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Abstract
The development of human resources is one of the main priorities in the Islamic 
Republic of Iran. The current research was done with the aim of presenting the 
human capital development model in universities and educational and research 
centers of the country with the general policies of the administrative system The 
research method is quantitative and it is applied in nature and survey in terms of 
data collection. The statistical population of all the employees of the central organ-
ization of Islamic Azad University is 1700 people, and 313 people were selected as 
a sample using Morgan’s table and by simple random sampling method. 15 experts 
were selected by purposive sampling to form the expert panel. The tool of data 
collection is a questionnaire whose validity was confirmed using CVI and CVR 
indices and its reliability was also confirmed through Cronbach’s alpha (0.85). Af-
ter taking the theoretical foundations, using fuzzy Delphi, the components of the 
model were refined and divided into five categories. First and second order factor 
analysis was used to test the model. Fuzzy inference is used to check the amount 
of human capital development for different combinations. Based on the results, the 
“orbital value” component is an important component of the model. Also, in order 
to develop the human capital, justice-centered dimension and science-based and 
meritocracy based on Islamic ethics have more among the five.
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طراحی مدل توسعه سرمایه انسانی در دانشگاه ها، مراکز آموزش عالی 
و پژوهشی کشور با رویکرد سیاست های کلی نظام اداری

محمدامین صدر1، محمدرضا مردانی2، غلامرضا معمارزاده طهران3

چکیده
توسعه منابع انسانی از اصلی ترین اولویت ها در نظام جمهوری اسلامی است لذا اهتمام مراکز آموزشی 

کشور به توسعه و بهسازی منابع انسانی خود، ضرورتی انکارناپذیر است. پژوهش حاضر با هدف ارائه 

مدل توسعه سرمایه انسانی در دانشگاه ها و مراکز آموزشی و پژوهشی کشور با رویکرد سیاست های کلی 

نظام اداری انجام گرفته است. پژوهش از نوع تحقیقات کمی است و به لحاظ ماهیت کاربردی و به لحاظ 

گردآوری داده ها پیمایشی می باشد. جامعۀ آماری کلیه کارمندان سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی به تعداد 

1700 نفر می باشد که با استفاده از جدول مورگان تعداد 313 نفر به عنوان نمونه و به روش نمونه گیری 

تصادفی ساده انتخاب شدند. برای تشکیل پانل خبرگی نیز تعداد 15 نفر از خبرگان به روش نمونه گیری 

هدفمند انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه می باشد که روایی آن با استفاده از شاخص های 

CVI و CVR و پایایی آن نیز از طریق آلفای کرونباخ )0.۸5( تأیید شد. پس از استخراج مؤلفه ها 

از مبانی نظری، با استفاده از دلفی فازی، مؤلفه های مدل پالایش و در پنج بعد دسته بندی گردید. برای 

آزمودن مدل نیز از تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم استفاده گردید. جهت بررسی میزان توسعه سرمایه انسانی 

به ازای ترکیب های مختلف ابعاد از استنتاج فازی استفاده شد. بر اساس نتایج، مؤلفه »ارزش مداری« 

مهم ترین مؤلفه مدل می باشد. همچنین به منظور توسعه مطلوب سرمایه انسانی، بعد عدالت محوری و بعد 

