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Abstract 
Today, Paying attention to Human Resource Development (HRD) is one of the essential 

priorities of any organization. Considering this necessity is important in improving the 

effectiveness of organizations. Therefore, while studying human resource development 

strategies, it is necessary to provide an appropriate model that guarantees the promotion of 
organizational effectiveness. This research aims to design a local model for public organizations, 

evaluates the evolution of human resources, and designs an appropriate model of human resource 

development to enhance the effectiveness of public organizations. In this study, a mixed-method 
approach (quantitative-qualitative research) was used to explain the model. In the qualitative part 

of the research, the fuzzy Delphi technique was used to extract factors from the experts who were 

selected through the targeted non-probability sampling method. In the quantitative section, 247 

participants (managers, deputies, governorates, governors, and provincial governors, as well as 
experts in planning modernization and administrative transformation) were selected through 

purposeful sampling. Questionnaires were used to collect data. To measure the construct validity 

(convergent, diagnostic, and logical validity), the reliability of the research instrument, and 
evaluate the research measurement model, the confirmatory factor analysis was used through 

AMOS24 software. The results showed that the final model of the research consisted of three 

main dimensions: individual (competency development, knowledge and information sharing, 
commitment, and mutual trust), organizational (staff training, organizational justice, service 

compensation system, meritocracy, and talent management), and environmental (economic, 

political, and cultural-social). 
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 چکیده
رود. در نظر گرفتن این ضرورت در ارتقای میزان های ضروری هر سازمان به شمار میه توجه به توسعه منابع انسانی، از اولویتامروز

های توسعه منابع انسانی، به ارائه الگویی ، ضروری است که ضمن مطالعه استراتژیرونیازا ها حائز اهمیت است.اثربخشی سازمان
های دولتی، این پژوهش با هدف طراحی مدل بومی برای سازمانسب که ضامن ارتقای اثربخشی سازمانی است پرداخته شود. منا

های دهد و به طراحی الگوی مناسب توسعه منابع انسانی در جهت ارتقای اثربخشی سازمانتحول منابع انسانی را مورد ارزیابی قرار می
منظور تبیین مدل استفاده گردید. در بخش کیفی پژوهش، از روش پژوهش آمیخته کمی و کیفی به پردازد. در این پژوهشمی دولتی

گیری غیراحتمالی هدفمند توسط خبرگان استفاده شد. منظور استخراج عوامل از تکنیک دلفی فازی با استفاده از روش نمونهبه
ها و همچنین ها و بخشداریسای استانداری، فرماندارینفر شامل )مدیران، معاونان، رؤ 742همچنین در بخش کمی، تعداد 

از پرسشنامه  هامنظور گردآوری دادهگیری هدفمند انتخاب شدند. بهریزی نوسازی و تحول اداری( به روش نمونهکارشناسان برنامه
یایی ابزار پژوهش و برآورد مدل سازه )روایی همگرا، تشخیصی و منطقی( و جهت سنجش پامنظور بررسی رواییاستفاده گردید. به

گیری پژوهش، از تحلیل عامل تأییدی استفاده شد. نتایج نشان داد که مدل نهایی پژوهش مشتمل بر سه بُعد اصلی: فردی اندازه
مات، )توسعه شایستگی، دانش و تسهیم اطلاعات، تعهد، اعتماد متقابل(، سازمانی )آموزش کارکنان، عدالت سازمانی، نظام جبران خد

 .استاجتماعی( -سالاری، مدیریت استعداد( و محیطی )اقتصادی، سیاسی، فرهنگیشایسته
 

 .یطیعوامل مح ،یعوامل سازمان ،یعوامل فرد ،یتوسعه منابع انسان ،یاثربخش :های کليدیواژه
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 مقدمه
 انی ظرف دو دهه گذشته یکی از موضوع توسعه منابع انس

ترین مباحث علم مدیریت بوده است و در کشور ما نیز این مهم
گیران ناپذیر خود را به مدیران و تصمیماهمیت انکار تدریجبهبحث 

پایداری  بخشد وتحول زندگی می ،نشان داده است. آنچه به مقوله
کند، منابع انسانی است. تا همین اواخر سازمان را نیز ضمانت می

 ها سانی را منشأ مزیت رقابتی سازمانکمتر کسی منابع ان
ترین شود که نیروی انسانی بزرگاما امروزه ادعا می .دانستمی

های ها و کشورهاست و توسعه و رشد این مجموعهسرمایه سازمان
نژاد و امیری، رسد )خلیلمیها به نتیجه نانسانی بدون توسعه انسان

های عملکرد یکی از سیستم عنوانبهتوسعه منابع انسانی  (1395
های مرتبط با آموزش و که شامل تمام فعالیت استدر سازمان 

-از طرفی مطالعات نشان می (.2016، 1لیونزاست )توسعه کارکنان 
تواند منجر به ارتقای اثربخشی دهد که توسعه منابع انسانی می

 د.شوسازمان 
خشی، وجه اشتراک اصلی همه سازمانلاش برای اثربت

ای که اکثر تحقیقات انجام شده در حوزه مدیریت و گونههاست؛ به
-سازمان آگاهانه یا ناآگاهانه و مستقیم یا غیرمستقیم به آن پرداخته

هایی برای تعدیل سازمان خود اند. آنان همواره درصدد یافتن راه
اثربخشی را افزایش دهند. اثربخشی  بدان وسیله هستند تا بتوانند

سازمانی نقش بسیار مهمی را در توسعه سازمانی و نیروی انسانی 
کند. اثربخشی سازمانی مفهومی واحد و منفرد نیست بلکه ایفا می

ات و انتظارات یده است که مشتمل بر ترجیحموضوعی بسیار پیچ
 (.2011، 2همکاران)کاتسیکیا و  متفاوتی است

تحقیقات خود نشان  ر داشت که برخی از محققان درباید در نظ
های دولتی اثربخشی منابع انسانی به چشم اند که در سازمانداده
های دولتی، عدم کنند که در سازمانها بیان میخورد. آننمی

ریزی نیروی منابع انسانی، برنامهیکپارچگی عملیات مدیریت 
های وظیفه و شرح، نارسایی و عدم شفافیت مدتکوتاهانسانی 

ارتباط و یا کم ارتباط با وظایف شغلی، های بیشروط احراز، گزینش
انگیزگی کارکنان را به دنبال دارد که این خود هدر رفتن منابع و کم

 های دولتی استمنجر به کاهش اثربخشی منابع انسانی در سازمان
 (.1381)صائبی، 

رغم مواد علیهای اخیر نیز محققان دریافتند که در پژوهش
های وجود در بخش دولتی در خصوص شاخصقانونی م

-بایست بستر مناسبها میتوانمندسازی، کار تیمی و توسعه قابلیت
های تری تدوین گردد تا بتوان به اثربخشی سازمانی در سازمان

از طرفی در (. 1398پور و همکاران، سبحانی) دولتی دست پیدا کرد

                                                                 
1. Lyons 

2. Katsikea & et al 

کشور، به اهمیت اثربخشی منابع انسانی  یبالادستبسیاری از اسناد 
ها اشاره شده است. برای نمونه، در بخشی از سند چشمدر سازمان

انداز که رهیافتی استراتژیک در کلیه مباحث اقتصادی، اجتماعی، 
 که ایران باید است بیان شده استریزی کشور فرهنگی و برنامه

م و فناوری و متکی بر برخوردار از دانش پیشرفته، توانا در تولید عل
همچنین در سهم برتر منابع انسانی و سرمایه اجتماعی باشد. 

