنان نه صرفاً به ،داریپا یمحور به توسعهمنابع

 .(1۳۹۰راد، قربانی و رضایی) شوندسازمان شناخته 
. شوندیاجرا م یشینما ایمدت کوتاه ،یت مقطعصوربه ی،ستیزطیمح ای یاها، اقدامات توسعهاز سازمان یاریبس در

 دیدر بستر سازمان تأک یاتوسعه یهاو برنامه هااستیرفتارها، س یسازنهیاست که بر نهاد یمفهوم ،استمرار اقدامات
نمونه،  یبرا (؛Liao, 2025) ندهاستیفرآ یروزرسانو به مستمر یریادگیها، نگرش تیتثب ازمندین ی،داریدارد. پا

 یابینظام ارز نیتنها در زمان بروز مشکل اجرا شوند. همچن نکهیو هدفمند باشند، نه ا یادوره دیبا یآموزش یهابرنامه
 کنند. تیرا تقو داریپا یشوند که رفتارها یطراح یاگونهبه دیها باعملکرد و مشوق

 است.راستا ( هم1۳۹5و همکاران ) نیدجوادی( و س۲۰15و همکاران ) یغلام یهاپژوهش جیبا نتا ،افتهی نیا
 ،عوامل نیهستند. ا یمنابع انسان داریپا یدر چارچوب توسعه یمضمون اصل نیسوم ی،طمحی–یاجتماع عوامل

بلکه در بستر  کنند،ینم دایمرتبط با آن، تنها درون سازمان معنا پ یو منابع انسان یعمران یهاتیکه فعال دهندینشان م
اند از: عبارت ،حوزه نیا یدیکل هوم. سه مف(Asen, 2023) رندیگیشکل م یترگسترده یو حقوق یرهنگف ،یاجتماع
 .یو مقررات و عوامل اجتماع نیقوان ،یاجتماع تیمسئول

ها آن یاجتماع تیپروژه تمرکز داشته باشند. مسئول یفن یتنها بر خروج توانندیها نمسازمان ،یشهر یهاپروژه در
 مد زیشهروندان را ن یزندگ تیفیو ک یسلامت عموم ست،یز طیبر جامعه، مح شانیهاتیکه اثرات فعال کندیم جابیا

 تیریعابران، مد یمنیا نیتأم ،یصوت یتوجه به کاهش آلودگ ،یشهردار یعمران یهاکارگاه درنظر قرار دهند. 
هستند.  یاجتماع تیمسئول قیمصاد یازجمله ،شفاف یرسانو اطلاع یتعامل با ساکنان محل ،یساختمان یپسماندها

تر مدارانهو اخلاق ترانهیجوشارکتتر، ممسئولانه یسازمان خود آگاه باشند، رفتار یاجتماع تیکه به مسئول یکارکنان
 .(1۳8۲میرکمالی، ) استهدفمند  یسازآموزش و فرهنگ ازمندین ،امر نی. ادهندیاز خود بروز م

در  ینقش مهم ،یمانکاریپ طیو شرا ستیزطیحفاظت مح ،یشغل یمنیکار، ا یرویط به نو مقررات مربو نیقوان
 نیتراز مهم ،نیقوان نیبر ا یاجرا و نظارت جد تیقابل ت،ی. شفافکنندیم فایا یو فرد یسازمان یبه رفتارها یدهجهت

 یاجرا ایگرفتن  دهیاز ناد یناش ی،منابع انسان یدر توسعه یاز موارد، ناکارآمد یاریبس درهاست. آن یالزامات کارآمد
و اصول  یرسم نیکامل با قوان ییراستاها در همکه سازمان ابدییتحقق م یزمان ،داریپا یاست. توسعه نیقوان یصور
 ؛1۴۰۰ ،اینرحیمی و فلاح) شود جادیا ندهایگزارش تخلف و اصلاح فرآ یبرا ییهازمیعمل کنند و مکان یاخلاق

Bowman & Kahn, 2023). 
 یکارکنان، ساختارها انینوع تعامل م ،یمانند فرهنگ بوم ی،عوامل اجتماع ،یشهر یعمران یهاکارگاه در

 یهافرهنگ یمثال، در برخ یبرا ؛دارند یمنابع انسان یبر اثربخش یمیمستق ریتأث ،قدرت و انتظارات جامعه یررسمیغ
منابع  داریپا یتوسعه. گذاردیم ریتأث یکار یهاروهگ یریگو شکل روهایبر انتخاب ن یافهیطا ای یروابط فرد ،یمحل
است.  یاحرفه یو استانداردها یمحل یهاارزش انیتعادل م جادیو ا یاجتماع یهانهیزم نیشناخت ا ازمندین ی،انسان