دانش گرایی و شایسته سالاری مبتنی بر اخلاق اسلامی حائز بیشترین اهمیت در بین ابعاد پنج گانه می باشند.
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مقدمه و بیان مسئله
ــت و  ــازمانی اس ــر س ــا در ه ــن فرآینده ــی از مهم تری ــانی یک ــرمایه انس ــعه س ــت و توس مدیری
ــت.  ــانی اس ــرمایه های انس ــای س ــه فعالیت ه ــول نتیج ــاد تح ــد ایج ــوع فراین ــر ن ــد ه بی تردی
ســرمایه انســانی بــه منزلــه ارزش افــزوده ای اســت کــه کارکنــان بــرای ســازمان ایجــاد می کننــد. از 
دیــدگاه بوکســال، مزیــت رقابــت دائمــی زمانــی حاصــل می شــود کــه شــرکت دارای یــک گــروه 
ــکاران،  ــا و هم ــردد )جعفری نی ــا گ ــط رقب ــازی توس ــد و شبیه س ــل تقلی ــانی غیرقاب ــع انس مناب
1401(. توســعه ســرمایه انســانی شــامل مجموعــه ای از اقدامــات منســجم و نظام منــدی اســت 
ــان  ــرای زم ــان ب ــه ای کارکن ــاز حرف ــای موردنی ــرای ایجــاد توانمندی ه ــه از ســوی ســازمان ب ک
حاضــر و آینــده ارائــه می گــردد. می تــوان گفــت توســعه منابــع انســانی، فراینــد بهینه ســازی تولید 
و اســتفاده صحیــح از منابــع انســانی می باشــد. امــروزه بــه دلیــل پیچیدگــی شــرایط محیطــی و 
تنــوع نیازهــای اجتماعــی، توســعه منابــع انســانی در ســازمان ها از اهمیــت زیــادی برخــوردار 
شــده اســت )رخشــانی و همــکاران، 1399: ۸3( تــا آنجــا کــه برنامه هــای توســعه منابع انســانی 
بــه اولویــت اصلــی در طراحــی برنامــه راهبــردی ســازمان ها تبدیــل شــده اســت. بــدون شــک، 
ســازمان ها اکنــون بیــش از گذشــته اهمیــت ســرمایه گذاری در کارمنــدان خــود را می شناســند. 
لــذا تمــام ســازمان ها بــه دنبــال حفــظ و توســعۀ ارزشــمندترین دارایــی خــود- یعنــی ســرمایه 
ــد اهــداف و اســتراتژی های از پیــش تعیین شــده را  ــق بتوانن ــن طری ــا از ای انســانی- هســتند ت
محقــق ســازند. ایــن امــر در دانشــگاه ها، مراکــز آمــوزش عالــی و پژوهشــی اهمیتــی مضاعــف 
می یابــد؛ زیــرا آمــوزش عالــی از یک ســو بــه عنــوان منشــأ مهــم توســعه ســرمایه انســانی موردنیــاز 
جامعــه، سال هاســت کــه در کانــون توجــه جوامــع می باشــد. از ســوی دیگــر نهادهــای آمــوزش 
عالــی افــزون بــر تربیــت ســرمایه های انســانی موردنیــاز جامعــه، خــود، از طیــف گســترده ای از 
ســرمایه های انســانی ازجملــه؛ رؤســا، مدیــران، کارکنــان، اعضــای هیئت علمــی و غیــره بهــره 
ــاغل در  ــانی ش ــروی انس ــه نی ــزی ک ــا و مراک ــانی در نهاده ــرمایه انس ــعۀ س ــذا توس ــد. ل می برن
آن هــا متولــی و عهــده دار آمــوزش و توســعه در کشــور اســت، بســیار حیاتــی و راهبــردی اســت. 
توســعه ســرمایه انســانی در حرفه هــای گوناگــون، مســتلزم سیاســت گذاری و برنامه ریــزی 
هدفمنــد اســت کــه بــر اســاس توســعۀ شایســتگی ها و صلاحیت هــای مناســب آن حرفــه انجــام 
می شــود. در ایــن خصــوص، ســرمایه های انســانی واحدهــای آموزشــی یعنــی؛ افــرادی کــه در 
حرفــه تعلیــم و تربیــت ایفــای نقــش می کننــد، نســبت بــه ســایر حرفه هــا، بایــد توانمندی هــا 
ــرد  ــه کارب ــر داشــته باشــند؛ چراک ــر و متعالی ت ــه ای را در رده هــای بالات و شایســتگی های حرف
شایســتگی ها در رابطــه بــا موضوعــی عملــی می شــود )انســان( کــه هــم پویــا و هوشــمند 
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ــرد. همیــن مســئله،  ــر شــرایط و عوامــل متعــدد قــرار می گی اســت و درعین حــال، تحــت تأثی
حساســیت ترکیــب و تناســب انــواع شایســتگی ها را نســبت بــه ســایر حرفه هــا حیاتــی می کنــد 

ــادری، 1395: 11(. )ن
ــام  ــا در نظ ــن اولویت ه ــی از اصلی تری ــت یک ــانی اس ــع انس ــعۀ مناب ــر توس ــوی دیگ  از س
جمهــوری اســلامی اســت، به گونــه ای کــه در اســناد بالادســتی و پایین دســتی نظــام - ازجملــه 
سیاســت های کلــی نظــام اداری- بارهــا بــه آن اشــاره شــده اســت )ناصحــی فــر و همــکاران، 
1396: 62(. ایــن سیاســت ها در حقیقــت خط مشــی های کلــی هســتند کــه بــه عنــوان راهنمــا 
در حــوزۀ نظــام اداری عمــل می کننــد و در هشــت بنــد از سیاســت های مذکــور بــر مدیریــت و 
ــداوم خدمــت نیروهــای  توســعۀ ســرمایه های انســانی در حوزه هــای جــذب، نگاهداشــت و ت
ــه اهــداف نظــام  ــا توجــه ب ــن ب ــد شــده اســت. همچنی دانشــی و متخصــص ســازمان ها تأکی
جمهــوری اســلامی بــر اســاس ســند چشــم انداز بیست ســاله و سیاســت های اصــل 44، تغییــر 
ســاختار نیــروی انســانی ضــروری اســت. تحقــق اهــداف ســند چشــم انداز بیست ســاله زمانــی 
ــاس  ــن اس ــر ای ــیم و ب ــته باش ــده داش ــانی تربیت ش ــع انس ــه مناب ــود ک ــد ب ــت یافتنی خواه دس