 ه از سوی مقام معظمهای کلی نظام اداری ابلاغ شدسیاست
العالی( نیز ایجاد زمینه رشد و توسعه منابع انسانی و )مدظله رهبری

های نیروی بهسازی و ارتقای سطح دانش، تخصص و مهارت
 ید قرارگرفته است.تأکانسانی مورد 

کشوری نیز به توانمندسازی، کارآمدسازی و قانون خدمات 
ای مبذول روزآمدسازی کارمندان با حفظ کرامت انسانی توجه ویژه

نظران در مورد الگوی توسعه منابع انسانی صاحب داشته است.
های ین ترتیب که برخی، از میان مؤلفهدارند. به ا نظراختلاف

توسعه منابع انسانی مدیریت دانش را در اولویت مختلف مرتبط با 
ها شرایط علی، (. برخی از آن1396)نامی و همکاران،  قرار دادند

 دانندگر را در توسعه منابع انسانی اثرگذار میای و مداخلهزمینه
ه دهندها نیز نشانبرخی یافته (.1397ن، شناس و همکارا)یزدان

)فرحی بوزنجانی و  انسانی استاهمیت ارتباطات در توسعه منابع 
های صحیح رهبری را در تحقیقات دیگر، سبک (.1387مهدوی، 

(. 1395)سهیلی انارکی،  دانندتوسعه منابع انسانی سازمان مؤثر می
همچنین برخی از میان عوامل مختلف، بر اولویت عوامل سازمانی 

با توجه به  ،لذا (.2016)لیونز،  انددر توسعه منابع انسانی اشاره داشته
های دولتی به موضوع منابع انسانی در سازماناهمیت پرداختن 

و ضرورت اثربخشی  پژوهشسازمان مورد مطالعه در این  ویژهبه
و  یوربهرهنظام آموزش و تربیت، کارآمدی منابع انسانی، ارتقای 

نیز با اهتمام به جایگاه و نقش ویژه منابع انسانی در ایجاد و تغییر و 
همچنین با توجه به اینکه طراحی الگوی توسعه  سازمان و تحول

منابع انسانی در جهت ارتقای اثربخشی سازمان، توسط محقق 
مشاهده نگردید، پرداختن به این بحث حائز اهمیت است و به 

 یطراحی الگوی مناسب توسعه منابع انسانی در جهت ارتقا
 .پردازداثربخشی استانداری کرمان می

 

 یپيشينه نظر

 اثربخشی سازمانی
اثربخشی سازمانی عبارت است از میزانی که یک سازمان با استفاده 

کردن از منابع خاص، بدون هدر دادن منابع خود و بدون فرسوده 
)ژنگ و  کندضروری اعضا و جامعه خود، اهدافش را برآورده میغیر

محققان در علوم سازمانی اذعان کردند که . (3،2010همکاران

                                                                 
3.  Zheng & et al 



 47          1400، تابستان 3، شماره 9های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

های سازمانی مربوط به اثربخشی سازمانی لی نظریهموضوع اص
 (.2010، 1بیسوازاست )

 به بررسی و توسعه رویکرد ( 1999) 2و همکاران کالیت
ا ابزاری را ( پرداختند ت1983) 3های رقابتی کویین و رورباخشارز

های سازمان تهیه کنند که با استفاده از نفعذی دیگربرای مدیران و 
در  (2012) 4اشرف و کدیر .خشی سازمانی را بسنجندآن بتوانند اثرب

در مدل  ن مروری بر مدل اثربخشی سازمانیپژوهشی تحت عنوا
بیان داشتند که رویکردهای بسیار  کامرون در آموزش عالی

مختلفی در خصوص اثربخشی سازمانی همراه با معیارهایی برای 
واحدی سنجش آن ارائه شده است، با این حال هنوز هیچ رویکرد 

ها مورد سنجش قرار دهد، اثربخشی سازمانی را در همه سازمان که
 .وجود ندارد

شده توسط محقق، طور کلی براساس مطالعات انجام به
 بر اثربخشی سازمانی مؤثر  نظران عوامل مختلفی راصاحب
 .ده استشبیان  1جدول اند که در دانسته

 

 منابع انسانی ةوسعت عوامل مؤثر بر اثربخشی سازمانی .1 جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محقق مطالعات. منبع

شوند و مسلماً ترین منابع سازمان محسوب میانسانی کلیدی منابع
های راستای توانمندسازی این سرمایه با انجام اقدامات مختلف در

یافته و در نتیجه  شزایها افارزشمند، کارایی و اثربخشی سازمانی آن
تر راه موفقیت و پیشرفت خود را بپیماید و ند مطمئنتواسازمان می

در دنیای  ،راینخود را تضمین کند. بناب جانبههمهیابی به توسعه دست
های خاص، ساس استراتژیسازی منابع انسانی براامروزی که توانمند

های یک سازمان و رویکردی نوین در جهت پیشبرد از موفقیت
ها ، با توجه به فضای رقابتی سازمانآیداهداف سازمانی به شمار می

مدیران مربوطه نیاز مبرم به نیروهای انسانی خلاق، کارآمد، نوآور و 
های موجود را متفکر دارند تا در راه رسیدن به اهداف، کم و کاستی

جبران کنند. توانمندسازی از موضوعات نوین در حوزه ادبیات 
 .(1393، همکارانیبی و )حب آیدمطالعاتی منابع انسانی به شمار می

هم طور طبیعی بهک نگاه اجمالی و بهتوسعه منابع انسانی در ی
 سازی وپیوستگی اجتماعی، فرهنگی و معنوی، ظرفیت

 (.2006، 61)دبِ قدرتمندسازی کارکنان را به دنبال دارد

های انجام شده، مدیریت منابع انسانی، عملکرد به استناد پژوهش
های سازمان آن و ضمن پرورش توانایی دهدیمسازمانی را افزایش 

گویند در مزیت می گونه که لادو و ویلسونکند و آنرا بیشینه می
 (.1381پور، )عباس رقابتی مستمر نقش اساسی دارد

                                                                 
1. Biswas 

2. Kalliath 

3. Quinn & Rohraugh 

4. Ashraf & Kadir 

5. Deb 

 متغیرهای مورد تأکید مدل/الگو سال ارائه دهنده مدل

 انطباق، نیل به هدف، انسجام، تداوم و حفظ الگوی فرهنگی مدل اثربخشی سازمانی 1969 1پارسونز

 های باز، اهداف عقلایی، فرایندهای درونیروابط انسانی، سیستم ی رقابتیمدل ارزش ها 1983 کوئین و رورباخ

 تحقق اهداف فردی و سازمانی و پرسنلی ابعاد اثربخشی سازمانی 1983 1کامرون و وتن

 پذیریتمرکز و توجه داخلی، تمرکز و توجه خارجی، انعطاف عوامل اثربخشی سازمان 1990 1فیلد-ریچارد اچ.جی

 اهداف داخلی، تأمین منابع، فرایندهای درونی وامل اثربخشی سازمانیع 1995 1دفت

 انطباق، حصول هدف، یگانگی، ناپیدایی گانه اثربخشی سازمانی4 ابعاد 1996 1کمبیل واستیرز

 2000 1پاپادمیتریوس و تیلو
بعدی اثربخشی فدراسیون  5 مدل

 های ورزشی
 های درونی سازمان، یهمندی به ورزشکاران، روارتباطات بیرونی، علاقه

 ریزی درازمدت، حمایت از علوم ورزشیبرنامه

 نیل به هدف، نگهداری، قابلیت انطباق با محیط مدل اثربخشی سازمانی 2002 1آرگریس

 تحقق اهداف عملکردی، میزان فروش عوامل اثربخشی سازمان 2007 1مارشال

 ، کیفیت خدمت، کارایی، قابلیت سازگاری، قابلیت انعطافکمیت خدمت مدل اثربخشی سازمانی 2009 1همکارانهوی و 

 بعدی اثربخشی سازمانی 6مدل  2011 1الوکودجو و همکاران
فروش، سودآوری، ارتقای عملیاتی، تصویرذهنی مشتریان، عملکرد کارکنان، 

 نوآوری

 های برون سازمانییهای درون سازمانی، ویژگهای فردی، ویژگیویژگی عوامل اثربخشی سازمانی 1380 1شالی

 ارتباطات ،مشارکت ،گیریتصمیم ،ارزشیابی ،روابط انسانی گانه اثربخشی5ابعاد  1388 احمدی و سترگ

 گیری، مشارکت، ارتباطاتروابط انسانی، ارزشیابی، تصمیم ابعاد اثربخشی سازمان 1388 احمدی و سترگ

 عاملی اثربخشی 8مدل  1390 همکارانعیدی و 
پذیری، منابع سازمانی، ثبات، تعامل ریزی سازمانی، انعطافرنامهوری، ببهره

 سازمانی، انسجام کارکنان، نیروی انسانی متخصص
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 با توجه به اهداف نظام جمهوری اسلامی براساس سند 
تغییر ساختار نیروی  ،44های اصل و سیاست سالهستیبانداز چشم

زمانی  سالهستیبانداز نسانی ضروری است. تحقق اهداف سند چشما
داشته باشیم و  شدهتیتربخواهد بود که منابع انسانی  یافتنیدست

های دولتی توسعه منابع انسانی نیز از اهم وظایف دولت و سازمان
 .است

مفهوم توسعه منابع انسانی در متون مختلف منابع انسانی به 
 شده است. بررسی ادبیات مختلف نشان  شکل متفاوتی بررسی

 رویکرد متفاوت به این مفهوم وجود دارد: 4دهد که حداقل می
توسعه منابع -2، انسانی معادل کل منابع انسانی توسعه منابع -1