 یو توجه به بازخوردها یمشارکت مردم شیافزا ،یشهر یها و جامعهپروژه نیب یارتباط یهاکانال یبرقرار نیهمچن
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؛ صفری Asen, 2023) کنند تیها را تقوپروژه یاجتماع یداریپا توانندیم هاست ک ییکردهایرو یازجمله ،یعموم
 .(1۴۰۰و همکاران، 

 یطمحی–ینقش عوامل اجتماع تیبر اهم خود، مطالعاتدر  زی( ن۲۰16) ۲یمی( و نادار۲۰15) 1همکاران و زوننیپ
 .اندداشته دیتأک داریپا یدر تحقق اهداف توسعه

بعد کمتر  نیاست. ا یعوامل فرهنگ ،یمنابع انسان داریپا یدر مدل توسعه یدیمضمون کل نیو آخر نیچهارم
صورت که به پردازدیدر سازمان م شدهنهینهاد یها و باورهااز رفتار، نگرش، ارزش ییهابه جنبه ن،یادیملموس اما بن

مانند  ،ایپرچالش و پو های. در بسترابدییم ازتابها بپروژه یاجرا تیفیو ک یانسان یرویدر عملکرد ن میقمست
 یراهبردها یناکام ای تیدر موفق یاکنندهنییو تع ییربناینقش ز ی،فرهنگ سازمان ،یشهر یعمران یهاکارگاه
 .کندیم فایا یاتوسعه

 یبندیابتکار و پا یهیروح ،یهستند: نوآور یپژوهش، شامل سه مفهوم محور نیدر ا شدهییشناسا یفرهنگ عوامل
 .یسازمان نیادیبن یهابه ارزش

و  یفشار زمان نشده،ینیبشیمسائل پ ت،یقطع عدمکه مملو از  میرو هستهروب یطیبا مح ،یعمران یهاپروژه در
و  یوربهره ت،یفیحفظ ک یحل براتنها راه ی،نوآور ،یطیشرا نیاست. در چن یو اجتماع یقانون یهیالزامات چندلا

در  رییشامل تغ تواندیبلکه م ست،یفناورانه ن اختراعاتصرفاً  ،نهیزم نیدر ا یهاست. منظور از نوآورپروژه یداریپا
 یطیمح یهاچالش یخلاقانه برا یراهکارها یطراح ایاز منابع  نهیبه یاستفاده ،یبنداصلاح زمان ،ییاجرا یهاروش

 یطیمح ؛آفریندمیبدون ترس از شکست  یطیمح کند،یم قیرا تشو یکه نوآور یایسازمان فرهنگباشد.  یو اجتماع
 باشندمشارکت داشته  یریگمیتصم یندهایکرده و در فرآ انیخود را بدون واهمه ب یهادهیکه کارکنان بتوانند ا

(Amiblu Pert, 2016)ینوآور به توانندینم زین یمنابع مال ای یتخصص یهاآموزش یحت ،یفرهنگ نی. بدون چن 
 د.منجر شون داریپا

به  ازیراهکار و اقدام فعالانه بدون ن یها، ارائهفرصت صیکارکنان در تشخ ییتوانا یبه معنا ،ابتکار یهیروح
 یامحرکه یرویشود، به ن بیترک یبا تعلق سازمان یوقت ه،یروح نی. ا(1۴۰۰قاسمی و زارعی، ) استدستورات مکرر 

بدانند، در مواجهه با  زماناز سا یکه خود را جزئ ی. کارکنانکندیم نیرا تضم یسازمان یداریکه پا شودیم لیتبد
 یهاکارگاه دردارند.  یبه ماندگار یشتریب لیو تما برندیکار را بالا م تیفیک کنند،یتر عمل مها مسئولانهچالش
 زشیحس تعلق و انگ جادیمحور باشند، اپروژه ای یمانیممکن است پ روهایاز ن یاریکه بس رازیش یشهردار یعمران
 یفرد تیاحترام به خلاق ران،یمد یریپذمانند مشورت ،درست یفرهنگ یهااستیاما با س ؛است یچالش بزرگ ی،درون

 .شودمی فراهم نیانسا منابع پایداری ارتقای و احساس این تقویت امکانمشارکت،  یهافرصت جادیو ا
. گذاردیآن اثر م یبر رفتار اعضا ،یررسمیغ ای یصورت رسمهاست که بهاز ارزش یامجموعه یدارا ی،سازمان هر

 یریگصداقت و احترام متقابل، بستر شکل ،یریپذتیانصاف، مسئول ت،یمانند شفاف ،نیادیبن یهابه ارزش یبندیپا
که  یکارگاه یفضا در. (1۳۹۹ابراهیمی و رضایی، ) سازدیمطلوب را فراهم م یرفتارها یداریو پا یاعتماد، همکار