توســعه منابــع انســانی از اهــم وظایــف کلیــه سازمان هاســت.
ــوزش  ــدات، شــواهد حاکــی از آن اســت کــه سیاســت های توســعۀ آم ــن تأکی علیرغــم ای
عالــی مخصوصــاً از منظــر کیفــی، آن گونــه کــه بایــد، محقــق نشــده اســت. در ســال های گذشــته 
بــه علــت افزایــش تقاضــا بــرای آمــوزش عالــی، تعــداد دانشــگاه ها و جمعیــت دانشــجویی بــا 
ــد  ــا رشــد کمــی بهره من ــه، امــا ابعــاد کیفــی از رشــدی هماهنــگ ب رشــدی ســریع افزایش یافت
ــوده اســت )کریمــی و شــریف، 1393: 103(. عوامــل مختلفــی در رشــد کیفــی آمــوزش  نب
عالــی نقــش دارنــد کــه یکــی از مهم تریــن آن هــا توســعه  ســرمایه انســانی اســت. ایــن در 
ــه، نهادهــا و مراکــز آموزشــی کشــور  ــه اســتناد پژوهش هــای صــورت گرفت ــی اســت کــه ب حال
ــود  ــانی خ ــرمایه انس ــوازن س ــوب و مت ــعۀ مطل ــوز در توس ــده، هن ــات انجام ش ــم اقدام علیرغ
ــردن مســائلی  ــا مطــرح ک ــی ب ــوزش عال ــد عرصــه آم ــد. پژوهشــگران دغدغه من ــاکام مانده ان ن
نظیــر؛ توانمندی هــا و مهارت هــای ضعیــف در به کارگیــری روش هــا و فناوری هــای نویــن 
آمــوزش و یادگیــری )محجــوب و مالک پــور، 1395: 41(، کیفیــت پاییــن در تربیــت نیــروی 
کار متخصــص موردنیــاز جامعــه، فقــر نظریه پــردازی و تولیــد علــم بومــی و متناســب بــا اقلیــم، 
ــی در  ــزی، 1392: 66( و ناتوان ــور )عزی ــارج از کش ــی خ ــع علم ــگ در مجام ــور کمرن حض
تجاری ســازی تولیــدات دانشــی )هاشــم نیا و همــکاران، 13۸۸: 25(، کمیــت و کیفیــت 
اقدامــات توســعه ای آمــوزش عالــی را نقــد کرده انــد. در ایــن میــان دانشــگاه آزاد اســلامی نیــز 
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بــه عنــوان دومیــن دانشــگاه برتــر کشــور بــر پایــه رنکینــگ بین المللــی URAP1 از ایــن مســائل 
ــی کشــور حــدود چهــل درصــد  مســتثنا نیســت. ســهم دانشــگاه آزاد اســلامی از آمــوزش عال
ــب دارای  ــه اغل ــد ک ــزار نفرن ــش از صده ــروی انســانی شــاغل در آن بی ــوع نی اســت2 و مجم
ــع  ــی از مناب ــرمایه عظیم ــن س ــودن چنی ــا دارا ب ــند. ب ــی می باش ــی بالای ــی و تجرب ــطح علم س
انســانی توانمنــد و آمــوزش دیــده، اتخــاذ اســتراتژی های مناســب توســعه منابــع انســانی در ایــن 
دانشــگاه می توانــد منشــأ تحولاتــی شــگرف در نظــام آمــوزش عالــی کشــور و زمینه ســاز تحقــق 

اهــداف توســعه پایــدار باشــد.
تلاش هایــی  پژوهشــگران،  دغدغه هــای  طــرح  بــا  همســو  و  ســال ها  ایــن  طــی  در 
ــز  ــان مراک ــتگی های کارکن ــا و شایس ــعۀ توانمندی ه ــای توس ــود برنامه ه ــی و بهب ــرای بازبین ب
آموزشــی توســط سیاســت گذاران و مدیــران آمــوزش عالــی و دانشــگاه ها انجام شــده اســت. 
ــای  ــتخدامی و ارتق ــه اس ــدد آیین نام ــای متع ــه بازنگری ه ــوان ب ــا می ت ــن تلاش ه ــه ای ازجمل
اعضــای هیئت علمــی و یــا برگــزاری دوره هــای توانمندســازی و توان افزایــی کارکنــان اشــاره 
کــرد. بااین حــال، علیرغــم ایــن تلاش هــا، بنــا بــه دلایلــی همچــون شــناخت محــدود و 
نادقیــق از ماهیــت، ابعــاد و مؤلفه هــای اصلــی توســعه نیــروی انســانی و عــدم تعــادل و 
تناســب توانمندی هــا و عملکردهــای مــورد انتظــار بــرای ایفــای نقــش در آیین نامه هــای 
ــات  ــر اقدام ــرادات وارد ب ــا و ای ــه چالش ه ــت ک ــوده اس ــه ای نب ــتاوردها به گون ــط، دس مرتب
توســعۀکارکنان، از قبیــل بی توجهــی بــه الزامــات و زیرســاخت های اساســی، محــدود بــودن 
برنامه هــا بــه اقدامــات کلیشــه ای و کــم کیفیــت و بی انگیزگــی کارکنــان را از بیــن ببــرد. 
ازآنجاکــه شــناخت جامــع از ابعــاد و مؤلفه هــای توســعۀ ســرمایه انســانی در آمــوزش عالــی 
می توانــد ابــزاری بــرای پاســخگویی و مرتفــع ســاختن این گونــه مســائل باشــد لــذا پژوهــش 
حاضــر بــه دنبــال بررســی و تحلیــل ابعــاد موضــوع می باشــد؛ بنابرایــن ســؤال اصلــی تحقیــق 
آن اســت کــه مــدل توســعۀ ســرمایۀ انســانی در دانشــگاه ها، مراکــز آمــوزش عالــی و پژوهشــی 
کشــور بــا رویکــرد سیاســت های کلــی نظــام اداری چگونــه اســت؟ ازآنجاکــه منابــع انســانی 
شایســته بــه عنــوان ســرمایه های فکــری جوامــع، می تواننــد نقــش بســیار مهمــی در پیشــرفت 
و توســعه کشــور ایفــا نماینــد، لــذا ضــرورت توســعه ســرمایه انســانی بــا رویکــرد سیاســت های 