ابع انسانی معادل تمام اقدامات توسعه من -3 ،انسانی معادل آموزش
زیابی عملکرد، ثر بر توسعه کارکنان یعنی آموزش، کارراهه، ارؤم

توسعه منابع انسانی تابعی از سه جزء آموزش،  - 4پروری و جانشین

براساس تعریف ارائه شده از انجمن ( کارراهه و توسعه سازمان
های جستجو در پژوهش (.توسعه منابع انسانی آمریکا آموزش و 

دهد، توسعه منابع انسانی از کارها و انجام شده در این زمینه نشان می
ر عادی شامل فرآیندهای جمعی مستمر، هدفمند، آگاهانه و یا امو

ین کارها و ا(. 2011، روپ و فلدمنرِ) اندحتی ناآگاهانه تشکیل شده
های های آگاهانه و منظم و یا فعالیتشلاامور عادی از طریق ت

اندرکاران سازمانی در که توسط دست یابندتوسعه میناآگاهانه و عادی
توانند ها یا میو فعالیتها تلاشاین  .شودنجام میشان اکار روزمره

هایی روش طور غیرمستقیمتوانند بهآشکار و مشخص باشند و یا می
فرآیند تدریجی و تکاملی  کینیااز آنجا که . برای حل مسئله باشند

به شکل  لاًها معموقابلیت ةاست و نقطه ثابتی ندارد، درنتیجه توسع
 رستفاده از منابع سازمانی در حین اجرای اموبررسی و آنالیز نحوه ا

 .(2012، همکارانهیِمریکس و ) عادی سازمان است
توان پشتوانه علمی برای تهیه الگوی توسعه منابع انسانی را می

های مفهومی ارائه شده در دو بخش مجزا مورد بررسی قرار داد. مدل
 ابع انسانی.های فرآیندی توسعه منبرای توسعه منابع انسانی و مدل

های انتزاعی بوده و توسعه منابع های مفهومی از نوع مدلمدل
 دهند و رد توجه قرار میانسانی را از بعد مفهوم و کلیت آن مو

توسعه منابع انسانی، غالباً نحوه و چگونگی رخ های فرآیندی مدل
 که از دیرباز مورد توجه  ندینمایمدادن این فرآیند را شناسایی 

د. هرگاه بر این اصل توافق شد که عامل کلیدی در خلاقیت، انبوده
ها اهر خواهد بود، لاجرم سازماننوآوری و کارایی، منابع انسانی م

مجهز  داری و همچنین پذیرش این منبعباید برای توسعه و نگه
های تابعه آن نیز تابع و بخش شوند. در هر استان اداره استانداری

 هیبر پابهبود و ارتقای عملکرد خود را باشند و همین قاعده می
دانند. در همین توسعه بهینه منابع انسانی خود میجذب، آموزش و 

نظران رابطه براساس مطالعات انجام شده توسط محقق، صاحب
اند که در توسعه منابع انسانی مؤثر دانسته عوامل مختلفی را بر

 .ده استشبیان  2 جدول

 توسعه منابع انسانی یهامدلانواع  .2جدول 
 متغیرهای مورد تأکید شناسی مدلنوع دهندهارائه نام مدل يا الگو

 ساختارهای توانمند، تعهد، یادگیری، هدف، درگیری افراد مفهومی (1998) 1ففر توسعه منابع انسانی استراتژیک

 موزش سازمانیآموزش و توسعه، توسعه شغلی، یادگیری، آ مفهومی (2002) 2هملین مدل چهاروجهی

 نیازسنجی، آموزش، یادگیری مفهومی (2003) 3مارتین سلومان الگوی آموزش

 مفهومی (2005) 4شای منابع انسانی توسعه کردیرو
و  اطلاعات تسهیم ها،شایستگی توسعه کارکنان، آموزش

 کارکنان توانمندسازی

 عتقادات و رفتارهاهای ارزشی، ا، نظامنهیزمشیپ مفهومی (2006) 5گیب مدل شش عاملی

 تجزیه و تحلیل نیاز، طرح آموزش، اعتبار مطالب، اجرا، ارزیابی فرایندی (2006) 6دسلر فرایند آموزش و توسعه

 ارتقا، چرخش شغلی، مأموریت، تنزل، گسترش تجربیات فرایندی (2006) 7ای نوا مدل تجربیات شغلی

 ش رسمی، ارزیابی، تجربیات شغلی، روابط بین فردیآموز فرایندی (2006ای نوا ) رویکرد توسعه کارکنان

توسعه منابع  یبعد 14مدل 
 انسانی

 مفهومی (2010راد )هاشمی
، اجتماعی، اقتصادی، قانونی، فناوری یفرهنگ عقیدتی، سیاسی،

، مهارت ارتباطی، دانش شغلی، یریگمیتصماطلاعات، مهارت 
 ینیدانش سازمانی، دانش عمومی، سلامت عمومی، کارآفر

 نژاد، جنسیت، کیفیت آموزش مفهومی (2015)  الگوی توسعه منابع انسانی ملی

 اجتماعی کردن، آموزش، بهبود مسیر شغلی فرایندی (1384) عباسپور فرایند بهسازی منابع انسانی

 هابهبود دانش، مهارت، توانایی، سایر ویژگی فرایندی (1387) یاوری بهسازی و پرورش کارکنان

                                                                 
1. Fefer 

&. Hemlin  
3. Martin seluman 

4. Shay 

5. Gabe 

6. Desler 

7. E Nava 
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 توسعه منابع انسانی یهامدلانواع  .2جدول 
 ایمان به خدا، آخرت، اندیشه در امور و ... فرایندی (1387) یاوری یحیتمدل مس

 پندار نیک، گفتار نیک، رفتار نیک فرایندی (1387) یاوری مدل زرتشت

 (1390پور )تارودی .منبع

 
 پژوهش پيشينه تجربی

موضوع توسعه منابع انسانی در سازمان از مباحث با اهمیت علم 
آن مطالعات متعددی انجام گردیده و  ةمدیریت است که درزمین

در  منابع انسانی هریک از ابعاد مختلفی به ضرورت اثربخشی
اند. پژوهشگران متعددی با رویکردهای مختلفی به سازمان پرداخته

 اند.بررسی این موضوع پرداخته
 ی با عنوانپژوهشهای خود در ( در یافته1384) میرسپاسی

نشان داد  «د جهانی مبتنی بر دانشرویکر توسعه منابع انسانی با»
که توسعه منابع انسانی از بعد علمی، مهارتی، بینشی و ایجاد تقویت 

عنوان بستر ویژه سیاسی، بهفرهنگی، اجتماعی و به یهایژگیو
دلگشایی و همکاران  افزوده سرمایه انسانی است.ایجاد ارزش

بع طراحی الگوی توسعه منا»پژوهشی تحت عنوان  ( در1386)
نشان دادند که بیشترین  «انسانی در بخش بهداشت و درمان ایران

های منابع انسانی، را به ترتیب مؤلفهدر توسعه منابع انسانی تأثیر 
( 1387) احمدوند و یاوری بافقی .منابع مالی و منابع فیزیکی دارند

 پلیس در انسانی منابع توسعه الگوی»ی با عنوان پژوهشبه 
های خود نشان ها در یافتهپرداختند. آن «رانای اسلامی جمهوری
دهنده آموزش، ارزشیابى و تراز منابع انسانى، سفارش دادند که

ترین موارد پرورش و چرخش شغلى از مهم و استمرار آموزش

 .هستندتوسعه منابع انسانى در این سازمان 
ی با عنوان پژوهش( در 1387) فرحی بوزنجانی و مهدوی

الگوی توسعه منابع انسانی مبتنی بر نگرش طراحی و تبیین »
به بررسی رابطه متغیرهای  «گرا و توسعه ارتباطات چهارگانهفطرت

)ارتباطات فردی،  گرا، توسعه ارتباطات چهارگانهنگرش فطرت
درون فردی، میان فردی و برون فردی(، توسعه منابع انسانی و 

وسعه منابع رفتار اثربخش پرداخت. نتایج نشان داد که متغیر ت
نگرش فطرت»و « وسعه ارتباطاتت» تأثیر متغیرهایانسانی تحت

 بر رفتارهای اثربخش استادان دانشگاه مؤثر است.« گرا
ثیر سبک رهبری بر أبررسی ت»( در 1395) سهیلی انارکی

ی وابستگی زیادنشان داد که  «هاوری منابع انسانی در سازمانبهره
سبک صحیح رهبری  و کل سازمانوری منابع انسانی و بهره بین

( 1396) پور و قربانی پاجیحسین  وجود دارد.اتخاذ شده در سازمان 
تأثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی بر اثربخشی » به بررسی

سازمانی با نقش میانجی اعتماد متقابل و رضایت شغلی کارکنان در 
ج حاصل از پرداختند. نتای «سازمان ورزش و جوانان استان مازندران

دهد که فرآیند توسعه منابع انسانی شامل: نشان می پژوهشاین 

ها، سیستم اطلاعات آموزش کارکنان، توسعه شایستگی
یابی توانمندسازی، اعتماد متقابل و رضایت شغلی منجر به دست

( در 1396) شود. محمودی و درخشانیسازمان به اهدافش می
خشی سازمانی در دانشگاه آزاد سازمانی بر اثرب اثر ساختاربررسی »

دریافتند که میان ساختار سازمانی پیچیده و اثربخشی  «اسلامی
 سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.