 تواندیم شدهنهینهاد یفرهنگ ارزش کیداشتن  انجامد،یم یارحرفهیغ یو تضاد منافع گاه به بروز رفتارها یفشار کار
اثربخش  یزمان ی،سازمان یهاحفظ کند. ارزش یاخلاق شینما عمل کرده و سازمان را از خطر فرساهمچون قطب

 نمود داشته باشند. رانیو رفتار مد یروزمره، سبک رهبر ماتیبلکه در تصم ،یمتنها در اسناد رسخواهند بود که نه
گفت که فرهنگ  توانیاست. درواقع، مها آنمؤثر  اما عمیقاًپنهان ماهیت  سازد،یم زیرا متما یعوامل فرهنگ آنچه

 نی. اگر اشوندیبر آن سوار م یاتیو عمل یاجتماع ،یتیریاقدامات مد ریاست که سا داریپا یبستر نرم توسعه ،یسازمان
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 توانندینم زیآور نالزام نیقوان یحت ای ،یتخصص یهاآموزش ،یتیریمد یهایگذاراستیباشد، س داریناپا ای وبیبستر مع
 .(Shine, 2017) شوند یماندگار منته جیبه نتا

 :زمانهم دیبا یعمران یهامطلوب در پروژه فرهنگ
 ؛(Hartmann & Dore, 2015) شودسازگار  یو فناور یطیمح راتییباشد تا با تغ نوآور -
 (؛Valentine & Fleischman, 2018) نشوددچار انحراف  ییاجرا یباشد تا در فشارها محوراخلاق -
 .(1۴۰۰رحیمی و حسینی، ) کند ریو حل مسئله درگ یریگمیباشد تا کارکنان را در تصم ریپذمشارکت و -

 یمنابع انسان داریپا یاما ستون فقرات توسعه ؛قرار دارند نهیزمگرچه ظاهراً در پس ،یفرهنگ عوامل ،درمجموع
 ریو بلندمدت تحت تأث قیعم یها، رفتار کارکنان را در سطحبه ارزش یبندیابتکار و پا ،ی. نوآورشوندیمحسوب م

و تحول در  تیزمان با تقوهم دیبا یمنابع انسان تیریدر مد یاتوسعه ای یهرگونه اقدام اصلاح ن،یبنابرا دهند؛یقرار م
با  تحلیل، سطح است. این یعملکرد یداریو پا تیتعهد، خلاق سازنهیکه زم یفرهنگ رد؛یصورت گ یفرهنگ سازمان

(، ۲۰16ریمی )ا(، ناد۲۰15) ۳نهاگابتا وشارما  (، ریدهی۲۰16) ۲رپاگامکا و 1دیپیکا ازجمله ،از محققان بسیاری هاییافته
 .( همسو است۲۰1۲) ۴( و چریان و جاکوب۲۰15پینزون و همکاران )

 قیتحق یهاتیمحدود
 نیز به شرح ذیل است: پژوهشی این هاتیمحدودهایی مواجه است؛ و هر تحقیقی با محدودیت

 ؛(، محدودشده استرازیش ۳ ی)منطقه رازیش یشهردار یعمران یهاکارگاه رانیمدمصاحبه با  به این تحقیق، -
 بایستی با احتیاط عمل کرد. هاسازماننتایج به سایر  میتعم دربنابراین 

ها بایستی در تعمیم نتایج به سایر سازمان نیبنابرا شده است؛ انجام 1۴۰۰این پژوهش از لحاظ زمانی، در سال  -
 .با احتیاط عمل شود

 منابع
 یفصلنامههای عمرانی. های سازمانی بر رفتار اخلاقی کارکنان در پروژهتأثیر ارزش(. 1۳۹۹. )ناصرو رضایی،  ،ابراهیمی، مهدی

 .6۲–۴5، (۳)1۲ ،مدیریت منابع انسانی

 یفصلنامهی عمرانی. هاهای سازمانی بر رفتار اخلاقی کارکنان در پروژهتأثیر ارزش(. 1۳۹۹. )ناصرو رضایی،  ،ابراهیمی، مهدی
 .6۲–۴5، (۳)1۲، مدیریت منابع انسانی

مدیریت منابع انسانی پایدار و نقش آن در ارتقای عملکرد (. 1۴۰۰. )ینو جلالی، نسر ،رحمانی، فاطمه ،احمدی، محمدرضا
 .۹۲–۷5، (۲)1۲ ،مدیریت منابع انسانی در صنعت یفصلنامهسازمانی. 