کلــی نظــام اداری از پیش شــرط های توســعه در کشــور می باشــد.

1. https://iau.ir/fa/page/4/
2. https://www.isna.ir/news/97040804229/
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اهداف و سؤالات پژوهش

هدف اصلی
طراحی مدل توسعه سرمایه انسانی در دانشگاه ها، مراکز آموزش عالی و پژوهشی کشور

اهداف فرعی
ــز  ــگاه ها، مراک ــانی در دانش ــرمایه انس ــعه س ــر توس ــذار ب ــای اثرگ ــاد و مؤلفه ه ــایی ابع شناس

ــور ــی کش ــی و پژوهش ــوزش عال آم
شناســایی روابــط بیــن ابعــاد و مؤلفه هــای اثرگــذار بــر توســعه ســرمایه انســانی در 

دانشــگاه ها، مراکــز آمــوزش عالــی و پژوهشــی کشــور
با توجه به اهداف ذکر شده تحقیق حاضر در پی پاسخگویی به سؤالات ذیل است:

سؤال اصلی
ــگاه ها،  ــام اداری در دانش ــی نظ ــت های کل ــرد سیاس ــا رویک ــانی ب ــرمایه انس ــعه س ــدل توس م

ــت؟ ــه اس ــور چگون ــی کش ــی و پژوهش ــوزش عال ــز آم مراک

سؤالات فرعی
ابعــاد و مؤلفه هــای اثرگــذار بــر توســعه ســرمایه انســانی در دانشــگاه ها، مراکــز آمــوزش عالــی 

و پژوهشــی کشــور کدم انــد؟
ــگاه ها،  ــانی در دانش ــرمایه انس ــعه س ــر توس ــذار ب ــای اثرگ ــاد و مؤلفه ه ــن ابع ــط بی رواب

ــی اســت؟ ــه چــه صورت ــی و پژوهشــی کشــور ب ــوزش عال مراکــز آم

پیشینه پژوهش
ویسـه و همـکاران )1400(، در تحقیقـی بـه بررسـی تأثیـر مدیریـت دانـش اسـلامی بر توسـعۀ 
سـرمایه های انسـانی بـا لحـاظ کـردن نقـش میانجـی اخـلاق کار اسـلامی اعضـای هیئت علمـی 
دانشـگاه های دولتـی ایـلام پرداختـه اسـت. نتایج نشـان داد ارتباط معناداری بیـن ابعاد مختلف 
مدیریت دانش اسـلامی )خلق دانش، مستندسـازی دانش، ذخیره سـازی دانش و تسهیم دانش( 
و توسـعۀ سـرمایه انسـانی بـا درنظرگرفتـن نقـش میانجـی اخـلاق کار اسـلامی در دانشـگاه های 
دولتـی ایـلام وجـود دارد. فرهمنـد و همکاران در سـال )1400( تحقیقی با هدف شناسـایی و 
تبییـن عوامـل بازدارنـده اجـرای تحول نظام اداری در حوزۀ منابع انسـانی انجـام دادند که نتایج 
آن نشـان داد عوامـل بازدارنـده تحـول نظـام اداری در حـوزۀ منابع انسـانی شـامل: عـدم رعایت 
شایسته سـالاری، آمـوزش ناکافـی، نبـود امـور رفاهـی، مناسـب نبـودن مزایـای بازنشسـتگی، 
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نامناسـب بـودن نظـام ارزشـیابی عملکرد، درجـۀ بالایی از سیاسـی زدگی، سـلطه بوروکراتیک، 
ناتوانایی هـای نهـادی، فنـی و اداری، بی توجهـی بـه اجـرای هم زمـان منافـع عمومـی و حقـوق 
اثرگـذار،  علـی  شـرایط  نبـودن  فراهـم  ارتباطـات،  و  اطلاعـات  فناوری هـای  اداری، ضعـف 
عوامـل فرهنگـی، سیاسـی، مدیریتـی، قضایی، ارزشـی و سـاختاری، مبهم بودن اهـداف و عدم 
حاکمیـت تفکـر بهبـود مسـتمر، وجـود روحیـه مقـررات سـتیزی، نبود نظـام انگیزشـی کارآمد، 
رابطـۀ سـالاری و رهبـری ناکارآمد می باشـد. نجارشـمس و همـکاران )1400(، در تحقیقی به 
خـط مشـی گذاری بـرای توسـعۀ سـرمایۀ انسـانی تـاب آور در مواجهـه با بحـران پرداخته اسـت. 
نتایـج نشـان داد خط مشـی های مؤثـر در پنـج دسـته شـامل: تحـول در ارزش هـا و نگرش هـا، 
برنامه ریـزی و مدیریـت، افزایـش توان سـازگاری، توانایی تطبیق با شـرایط و توانمندی مواجهه 