شناسایی »ی به پژوهشدر ( 1396)صارم و همکاران اصغری 
منابع انسانی جهت فهم دوسویگی عاملیت و  ماتریس توسعه

 که چهار وضعیت توسعه بهدند. نتایج نشان داد کراقدام  «ساختار
 ر است.پذیدر دو برای شرکت مپنا امکانصورت یک ماتریس دو 

یابی مدل» خود با عنوان پژوهش( در 1396) همکاران نامی و
ساختاری تأثیر عوامل سازمانی بر توسعه منابع انسانی با نقش 

 دریافتند که «میانجی فرایند مدیریت دانش و الگوی انتقال آموزش
مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی تأثیر مستقیم دارد. فرآیند 

همچنین عوامل سازمانی از طریق فرایند مدیریت دانش و الگوی 
انتقال آموزش بر توسعه منابع انسانی تأثیر غیرمستقیم دارد. 

مدلی مبتنی بر الگوی »نیز،  (1396) ناصحی فر و عسکری ماسوله
های کشور جهت از وزارتخانهایرانی پیشرفت را در برخی  -لامیاس

دند و به این نتیجه رسیدند که از کرتبیین  «توسعه منابع انسانی
دیدگاه سازمانی؛ فاکتورهای عدالت سازمانی، عوامل فراسازمانی، 

افزاری محیط کاری، بومی بودن مدل، آموزش، عوامل سخت
افزاری محیط کاری و مدیریت دانش، عوامل ملی و عوامل نرم

و تعهد کارکنان، در توسعه  یمحورنیداز دیدگاه فردی، همچنین 
شناس و . یزدانباشندمنابع انسانی با این رویکرد تأثیرگذار می

منابع  ةطراحی مدل توسع»( پژوهشی با عنوان 1397) همکاران
انسانی براساس الزامات و اقتضائات نیروی دریایی ارتش جمهوری 

در بخش کیفی نشان داد، در تایج انجام دادند. ن« ی ایرانلاماس
سه معیار عناصر ساختاری،  ،منابع انسانی ةی توسعشرایط علّ

ای سه معیار نگرش فرهنگی و فراسازمانی، در شرایط زمینه
و  اندازچشمهای سازمانی به توسعه، نظام ارزیابی عملکرد، چالش

معیار کارکرد قوانین و آیین ،گررسالت سازمان، در شرایط مداخله
ها، در راهبردها سه معیار نامهینیها و محتوای قوانین و آمهنا

معیار  ،راهبردهای ساختاری، عملیاتی و فراسازمانی و در پیامدها
پیامدهای کارکردی سازمانی، ارزش محوری، ساختاری و فرهنگی 

 .وجود دارد
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طراحی الگوی » ی با عنوانپژوهش( در 1397) پاکدل و همکاران
به این نتیجه  «نی ملی با رویکرد پویایی سیستمتوسعه منابع انسا

های سیستم توسعه منابع انسانی ملی دارای زیرسیستم رسیدند که
. این دو استاصلی تربیت و عرضه نیروی انسانی و بازار کار 

های زیرسیستم مدیریت منابع گذاریزیرسیستم تحت سیاست
سیاست ،دیگرتعباربه .انسانی و رشد و توسعه اقتصادی قرار دارند

زیرسیستم عرضه  دروندادعنوان های بخش منابع انسانی کشور به

میرزا حکیم و همچنین  .کندو بازار کار نیروی انسانی عمل می
بررسی رابطه مدیریت استعداد و با ای به ( در مقاله1397) پورسعید

پرداختند. یافته اثربخشی سازمانی در شعب بانک سپه شهر کرمان
ین مدیریت استعداد و اثربخشی سازمانی نشان داد که ب های آنان

کننده بینیبهترین پیشو  دار وجود داردرابطه مستقیم و معنی

 .استاثربخشی سازمانی، ارزیابی و کشف استعدادها 
تأثیر تحریک کارکنان بر »( پژوهشی با عنوان 2011) 1مانزور

نگر رابطه بیا پژوهشنجام داد. نتایج این ا« اثربخشی سازمانی
دار بین تحریک و انگیزش کارکنان بر اثربخشی یمثبت و معن

توسعه »در پژوهشی با عنوان ( 2015) 2اسرارالحقسازمانی است. 
روند  «هاروندها و چالش منابع انسانی ملی در پاکستان: تکامل،

منابع انسانی را در پاکستان  ةتوسعه، شرایط فعلی و روند آینده توسع
در مرحله اول تمرکز بر روی بیان شد که  ست.توصیف کرده ا

توسعه انسانی در سطح ملی بوده است ولی در مرحله دوم توسعه در 
 3لیونز .های مختلف صنعت و اقتصاد در پاکستان استبخش

تأثیر توسعه منابع انسانی استراتژیک بر »( به بررسی 2016)
ازمانی بعد عملکرد س 5وی نشان داد  پرداخت. «عملکرد سازمانی

مداری، نیروی کار، رهبری، حکمرانی و )فرآیندها، مشتری شامل
A( در یافته2016) 4مالی( با توسعه منابع انسانی رابطه دارند. ساهو

تأثیر توسعه منابع انسانی، » ی با عنوانپژوهشهای خود در 
نشان داد که توسعه  «کارکنان و اثربخشی سازمانی یهایستگیشا

شی، مدیریت شغلی و مدیریت عملکرد( از طریق )آموز منابع انسانی
های کارکنان بر اثربخشی سازمانی تأثیرگذار توسعه شایستگی

 است.
 برای یسازتیظرف و ظرفیت» با عنواندر پژوهش دیگری 

HRD صورت ( 2016) 5سط آالگاراجا و جیتنسکه تو «ملی
منابع انسانی در  ةتوسعة نظران حوزکه صاحب شدگرفته، مشخص 

ظرفیت »های مفهومی و نظری با چالش ایجاد وص چارچوبخص
در سطح ملی  «قابلیت در سرمایه انسانی»و  «در سرمایه انسانی

ها و راهبردهای رو هستند. نتایج نشان داده است که برنامهروبه
                                                                 
1. Manzoor 

2. Asrar-ul-Haq 

3. Rebecca Lyons 

4. Sahoo 

5. Alagaraja & Githens 

زمان توسعه مالی، صنعتی و طور هممنابع انسانی ملی باید به ةتوسع
ر سطوح فردی، سازمانی و ملی های نیروی انسانی را دظرفیت

 توجه قرار دهد. مورد
 و مشتری دانش مدیریت» ( در2016) بیگی و همکارانمهدی

 که نشان دادند «سازمانی چابکی گرواسطه نقش: سازمان اثربخشی
 و سازمانی اثربخشی و سازمانی چابکی بر مشتری دانش مدیریت
 بر مثبتی رتأثی سازمانی، چابکی طریق از مشتری دانش مدیریت

در پژوهشی ( 2017) 6همکاراندنیلز شانا و  .دارد سازمان اثربخشی
منابع انسانی: با  ةبررسی ارزیابی علل جمعی در توسع» قدام بها

 این. دندکر «تئوری آتی منابع انسانی یاندازهاچشم ةرویکرد توسع
منابع انسانی را با ایجاد سناریوهایی برای  ةپژوهش الزامات توسع

ها بررسی کرد و تمرکز بر ابعاد توانمندی نیروی سازمان ةآیند

( در 2019) 7ویخامن .دکرموفقیت در این راه بیان  ةلازمرا  انسانی
نوآوری، توسعه منابع انسانی و رضایت »عنوان ای تحت مقاله

بیان کرد که ارتباط بین نوآوری و رضایت مشتری  «مشتری
انی پایدار در سازمان دارد. های مدیریت منابع انسبستگی به شیوه