فصلنامه مدیریت منابع پایدار منابع انسانی.  یهای حمایتی بر توسعهسیاست (. تأثیر1۴۰۲. )مهدیو شریفی،  ،احمدی، محمدرضا
 .6۳–۴5، (1)1۴ ،انسانی پایدار

 یفصلنامهپایدار منابع انسانی.  یتأثیر فرهنگ سازمانی بر توسعه(. 1۴۰1. )حمیدو کریمی،  ،حسینی، زهرا ،جعفری، علی
 .1۰5–88، (۳)11، یهای مدیریت منابع انسانپژوهش

 گذاریسیاست یفصلنامهسازی مدیریت منابع انسانی پایدار. پیاده یبرندهعوامل پیش (. شناسایی1۴۰۲. )جندقی، محمدرضا
 .1۲8–11۰، (۳)۹، عمومی
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 یمجلههای عمرانی. پایدار منابع انسانی در پروژه ی. نقش فرهنگ سازمانی در توسعه(1۴۰۰. )و حسینی، زهرا ،رحیمی، علی
 .۹۲–۷5، (۲)۹، مدیریت یتوسعه

 یفصلنامهبررسی نقش قوانین و مقررات در ارتقای پایداری منابع انسانی. (. 1۴۰۰. )نیا، ساراو فلاح ،رحیمی، محمد
 .1۳۴–11۲، (1)6، گذاری عمومیسیاست

مدیریت منابع انسانی  یفصلنامهتأثیر عوامل سازمانی بر عملکرد پایدار منابع انسانی.  بررسی(. 1۳۹5. )حسین سیدجوادین، دسی
 .8۳–65، (۲)8، در صنعت

منابع انسانی پایدار: اثرات مدیریت  یتوسعه(. 1۳۹۷. )کلثومو نامی،  ،بازرگان، عباس ،حسنی، محمد ،محمد سیدزاده، سیدعباس
 .68–۴5، (۳)1۰، دیریت آموزشیم یفصلنامهدانش و عوامل سازمانی. 

 یمحیط و توسعه یمجلههای عمرانی شهری. مدیریت محیط زیست در پروژه(. 1۳۹8. )حامدو ملایی،  ،فرد، نرگسصالحیان
 .۹5–8۰، (۳)۷، پایدار
 یفصلنامهوساز. های ساخت(. تداوم مدیریتی و پایداری در پروژه1۳۹۴و رحمانی، علیرضا. ) ،کریمی، حامد ،غلامی، عباس

 .66–5۰، (1)1۲، رهبری پروژه
، (۲)8، علوم رفتاری یمجلههای کاری پویا. ابتکار و تعلق سازمانی در محیط یروحیه(. 1۴۰۰. )و زارعی، فاطمه ،قاسمی، رضا

۲۳–۴1. 

، مدیریت یپژوهشنامههای عمرانی. مدیریت نگهداشت منابع انسانی در پروژه(. 1۳۹۰. )محمدراد، ییو رضا ،قربانی، حسین
5(۲) ،8۹–1۰۷. 

پایدار منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی  یبررسی تأثیر توسعه(. 1۴۰1. )محمدو قاسمی،  ،قویدل نوری، سعید
 وکار پایدار.کسب. کنفرانس ملی مدیریت و مدیریت دانش

، (1)6، مدیریت منابع انسانی یمجلهها. پایدار منابع انسانی؛ ابعاد و چالش یتوسعه(. 1۳۹۴. )سعیدو رمضانی،  ،محمدزاده، مریم
51–۷۰. 

، توسعه مدیریت یفصلنامه. مدل ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی. (1۴۰1. )محمدجوادو کاملی،  ،اصل، حامد مختارپور
۳5(1) ،۴5–6۲. 

–58، 18، های مدیریتیفصلنامه پژوهشپایدار نیروی انسانی.  ینقش مدیریت عملکرد در تحقق توسعه(. 1۴۰۳. )رضامنصوری، 

۷5. 
، (۲)۴ ،مدیریت ساخت ایرانهای عمرانی. وری کارکنان پروژهتأثیر طراحی شغل بر رضایت و بهره(. 1۳۹۴. )اکبرمهاجری، علی

۴5–6۳. 

مدیریت تحول  یفصلنامهپایدار منابع انسانی.  یگرا بر توسعهتأثیر سبک رهبری تحول(. 1۴۰1. )ساراو امینی،  ،مهدوی، رضا
 .۹۴–۷۷، (۲)۹، سازمانی

 . انتشارات دانشگاه تهران.منابع انسانی یمسئولیت اجتماعی سازمانی و توسعه(. 1۳8۲. )سعیدمیرکمالی، 

پایدار منابع انسانی در ارتقای مزیت رقابتی  ینقش توسعه(. 1۳۹۷. )محمدو حسنی،  ،محمد سیدزاده، سیدعباس ،نامی، کلثوم
 .1۲۰–۹۹، (۴)1۰،های مدیریت منابع انسانیپژوهش یفصلنامهها. سازمان

 یمجلهمحور. های پروژهپایدار در سازمان ینقش عوامل مدیریتی در تحقق توسعه(. 1۴۰۰. )فاطمهو رضایی،  ،نعمتی، مهدی
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