بـا خطـر قابل دسـته بندی می باشـند.
چانــگ کیــت و همــکاران1 )2022( در پژوهشــی بــا عنــوان تأثیــر فراینــد توســعه ســرمایه 
انســانی و چابکــی اســتراتژیک بــر عملکــرد ســازمانی در میــان شــرکت های درگیــر بــا تجــارت 
الکترونیــک در مالــزی پرداختنــد. یافته هــای پژوهــش نشــان داد فراینــد توســعۀ ســرمایۀ 
انســانی و عوامــل آن به طــور قابل توجهــی، چابکــی اســتراتژیک را تحــت تأثیــر قــرار می دهــد 
و چابکــی اســتراتژیک نیــز تأثیــر قابل توجهــی بــر عملکــرد ســازمانی شــرکت های درگیــر در 

تجــارت الکترونیــک دارد.
ــرمایۀ  ــعۀ س ــیوه های توس ــی ش ــه بررس ــی ب ــکاران2 )2021(، در تحقیق ــی و هم  بغدادل
انســانی و موفقیــت شــغلی، نقــش تعدیل کننــده توســعۀ کشــور و نابرابــری درآمــد پرداخــت. 
نتایــج نشــان داد، تجربــه تعــداد بیشــتری از شــیوه های مختلــف توســعه ســرمایه انســانی بــا 
ــن شــیوه های توســعه  ــود. رابطــه بی ــی بیشــتر همــراه ب ــت مال ــر و موفقی ســطح حقــوق بالات
و ســطح حقــوق در مــورد کشــورهای توســعه یافته قوی تــر بــود و بــرای کشــورهایی کــه 
ــیوه های  ــن ش ــۀ بی ــت. رابط ــی داش ــی ضعیف ــر منف ــتند تأثی ــری داش ــدی بالات ــری درآم نابراب
توســعه و موفقیــت مالــی درک شــده بــرای کشــورهای توســعه یافته، ضعیف تــر بــود و تحــت 

تأثیــر نابرابــری درآمــد قــرار نگرفــت.
بالــوگ و دمیــدووا3 )2021(، تحقیقــی درزمینــۀ توســعه ســرمایه انســانی در چارچــوب 
انقــلاب صنعتــی چهــارم انجــام داد و نتیجــه گرفــت ســرمایه انســانی باکیفیــت کــه نــوآوری 
ایجــاد می کنــد، در حــال تبدیــل شــدن بــه عامــل کلیــدی در ایجــاد رقابت پذیــری شــرکت ها 

1. Chung Keat et al.,
2. Bagdadli et al.,
3. Balog & Demidova
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و اقتصــاد ملــی اســت. در ایــن شــرایط، دارنــدگان ســرمایه انســانی همــواره بــا نیــاز بــه کســب 
دانــش جدیــد، ارتقــای صلاحیــت حرفــه ای و توســعه فــردی همه جانبــه مواجــه هســتند.

ملاحظات نظری
تحلیــل عامــل انســانی در چارچــوب مبانــی تحلیلــی عامــل ســرمایه، مقولــه جدیــدی نیســت. 
آدام اســمیت نخســتین کســی بــود کــه ارتقــای مهــارت نیــروی کار را بــه عنــوان منشــأ اصلــی 
پیشــرفت و افزایــش رفــاه اقتصــادی تشــخیص داد. بــا ایــن حــال عــزم نظام منــد بــرای توســعه 
فعالیت هــای علمــی در ایــن زمینــه از زمانــی شــکل گرفــت کــه اقتصاددانــان علاقه منــد بــه درک 
ــر روی  ــزۀ ســرمایه گذاری ب ماهیــت و منابــع رشــد اقتصــادی کشــورها و درنتیجــه دارای انگی
منابــع انســانی شــدند )نــادری، 1395: 95(. مفهــوم توســعه منابــع انســانی در متــون مختلــف 
منابــع انســانی بــه شــکل متفاوتــی بررسی شــده اســت. بررســی ادبیــات مختلــف نشــان می دهــد 

کــه حداقــل چهــار رویکــرد متفــاوت بــه ایــن مفهــوم وجــود دارد:
1. توسعه منابع انسانی معادل کل منابع انسانی؛