همچنین توسعه منابع انسانی توانایی سازمان در ایجاد نوآوری و 
 دهد.را افزایش می رضایت مشتریان

 

 پژوهش یشناسروش
آمیخته استفاده شده است.  پژوهشدر پژوهش حاضر از روش 

ای و از نوع همچنین این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی توسعه
آماری پژوهش در بخش کیفی  ة. جامعاستنی های میداپژوهش

های مدیریت منابع انسانی و شامل خبرگان و متخصصان رشته
و  نظرندصاحبالذکر های فوقمدیریت رفتار سازمانی که در حیطه

های سیستان و بلوچستان، سمنان، فردوسی مشهد، آزاد از دانشگاه
که  نور کرماناسلامی واحد کرمان، علوم و تحقیقات تهران و پیام 

گیری غیراحتمالی هدفمند بهنفر به صورت نمونه 20 مشتمل بر
. همچنین در عنوان نمونه آماری در بخش کیفی انتخاب شدند

ن، رؤسای اآماری شامل مدیران، معاون ةبخش کمی جامع
 ها و همچنین کارشناسان ها و بخشداریاستانداری، فرمانداری

در ری استانداری کرمان بودند. ریزی نوسازی و تحول ادابرنامه
تحلیل  روشمنظور تعیین حجم نمونه به بهمرحله کمی پژوهش 

شود ها تعیین میحداقل حجم نمونه براساس عامل ییدی،أعامل ت
یابی معادلات ساختاری استفاده شود نه متغیرها و چنانچه از مدل

 نمونه برای هر عامل )متغیر پنهان( لازم است، 20حداقل حدود 
البته هرچه تعداد نمونه افزایش پیدا کند در برازش مدل نهایی 

به  با توجه (. در پژوهش حاضر2003)جکسون،  بسیار مؤثر است

                                                                 
6  . Daniels Shana 

7. Wikhamn 
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کیفی شناسایی شد،  ةمتغیر پنهان که توسط خبرگان در مرحل 12
شد که در نظر گرفته می ستیبایمنفری  240حداقل حجم نمونه 

 گیری نمونههای خطا به روش هاحتمال وجود پرسشنامبا توجه به
آماری در  ةپرسشنامه در اختیار جامع 256غیراحتمالی هدفمند 

های بخش کمی قرار گرفت که درنهایت بعد از حذف پرسشنامه
پرسشنامه صحیح جهت تجزیه و  247ناقص و تحویل داده نشده، 
 تحلیل اطلاعات قرار گرفت.

استفاده شد، در این پژوهش در مرحله کیفی از روش دلفی 
ادبیات و پیشینه تحقیقات صورت  ةپس از مطالعبدین صورت که 

های موجود گرفته در داخل و خارج از کشور و مطالعه تئوری
عامل  18اثربخشی،  یتوسعه منابع انسانی در جهت ارتقا ةدرزمین

)ساختار سازمانی، آموزش کارکنان، اعتماد متقابل، دانش و تسهیم 
های سالاری، ویژگیتصادی، فناوری، شایستهاطلاعات، عوامل اق

روانی، تعهد، توسعه شایستگی، نظام جبران خدمات، روابط انسانی، 
عدالت سازمانی، سبک رهبری، عوامل سیاسی، مدیریت استعداد، 

اجتماعی( که دارای بیشترین  -نیل به هدف، عوامل فرهنگی
صورت  و به شدکاربرد در ادبیات موضوع پژوهش بود، استخراج 

گانه لیکرت، به صورت بسته پاسخ و پرسشنامه دلفی، با طیف پنج
باز پاسخ طراحی شد و جهت تعیین اهمیت عوامل در اختیار 

همچنین براساس نظرات خبرگان، عواملی که  خبرگان قرار گرفت.

 عنوانبهبود،  3ها بیشتر از مقدار میانگین طیف مقدار میانگین آن
میان  نظراتفاقمنظور تعیین میزان شد و به عوامل با اهمیت شناخته

ذکر  شایان متخصصان، از ضریب هماهنگی کندال استفاده شد.
 باعوامل که  از یتعداد فازی دلفیو دوم  اول دور دراست که 

 شناخته ارزشکم هاآن به خبرگان توسط شده داده امتیاز به توجه

 نهادیپیش جدید عوامل و حذف (3 از کمتر )میانگین شدند

 بادلفی  ، درنهایت در راند سومشد اضافه پرسشنامه به خبرگان

بود و  3 عدد از بیشتر همگی اینکه میانگین عوامل به توجه

شرط اجماع  ،لذا .به دست آمد 72/0ضریب توافق آرا خبرگان 

منابع  ةنظرات خبرگان در راند سوم درباره عوامل مؤثر بر توسع
ی پذیرفته شد. در راند سوم با توجه اثربخش یانسانی در جهت ارتقا

به توافق خبرگان درباره عوامل، پرسشنامه راند چهارم دلفی جهت 
با ابعاد فردی، سازمانی و  هامؤلفهبررسی نظر خبرگان درباره تطابق 

ها، مربوط به آن یهامؤلفهمحیطی با توجه به مطالعات پیشین و 
ار گرفت. براساس طراحی گردید و مجدداً در اختیار خبرگان قر

، شرط اجماع نظرات خبرگان در راند چهارم پژوهشنظرات تیم 
 یمنابع انسانی در جهت ارتقا ةدرباره مطابقت عوامل مؤثر بر توسع

 اثربخشی با ابعاد فردی، سازمانی و محیطی پذیرفته شد.

 محقق()آزمون ضریب هماهنگی کندال  جینتا. 3جدول 

 عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی با ابعاد فردی، سازمانی و محیطی تطابق دهندگان دربارهآماری نظر پاسخ توصیف. 4جدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 راند چهارم راند سوم راند دوم راند اول

 نظراتفاق ضریب کندال نظراتفاق ضریب کندال نظراتفاق ضریب کندال نظراتفاق ضریب کندال

نظر تفاقا ارقوی،یبس 72/0 قوی 53/0 متوسط 34/0
 درباره عوامل

درباره  نظرارقوی، اتفاقیبس 703/0
 ها با ابعادلفهؤتطابق م

 هاحداکثر پاسخ هاحداقل پاسخ هامیانگین پاسخ هاتعداد پاسخ عوامل ابعاد

 فردی

 5 4 45/4 20 توسعه شایستگی

 5 4 33/4 20 دانش و تسهیم اطلاعات

 5 4 39/4 20 تعهد

 5 4 65/4 20 اعتماد متقابل 

 سازمانی

 5 4 52/4 20 آموزش کارکنان

 5 3 29/4 20 عدالت سازمانی

 5 4 61/4 20 نظام جبران خدمات

 5 4 59/4 20 شایسته سالاری

 5 3 46/4 20 مدیریت استعداد

 محیطی

 5 3 18/4 20 عوامل اقتصادی

 5 3 28/4 20 سیاسی عوامل

 5 3 19/4 20 اجتماعی-فرهنگیعوامل 
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 در مرحله پژوهشهای مدل و مؤلفه ابعادپس از استخراج 
با  گویه 80لفه و مؤ 12 بعد، 3 ای در قالبپرسشنامهکیفی، 

 ن،امعاونم و در اختیار مدیران، مقیاس پنج ارزشی لیکرت تنظی
ها و همچنین ها و بخشداریفرمانداریتانداری، سای اسرؤ

ریزی نوسازی و تحول اداری استانداری کارشناسان برنامه
 کرمان قرار گرفت.

 حوزه مدیریت استادانها توسط روایی محتوایی پرسشنامه
 یید شد. ها تأدولتی پس از اعمال اصلاحات گویه

لیل عاملی سازه پرسشنامه با استفاده از روش تحهمچنین روایی
 9ین روش ا اکتشافی مورد بررسی قرار گرفت. با استفاده از

قالب در مانده باقیگویه  71 گویه با بار عاملی پایین حذف و 
. همچنین مقدار شاخص بندی شدندگروهو  های مرتبعامل

حاصل از تحلیل عامل اکتشافی  )KMO(برداری کفایت نمونه
 حاکی از  5جدول اری آزمون بارتلت در دیو سطح معن

 زه مورد قبول پرسشنامه بود.ساروایی

 بارتلت تیآزمون کرو جیو نتا KMO یهااندازه .5 جدول

 

 
 
منظور بررسی روایی از دو شاخص مهم همگرا و تفکیکی نیز به

ه شاخص اعتبار مرکب )هیر د. روایی همگرا به وسیلشاستفاده 
 برای (1981( و روش فورنل و لارکر )2005 ،و همکاران

شود )قاضی طباطبایی و یوسفی سنجیده میAVE  محاسبه
 .میانگین واریانس برآورد شده استAVE (. 1391افراشته، 

این شاخص ریشه دوم میانگین توان دوم بارهای عاملی 
 5/0بالای  AVEی هایی که دارابرای هر عامل است. عامل

باشند دارای روایی همگرا هستند. روایی تفکیکی بر تمایزپذیری 
که حتی به لحاظ نظری مشابه  اشاره داردهایی و استقلال عامل

تر از هر عامل بزرگ AVEولی مستقل هستند. اگر مقدار 
ها باشد گواهی بر مجذور همبستگی آن عامل با دیگر عامل

؛ به نقل از بازرگان و 2009 روایی تفکیکی است )فارل،
 همکاران(.