2. توسعه منابع انسانی معادل آموزش؛
3. توســعه منابــع انســانی معــادل تمــام اقدامــات مؤثــر بــر توســعه کارکنــان یعنــی آمــوزش، 

کارراهــه، ارزیابــی عملکــرد، جانشــین پروری و غیــره؛
4. توســعه منابــع انســانی تابعــی از ســه جــزء آمــوزش، کارراهــه و توســعه ســازمان 
)انجمــن آمــوزش و توســعه منابــع انســانی آمریــکا(. جســتجو در پژوهش هــای انجام شــده در 
ایــن زمینــه نشــان می دهــد، توســعه منابــع انســانی از کارهــا و امــور عــادی شــامل فرآیندهــای 
 Rerup, &( ــده اند ــکیل  ش ــه تش گاهان ــی ناآ ــا حت ــه و ی ــد، آگاهان ــتمر، هدفمن ــی مس جمع
Feldman, 2011: 182(. ایــن کارهــا و امــور عــادی از طریــق تلاش هــای آگاهانــه و منظــم 
گاهانــه و عــادی توســعه می یابنــد کــه توســط دســت اندرکاران ســازمانی  و یــا فعالیت هــای ناآ
در کار روزمره شــان انجــام می شــود. ایــن تلاش هــا یــا می تواننــد آشــکار و مشــخص باشــند 
ــن  ــه ای ــند. ازآنجاک ــئله باش ــل مس ــرای ح ــی ب ــتقیم روش های ــور غیرمس ــد به ط ــا می توانن و ی
ــدارد، درنتیجــه توســعة قابلیت هــا  ــی ن ــی اســت و نقطــه ثابت ــد تدریجــی و تکامل ــک فراین ی
معمــولًا بــه شــکل بررســی و آنالیــز نحــوه اســتفاده از منابــع ســازمانی در حیــن اجــرای امــور 

.)Heimeriks et al. 2012: 358( عــادی ســازمان اســت
پشــتوانه نظــری بــرای تهیــه الگــوی توســعه منابــع انســانی را می تــوان در دو بخــش 
مجــزا مــورد بررســی قــرار داد. مدل هــای مفهومــی ارائه شــده بــرای توســعه منابــع انســانی و 
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ــی  ــای انتزاع ــوع مدل ه ــی از ن ــای مفهوم ــانی. مدل ه ــع انس ــعه مناب ــدی توس ــای فرآین مدل ه
ــد و  ــرار می دهن ــه ق ــت آن موردتوج ــوم و کلی ــد مفه ــانی را از بع ــع انس ــعه مناب ــوده و توس ب
مدل هــای فراینــدی توســعه منابــع انســانی، غالبــاً نحــوه و چگونگــی رخ دادن ایــن فراینــد را 
شناســایی می نماینــد کــه از دیربــاز موردتوجــه بوده انــد. از ســوی دیگــر، بــر اســاس مطالعــات 
انجام شــده، مدل هــای توســعۀ منابــع انســانی در دو طبقــه كلــی دیگــر نیــز قابل تقســیم 
می باشــند کــه عبارت انــد از: توســعۀ منابــع انســانی بــه عنــوان یــك وظیفــه در منابــع انســانی 

و توســعۀ منابــع انســانی بــه عنــوان یــك حــوزه مطالعاتــی.
در بخـش توسـعۀ منابـع انسـانی بـه عنـوان یـك وظیفه در منابع انسـانی، سـه مدل شـامل: 
مـدل عقلایـی، مـدل طبیعـی و مـدل توسـعۀ منابـع انسـانی مبتنـی بر نقـاط مرجع اسـتراتژیك 
مطـرح  شـده اسـت. در بخـش توسـعۀ منابـع انسـانی بـه عنـوان یـك حـوزۀ مطالعاتـی نیـز، 
دو مـدل شـامل: رویکـرد بـاز و بسـته و مـدل I-A كـه بـر اسـاس مطالعـات جامعـه شناسـان 
درزمینـۀ نظریـۀ اقـدام عمومـی اسـت، مطرح شـده اسـت. مدل هـای عقلایـی بـر هم آهنگـی و 
همگونی سیسـتم منابع انسـانی و سـازمانی با اسـتراتژی سـازمانی تأكید می کنند. این مدل ها 
عقلایـی  مدل هـای   .)Armstrong, 2006: 122( می گوینـد  نیـز  سـازگار  مدل هـای  را، 
بـه رابطـۀ خطـی میـان اسـتراتژی كل یـا اسـتراتژی کسـب وکار بـا اسـتراتژی منابـع انسـانی و 
زیرمجموعه هـای آن معتقدنـد. از سـوی دیگـر، مدل هـای طبیعـی كـه بـه چارچـوب هـاروارد 
شـهرت دارنـد، معتقدنـد كـه عـلاوه بـر اسـتراتژی سـازمان، عوامـل دیگـری مانند بـازار كار، 
فنـاوری، فرهنـگ و نظیـر آن بـر اسـتراتژی منابـع انسـانی و زیرمجموعه هـای آن تأثیـر دارنـد 
)اعرابـی و فیاضـی، 1390: 2۸(. بـرای مثـال، یکـی از ایـن عوامـل مهـم، فرهنگ سـازمانی 