 

 ( روی قطر اصلی برای هر عاملAVEها و شاخص )مجذور همبستگی بین عامل .6جدول 
 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

            57/0 توسعه شایستگی

دانش و تسهیم 
 اطلاعات

488/0 693/0           

          612/0 293/0 285/0 تعهد

         714/0 44/0 544/0 54/0 عتماد متقابلا

        673/0 447/0 22/0 355/0 277/0 آموزش کارکنان

       711/0 401/0 558/0 403/0 456/0 338/0 عدالت سازمانی

      708/0 350/0 326/0 469/0 291/0 469/0 327/0 نظام جبران خدمات

     647/0 450/0 404/0 394/0 426/0 316/0 344/0 257/0 سالاریشایسته

    633/0 506/0 454/0 335/0 350/0 448/0 272/0 409/0 323/0 مدیریت استعداد

   501/0 226/0 265/0 254/0 251/0 231/0 242/0 258/0 217/0 221/0 اقتصادی

  508/0 124/0 171/0 173/0 177/0 178/0 256/0 185/0 251/0 193/0 142/0 سیاسی

 529/0 161/0 19/0 188/0 122/0 137/0 153/0 156/0 233/0 144/0 155/0 210/0 جتماعیا -فرهنگی 

 

هاای ایان   بارای عامال   AVEمقاادیر   6طبق اطلاعاات جادول   
( در اقتصااادی) 501/0( تااا اعتماااد متقاباال) 714/0پااژوهش بااین 

را بااا اسااتفاده از ایاان  نوسااان اساات و بنااابراین، روایاای همگاا   
 د.شویید میشاخص نیز تأ

همچنااین قابلیاات پایااایی پرسشاانامه، بااا اسااتفاده از روش آلفااای  
کرونباااخ و همچنااین پایااایی ترکیباای مااورد بررساای گرفاات کااه  

متغیاار مکنااون پااژوهش مقااادیر پایااایی محاساابه   12باارای هاار 
اباازار پااژوهش طبااق اطلاعااات  ،و لااذا اساات 7/0شااده بااالاتر از 

 است.دارای پایایی مطلوبی  7جدول 

 نتیجه داری آزمون بارتلتسطح معنی KMO شاخص 

 تأیید 001/0 835/0
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اثربخشی یارتقا در جهتی ارزیابی اعتبار پرسشنامه توسعه منابع انسانی بررس .7جدول 

 آلفای کرونباخ اعتبار مرکب لفهؤم
 823/0 853/0 توسعه شایستگی

 806/0 874/0 دانش و تسهیم اطلاعات
 887/0 811/0 تعهد

 919/0 894/0 اعتماد متقابل

 792/0 771/0 آموزش کارکنان

 836/0 846/0 عدالت سازمانی

 915/0 901/0 نظام جبران خدمات

 805/0 797/0 سالاریشایسته

 841/0 832/0 مدیریت استعداد

 709/0 702/0 اقتصادی

 701/0 704/0 سیاسی

 703/0 711/0 اجتماعی -فرهنگی 

 
 نسخه SPSSافزار تجزیه و تحلیل اطلاعات با استفاده از نرم

یابی معادلات و روش الگو 24نسخه  Amosافزار و نرم 25
 .ساختاری انجام شد

 

 های پژوهشیافته
ن و رؤسای استانداری، انفر از مدیران، معاون 247 بیناز 

 های و همچنین کارشناسان خشداریها و بفرمانداری
 %5/21ریزی نوسازی و تحول اداری استانداری کرمان، برنامه
 بودند. متأهل %87مجرد و  %13مرد،   %5/78زن و 

شناختی پاسخگویان های جمعیتررسی ویژگیهمچنین ب
لیسانس،  %34دارای تحصیلات دیپلم،  %6/1نشان داد که 

بودند. همچنین میانگین  یدکتر 9/4و  سانسیلفوق 5/59%
 سال است. 51/15و سابقه شغلی  55/41سنی پاسخگویان 

 یدر جهت ارتقا منابع انسانی ةتوسعتدوین الگوی  منظوربه
های گردآوری شده با های دولتی، دادهاناثربخشی در سازم

 ییدیاز روش تحلیل عاملی تأ 24AMOSافزار استفاده از نرم
ناسب بودن منظور تعیین ممرتبه دوم تجزیه و تحلیل گردید. به

های برازندگی استفاده شد. بهها از شاخصبرازندگی الگو با داده
ن ( چندی2011کلاین )بنابه توصیه  منظور ارزیابی برازش مدل

شامل نسبت کای دو بر شاخص برازش در نظر گرفته شد که 

، شاخص )tGFIشاخص نیکویی برازش  ،df /ᵡ۲درجه آزادی

، شاخص برازندگی فزاینده )CFI(ای بنتلر برازش مقایسه
(IFI) شاخص برازش هنجار شده(NFI) ،  شاخص توکر
و ریشه میانگین مربعات خطای برآورد  (TLI) لوییس

(RSMEA)  هستند. 

 

اثربخشی یتوسعه منابع انسانی در جهت ارتقاهای برازش مدل علی الگوی شاخص. 8جدول 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تفسیر ملاک میزان شاخص برازش مدل

 برازش مطلوب فاقد مقدار ثابت 110/100 

 

 برازش مطلوب 3از  ترکممساوی یا  13/2

 برازش مطلوب 9/0بیشتر از  GFIa 941/0(شاخص نیکویی برازش 

 طلوببرازش م 9/0بیشتر از  CFI( 97/0”بنتلر  یاسهیمقاشاخص برازش 

 برازش مطلوب 9/0بیشتر از  97/0 (IFI)شاخص برازندگی فزاینده 

 برازش مطلوب 9/0بیشتر از  945/0 ((NFIشده )شاخص برازش هنجار 

 برازش مطلوب 9/0بیشتر از  958/0 (TLI) شاخص توکر لوییس

 برازش مطلوب 1/0از  ترکم 068/0 (RSMEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 
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شاخص ، df /2ᵡ=13/2نشان داد در این مطالعه  8نتایج جدول 
شاخص برازش هنجار شده ، GFI=941/0نیکویی برازش 

945/0=NFI ،97/0ای بنتلر شاخص برازش مقایسه =CFI ،

 شاخص برازندگی فزاینده، TLI=958/0کر لوییس شاخص تو

97/0=IFI مربعات خطای برآورد  و ریشه میانگین
068/0=RMSEA مدل از برازش مطلوب  ،بنابراین .است

 برخوردار است.

 

 اثربخشی یمنابع انسانی در جهت ارتقا مرتبه اول و مرتبه دوم مدل توسعه ینشانگرهابار عاملی . 9 جدول

 لفهؤم زير لفهؤم سازه
پارامتر 

 استاندارد

 واريانس تبیین

 (2Rشده )

خطای 

 استاندارد
 مقدار -t Pمقدار 

 - - - 894/0 945/0 - فردی 

 **001/0 598/11 093/0 927/0 973/0 - سازمانی مرتبه اول

 **001/0 278/5 074/0 389/0 624/0 - محیطی 

 - - - 586/0 765/0 توسعه شایستگی  

 فردی 
م دانش و تسهی
 اطلاعات

833/0 694/0 075/0 265/15 001/0** 

 **001/0 844/11 094/0 531/0 729/0 تعهد  

 **001/0 383/15 102/0 824/0 908/0 اعتماد متقابل  

 - - - 541/0 736/0 آموزش کارکنان  

 **001/0 48/13 082/0 736/0 858/0 عدالت سازمانی  

 **01/0 918/12 102/0 673/0 82/0 نظام جبران خدمات سازمانی مرتبه دوم

 **001/0 416/12 075/0 61/0 781/0 سالاریشایسته  

 **001/0 441/12 095/0 63/0 794/0 مدیریت استعداد  

 - - - 33/0 575/0 اقتصادی  

 **001/0 46/5 107/0 416/0 645/0 سیاسی محیطی 

 **001/0 473/5 111/0 426/0 653/0 اجتماعی -فرهنگی   

 
و واریانس تبیین  tمقدار ، بارهای عاملی استاندارد 9در جدول 

تک نشانگرهای مرتبه اول نشان داده شده است. شده برای تک
شاخص ارزیابی میزان ارتباط هر نشانگر با عامل زیربنایی آن 