.)Lajara et al. 2002: 210( اسـت
دسـته دیگـری از مدل هـا تـلاش می کننـد تـا هم آهنگی میـان اسـتراتژی های کسـب وکار و 
اسـتراتژی منابـع انسـانی و زیرمجموعه هـای آن را برقـرار كننـد. ایـن مدل هـا، مبتنـی بـر نقاط 
مرجـع اسـتراتژیك هسـتند كـه بـر اسـاس تلاش هـای بامبرگـر و فیگـن بـام شـکل گرفته انـد. 
بامبرگـر و فیگـن بـام )1996( تـلاش كردنـد تـا بیـن دو رویکـرد عقلایـی و طبیعی سـازگاری 
ایجـاد كننـد. آن هـا نظریـه نقـاط مرجـع اسـتراتژیك را بـه عنـوان چارچوبـی بـرای تدویـن 
اسـتراتژی منابـع انسـانی ارائـه كردنـد. نقـاط مرجـع اسـتراتژیك منابـع انسـانی؛ هدف هـا یـا 
خـود  ارزیابـی گزینه هـای  بـرای  سـازمانی  تصمیم گیرنـدگان  اسـت كـه  شـاخصی  الگوهـای 
بـکار می برنـد تـا بتواننـد تصمیمـات اسـتراتژیك را اتخـاذ كننـد و اولویـت كل سیسـتم را بـه 
گاهـی گروه هـای اصلـی ذی نفـع برسـانند. آن ها بـر این باورند كه اسـتراتژی منابع انسـانی در  آ
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اصـل بـر پایـه تعییـن هدف هـا یا نقـاط مرجع قـرار دارد كـه تصمیم گیرنـدگان سیسـتم در نظر 
.)Bamberger & Mashoulem, 2014: 93( می گیرنـد

ــع انســانی اســت كــه توســعۀ  ــاز و بســته یکــی دیگــر از مدل هــای توســعۀ مناب رویکــرد ب
منابــع انســانی را بــه عنــوان یــك حــوزۀ عمــل در منابــع انســانی مطــرح می ســازد. ایــن 
مــدل بــه شــکل دقیــق بــه وظایــف و راهبردهــای توســعۀ منابــع انســانی در فراینــد مدیریــت 
ــد دارد كــه جهت گیری هــای توســعه ای  ــه تأكی ــه ایــن نكت ــردازد؛ بلکــه ب ــع انســانی نمی پ مناب
منابــع انســانی در چــه حــوزۀ فعالیتــی جــای می گیــرد. بــر اســاس دیــدگاه مابــی و ســالامان 
ــان فعالیت هــای منابــع  ــاط می ــه ارتب )1995(، دو رویکــرد مجــزا و گاهــی اوقــات متضــاد ب
انســانی و اســتراتژی های کســب وکار وجــود دارد. ایــن دو رویکــرد را می تــوان رویکردهــای 
بــاز و بســته نامیــد. ایــن دو رویکــرد، در دو ســر یــك پیوســتار قــرار دارنــد و بــر نقــش 
ــی  ــه هم آهنگ ــد ب ــته معتق ــرد بس ــد. رویک ــر دارن ــانی تأثی ــع انس ــعۀ مناب ــل توس ــوه عم و نح
ــك اســتراتژی  ــرای ی ــد كــه ب ــان می كن ــع انســانی اســت و بی ــان اســتراتژی و توســعۀ مناب می
کســب وکار خــاص، انتخاب هــا و فرایندهــای مجــزا و محــدودی وجــود دارد. بنابرایــن 
نمی تــوان قبــل از شــناخت كافــی از اســتراتژی، شــیوه مناســب توســعۀ منابــع انســانی را 
تشــخیص داد )Louma, 2000(. در ســوی دیگــر پیوســتار، رویکــرد بــاز بــه ارتبــاط میــان 
ــع انســانی و اســتراتژی ســازمان وجــود  ــژه توســعۀ مناب ــه وی ــع انســانی و ب فعالیت هــای مناب
دارد. ایــن رویکــرد كــه بــه وســیله پیتــرز و واترمــن بــه شــهرت رســید، معتقــد اســت كــه بــدون 
توجــه بــه کســب وکار و اســتراتژی های آن، یــك مجموعــه فعالیت هــای منابــع انســانی وجــود 
دارد كــه معمــولًا مفیــد و مناســب هســتند. هــدف چنیــن فعالیت هایــی غالبــاً ایجــاد یــا 
ــر آن می باشــد  ــت، كار تیمــی و نظی ــد مشــاركت، كیفی تقویــت فرایندهــای انســان محور مانن
كــه منجــر بــه عملکــرد برتــر در محیط هــای رقابتــی می گــردد. ایــن پیوســتار دوســویه توســط 
بعــد ســوم؛ یعنــی، نقــش مدیریــت منابــع انســانی در اســتراتژی کســب وکار كامــل می شــود 