دلالت بر  96/1 بالای tداری آن است. مقدار یو معن tر مقدا
ل مرتبط دارد. با توجه به داری رابطه هر نشانگر با عامیمعن

توان می ،بنابراین .هستند 96/1بالای  tهمه مقادیر  9جدول  
داری با عامل یطور معنشود که همه نشانگرها بهنتیجه می

 منابع انسانی مرتبط هستند. ةتوسع

های لفهابطه بین عامل )متغیر پنهان( و مؤقدرت ر
. مقدار شودیمه ان دادوسیله بارهای عاملی نشبه مشاهدهقابل
و چنانچه بار عاملی  عاملی عددی بین صفر و یک استبار 
 باشد 3/0تر از کم

حذف  رابطه بین آن دو متغیر ضعیف در نظر گرفته شده و
قبول است و مقدار قابل 6/0تا  3/0. بار عاملی بین گرددمی

است باشد خیلی مطلوب  6/0تر از چنانچه این مقدار بزرگ
براساس نتایج حاصل شده رابطه بین متغیر  .(2011کلاین، )

های آن )فردی، سازمانی و منابع انسانی و مؤلفه ةاصلی توسع
است که  624/0و  963/0، 945/0محیطی( به ترتیب برابر 

در  9. با توجه به جدول استها در حد خیلی مطلوب مقدار آن
 ، عامل سازمانی بیشترینمرتبه اول توسعه منابع انسانی ةساز

 و عامل محیطی  963/0ندارد شده ضریب استا
واریانس تبیین  را داراست. 624/0ترین ضریب استاندارد کم

و برای عامل  927/0شده این سازه برای عامل سازمانی 
ترین است. درنتیجه عامل سازمانی قوی 389/0محیطی 

ترین نشانگر مرتبه نشانگر مرتبه اول و عامل محیطی ضعیف
 ه منابع انسانی است.اول سازه توسع
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 نهایی پیشنهادی توسعه منابع انسانی در جهت اثربخشی مدل .1شکل 

نشانگرهای مرتبه  tهمه مقادیر  9همچنین با توجه به جدول 

شود که توان نتیجه میمی ،بنابراین .هستند 96/1بالای دوم 

داری به عامل یطور معنهمه نشانگرهای مرتبه دوم به
ایی خود مرتبط هستند. براساس نتایج حاصل شده زیربن

های آن )توسعه زیرمؤلفه رابطه بین عامل فردی و
متقابل(  شایستگی، دانش و تسهیم اطلاعات، تعهد و اعتماد

است که  908/0و  729/0، 833/0، 765/0به ترتیب برابر 
. همچنین رابطه بین استها در حد خیلی مطلوب مقدار آن

های آن )آموزش کارکنان، عدالت زیر مؤلفه عامل سازمانی و
و مدیریت  سالاریشایستهسازمانی، نظام جبران خدمات، 

و  781/0و  82/0، 858/0، 736/0به ترتیب برابر  (استعداد
ها در حد مطلوب و خیلی مطلوب است که مقدار آن 794/0

های آن زیرمؤلفه رابطه بین عامل محیطی و است.
اجتماعی( به ترتیب برابر  -رهنگی )اقتصادی، سیاسی و ف

ها در حد است که مقدار آن 653/0و  645/0، 575/0
 است.مطلوب و خیلی مطلوب 
مرتبه دوم توسعه منابع  ةدر ساز 9با توجه به جدول 

اعتماد متقابل بیشترین ضریب استاندارد  انسانی، زیر عامل
ترین ضریب استاندارد و زیر عامل اقتصادی کم 908/0شده 
داراست. واریانس تبیین شده این سازه برای زیر  را 475/0

و برای زیر عامل اقتصادی  824/0عامل اعتماد متقابل 
ترین نشانگر مرتبه اعتماد متقابل قوی است. درنتیجه 33/0

 ترین نشانگر مرتبه دوم سازهدوم و عامل اقتصادی ضعیف
 توسعه منابع انسانی است.
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 جهت اثربخشی. مدل نهایی پیشنهادی توسعه منابع انسانی در 2شکل  

 گيرینتيجه حث وب
های نیاز یک جامعه توسعه یافته، برخورداری از سازمانشپی

یافته نیز قدرت و اقتدار های توسعهیافته است و سازمانتوسعه
وجود منابع انسانی متخصص به دست  واسطهبهواقعی خود را 

واسطه در اختیار هایی که به(. انسان1388 ارگر،)ک آورندمی
توانند موجبات ترین منبع قدرت، یعنی تفکر میداشتن عظیم

ها را پدید آورند. اهمیت عامل انسانی در تعالی و رشد سازمان
ریزی و اجرا و نظارت فرد آن در طرحهها، نقش منحصربسازمان

به عامل  ها و سطوح مختلف، او رابر امور سازمانی در عرصه
راهبردی تبدیل کرده است که شناسایی و توجه به آن از 

 های منابع انسانی است. وظایف اساسی مدیریت و سیستم
های این توجه ترین عرصهحداقل یکی از مهمترین یا مهم

پرداخت به موضوع توسعه منابع انسانی است که ضامن موفقیت 
 است.و اثربخشی سازمان 

ی است که در صورت تحقق یافتن اثربخشی سازمانی امر
شود و موجب بقا و ها تضمین میوری سازمانآن، بهره

ماندگاری سازمان است. سازمانی که در رسیدن به اهدافش یا 
به عبارتی به دست آوردن اثربخش ناکام بماند در دنیای 

نخواهد توانست به بقای خود ادامه دهد. آنچه در  پررقابت
دن فرآیندها کرر اثربخشی و کارآمد سازمان نقش محوری را د

نماید، توسعه منابع انسانی در ابعاد )فردی، سازمانی و ایفا می

توانند به انجام محیطی( است که در این صورت کارکنان می
فکر و آن را در سازمان عملیاتی « اثربخشی»کارهای صحیح 

 نمایند.
با توجه به اینکه الگوهای مختلفی در خصوص توسعه 

اما  .های مختلف طراحی گردیده استع انسانی در سازمانمناب
طراحی چنین الگویی در جهت ارتقای اثربخشی سازمان توسط 

 کرمان و مچنین در استانداری محقق مشاهده نگردید. ه
های تابعه آن تاکنون تبیین و طراحی الگوی توسعه منابع بخش

این  ،ذاانسانی در جهت ارتقای اثربخشی انجام نگرفته است. ل
منابع انسانی  ةپژوهش ضمن مروری بر ادبیات مربوط به توسع

منابع انسانی در جهت ارتقای اثربخشی  ةبه تبیین ابعاد توسع
سازمانی پرداخته است تا مدلی را جهت ارزیابی آن پیشنهاد 

فردی، سازمانی، محیطی( مطابق ) یاصلدرنهایت سه بُعد  .کند

 محمدی و همکاران (2016) سآالگاراجا و جیتن یهاپژوهشبا 

( به دست آمد. 1396) و عسکری ماسوله فر( و ناصحی1394)
گیری ابعاد توسعه منابع انسانی در جهت ارتقای منظور اندازهبه

های متناظر با هریک از ابعاد ایجاد ها و شاخصاثربخشی مؤلفه
ها توسط گردید. این ابعاد پس از ارزیابی و اجماع بر روی آن

)عوامل  ان و نیز تکنیک دلفی فازی به سه دسته شاملخبرگ
فردی، سازمانی و محیطی( تقسیم شدند. بُعد فردی توسعه 

های توسعه شایستگی مطابق با نتایج منابع انسانی به مؤلفه

 دتعه

 اعتماد متقابل

 آموزش کارکنان

 عدالت سازمانی

 نظام جبران خدمات

 شايسته سالاری

 مديريت استعداد

 سیاسی

 توسعه شايستگی

دانش و تسهیم 

 اطلاعات

 اقتصادی

 اجتماعی -فرهنگی

توسعه منابع انسانی 

در جهت ارتقا اثر 

 بخشی

 عوامل فردی

عوامل 

 سازمانی

عوامل 

 محیطی

95/

0 

97/

0 

62/

0 

77/

0 
83/

0 
73/

0 91/

0 
74/

0 

86/

0 
82/

0 
78/

0 
79/

0 
65/

0 
58/

0 
65/

0 
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؛ 1396 پاجی،پور و قربانیهای صورت گرفته )حسینپژوهش
ای ه(، دانش و تسهیم اطلاعات مطابق با پژوهش2016ساهو، 
؛ 2012لسی و همکاران،  ؛2016بیگی و همکاران، )مهدی

؛ نامی و 2005؛ شای، 2010، 1هالکوس و بوسیناکیس
؛ 1998های )ففر، ، تعهد، مطابق با پژوهش(1396همکاران، 

، اعتماد متقابل مطابق با (1396فر و عسکری ماسوله، ناصحی
 تفکیک شد. (1396، پاجی پور و قربانیهای )حسینپژوهش

منابع انسانی در جهت ارتقای  ةهمچنین بُعد سازمانی توسع
های آموزش کارکنان مطابق با نتایج اثربخشی به مؤلفه

؛ 2005؛ شای، 2006های صورت گرفته )ای نوا، پژوهش
پور و قربانی ؛ حسین2002؛ هملین، 2003مارتین سلومان، 

؛ احمدوند و 1396فر و عسکری ماسوله، ؛ ناصحی1396پاجی، 
(، عدالت سازمانی مطابق 1384و عباسپور،  1387یاوری بافقی، 

(، 1396فر و عسکری ماسوله، های )ناصحیبا نتایج پژوهش
شناس های یزدانراستا با نتایج پژوهشنظام جبران خدمات هم

 پژوهشسالاری مطابق با نتایج (، شایسته1397)همکاران و 
راستا با هم دادمدیریت استعو  (2010هالکوس و بوسیناکیس )

 تفکیک شد. (1397) های پژوهش میرزا حکیم و پورسعیدیافته
جهت ارتقای اثربخشی  بُعد محیطی توسعه منابع انسانی در

 های اقتصادی مطابق با نتایج تحقیقات انجام شده به مؤلفه
؛ 1397؛ پاکدل و همکاران، 2015؛ اسرارالحق، 2016یونز، )ل

(، سیاسی 1386و همکاران،  و دلگشایی 1389راد، هاشمی
اجتماعی  -( و فرهنگی1383های )میرسپاسی، مطابق با یافته

؛ 1397شناس و همکاران، دان)یزهای راستا با نتایج پژوهشهم
 .( تفکیک گردید1383و میرسپاسی،  1389راد، هاشمی

 بر محیطی و سازمانی فردی، عوامل دهدمی نشان نتایج

های سازمان در سعه منابع انسانیاثربخشی در مدل توی ارتقا
 اثر ثیرگذار است، اما در این میانتأ مستقیم طوربه دولتی

 سایر بیشتر از اثربخشی در این مدلی ارتقا بر سازمانی عوامل

 در را ثیرتأ بیشترین که هاییمؤلفه .است رگذاریتأث عوامل

عدالت سازمانی، نظام  ترتیب به دارند سازمانی عوامل تشکیل
و آموزش  سالاریمدیریت استعداد، شایسته ان خدمات،جبر

 مناسب ریزیبرنامه و راهکارها ارائه با، لذا .است کارکنان

 را سازمانی عامل توانمی هالفهمؤ این کردن برآورده منظوربه
اثربخشی  آن پی در و کرد تقویت های دولتیسازمان در

 مطالعات .ادد رتقارا ا منابع انسانی ةسازمانی در مدل توسع
ها حاکی از اولویت دو مؤلفه عدالت دهد. یافتهنشان می

حیات و  در سازمانی که. استسازمانی و نظام جبران خدمات 
پایداری آن وابسته به وجود پیوندی قوی میان اجزا و عناصر 

                                                                 
1. Halkos & Bousinakis 

تواند موجب عدم رعایت عدالت می ،دهنده آن استتشکیل
های د و درنهایت رشتها از یکدیگر شوجدایی و دوری این اجز

به دلیل اهمیت عدالت  ،. لذاپیوند میان این اجزا را از بین ببرد
ها مدیران نیز بایستی به مسئله سازمانی بر اثربخشی سازمان

ای مبذول نمایند و عدالت و اجرای آن در سازمان توجه ویژه
های لازم را برای سرپرستان شرایط را به وجود آورند تا آموزش

 برخورد بهتر با کارکنان فراهم آورند. ةم و کارکنان درزمینمستقی
ى رمنظور نظارت و تأثیرگذاوانند بهتمدیران مىهمچنین 

ورى فردى و سازمانى، از افزایش بهره افراد سازمان و بر رفتار
میان  از .کنند استفادهطراحى مناسب نظام جبران خدمات 

تواند بر خدمات میم جبران وظایف مدیریت منابع انسانی، نظا
یک شغل، ادامه  های کارکنان، در مورد درخواستتصمیم

بگذارد. چالش  یتوجهقابل ثیرأوری بیشتر، تهمکاری و یا بهره
خوردی را ها بازتای در این زمینه وجود دارد، زیرا پرداخپیچیده
و در ایجاد تعهد و  آورندیآمیز فراهم معملکرد موفقیت ةدرزمین
، 2وین و همکاران)ک کننددار نقش مهمی ایفا میپای پشتکار
2013.) 

، اعتماد متقابل میان در میان عوامل فردی همچنین
منابع  ةثیرگذار در مدل توسععنوان عامل تأارکنان و مدیران بهک

توان می یروشنبه. است ثراثربخشی مؤ یارتقا بر انسانی نیز
یابد که میوری کارکنان زمانی افزایش بیان داشت که بهره

باهم همکاری داشته باشند و برای همکاری نیازمند افزایش 
یگر و مدیران انسجام در داخل سازمان و بین کارکنان با یکد

های بهبود انسجام در بین اعضای سازمان هستیم و یکی از راه
پس بهبود  است.همان افزایش اعتماد بین کارکنان و مدیران 

 استاز آن جهت دارای اهمیت اعتماد در بین اعضای سازمان 
ش کارایی و اثربخشی در درنهایت منجر به افزای که چون

-با توجه به نتایج پژوهش .(1391ثانی، )شمس شودسازمان می
 ةحاضر، کلی پژوهشدست آمده از  های پیشین و نتایج به

متغیرهای توسعه منابع انسانی مورد بررسی، منجر به ارتقای 
 وند.شاثربخشی سازمان می

 

 پيشنهادها
 اثربخشی براساس یارتقا هایبرنامه و هاتدوین استراتژی

 نمونه افزایش استانداری کرمان و در پژوهش این نتایج

 برای نتایج ةتوسع و تردقیق نتایج کسب برای آن آماری

 آتی تحقیقات ازجمله های دولتیسازمان هایبخش سایر

 است. پژوهش این ادامه برای پیشنهادی

                                                                 
2. Kevin & et al 
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متغیرهای مورد  برگرفته از مچنین پیشنهادهای کاربردیه
 از: اندعبارت پژوهش بررسی

کارگیری افراد هایجاد بستر فرهنگی و اداری لازم برای ب  -
 ؛شایسته در سازمان

ها و حوه توزیع و محاسبه حقوق و پاداشنسازی شفاف  -
 ؛پارامترهای آن به کارکنانرسانی اطلاع

ار در دورهانتقال به محیط کو قابلمطالب کاربردی  ارائه  -
 ؛های آموزشی

مادی و  یهاخواستهحفظ فرد شایسته در سازمان با ارضای   -
 ؛یمعنو

ایجاد اعتماد میان کارکنان از طریق ترتیب دادن رویدادهای   -
 ؛اجتماعی و برگزاری جلسات بحث و گفتگو

ر گرفتن ظهای جامع یادگیری با در نتهیه و تدوین برنامه  -
های یادگیری و یژلاغ استراتبا، های توسعه فردیامهبرن

 ؛تسهیل شرایط یادگیری سازمانی

شناسایی  ای در سازمان وارزیابی کارکنان به صورت دوره  -
های استعداد و کارگیری آزمونهافراد مستعد از طریق ب

 ؛نگرش شغلی

کارکنان  فرهنگیوجه به وضعیت اقتصادی، اجتماعی و ت  -
آنان و  اثربخشیدر راستای افزایش  تیهای دولسازمان

 ؛، تعالی و پیشرفت سازمانجهیدرنت

وجود یک فرهنگ بسیار غنی، قوی و جوی مساعد در   -
 ؛سازمان

 ؛سیاسی در سازمان یطرفیبارتقای فرهنگ   -

های گرایی کارکنان در سازمانپرهیز از ایجاد جو حزب -
 .دولتی
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