.)Luma, 2000: 114(
به مدل I-A اشاره نمود. توسعه منابع  انسانی می توان  از دیگر مدل های توسعه منابع 
از لحاظ   I-A این مدل یک حوزۀ فعالیتی در سازمان می باشد. مدل از زاویه دید  انسانی 
نظری و عملی قابلیت طبقه بندی و مفهوم سازی توسعۀ منابع انسانی را دارا است. طبق این 
مدل فعالیت های توسعه منابع انسانی بر مبنای نظریه عمومی به چهار مقوله طبقه بندی شده 
است. یکی از اقدامات این مدل که در توسعه منابع انسانی حائز اهمیت است را می توان توجه 
به بعد درون و بیرون دانست. از دیگر اقدامات اساسی توسعه منابع انسانی در این مدل توجه 
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به بعد هدف می باشد که این اهداف به عنوان ابزار )وسیله( یا مقصد )اهداف( تقسیم بندی 
می شوند و در این راستا این طبقه بندی شامل دو دسته از فعالیت ها ازجمله هویت بخشی 
اقدامات متمرکز بر درون نظام و از طرف دیگر، دو دسته  و هماهنگ سازی )I( به عنوان 
اقدامات شامل موفقیت و انطباق )A( به عنوان اقدامات متمرکز بر بیرون از نظام در نظر 
گرفته می شود. همچنین بر اساس هدف این اقدامات به دو زیرمجموعه تقسیم می شوند که 
می توان ابزار رسیدن به هدف نهایی یا مقصد تقسیم را ذکر نمود. از مدل I-A توسعه منابع 
انسانی می توان به عنوان رویکردی منعطف و پویا در معرفی و شناخت توسعۀ منابع انسانی 
نام برد و نکته حائز اهمیت این چارچوب قرار نگرفتن اقدامات توسعه منابع انسانی در یک 
بعد است لیکن اقدامات می تواند با یکی از این ابعاد تمرکز و سازگاری بیشتری از خود نشان 

.)Callahan & Dávila, 2004: 75( دهد

چارچوب نظری پژوهش
 توسعه یکی از مسائل مهم در حوزه های انسانی  ـاجتماعی به شمار می رود. جامعـة ایـران نیز، 
به توسعۀ همه جانبه  به دنبال دستیابی  همانند دیگر جوامع درحال توسعه، در دهه های اخیر 
بر   .)9  :1400 پسندیده،  و  )ابوالفضلی  است  بوده  انسانی  سرمایه های  توسعۀ  مخصوصاً 
از  است  انسانی عبارت  منابع  توسعه  و کارکردهای  ابعاد  لگان )19۸9(  نظریه مک  اساس 
»استفاده یکپارچه از آموزش و توسعه، توسعه سازمان و پیشرفت شغلی برای بهبود اثربخشی 
فردی، گروهی و سازمانی«. آموزش های توسعه ای بر مهارت ها و توانایی های جدید مربوط به 
فرصت های شغلی آینده متمرکز است. مواردی نظیر بهبود صلاحیت های شغلی و مدیریتی، 
اجتماعی سازی، افزایش اعتمادبه نفس و شایستگی های اجتماعی در این دسته قرار می گیرند. 
این در حالی است که در توسعۀ سازمان، هدف اصلی بهبود روابط و فرآیندهای بین واحدها، 
بلندمدت مربوط  استراتژی های  به  بیشتر  فعالیت های توسعه سازمانی  افراد است.  و  گروه ها 
می شود که هدف از آن، توسعه همه جانبۀ سازمان به منظور افزایش کارایی کلی آن است )ورنر 
و دی سیمون، 2012(. پیشرفت شغلی نیز شامل برنامه ریزی شغلی و مدیریت شغلی است. 
برنامه ریزی شغلی به ارزیابی مهارت هایی که به کارکنان در پیگیری برنامه های شغلی خود کمک 
می کند، اشاره دارد. از طرف دیگر مدیریت شغلی وظیفه دارد اقدامات لازم برای دستیابی 
درنهایت، کلیه   .)Werner & DeSimone, 2012: 84( دهد انجام  را  برنامه ها  این  به 
اهداف  راستای  در  را  که کار خود  ماهر  و  متعهد  انسانی  نیروی  ایجاد  با   HRD اقدامات
سازمانی انجام می دهند، باعث ایجاد کارآیی و اثربخشی بیشتری می شوند. با توجه به مطالب 
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ذکر شده، نظریه مک لگان به عنوان چارچوب نظری پژوهش حاضر انتخاب شد و مؤلفه ها 
بر اساس سیاست های کلی نظام اداری در ابعاد پنج گانه شامل: عدالت محوری، دانش گرایی و 
شایسته سالاری مبتنی بر اخلاق اسلامی، ایجاد زمینه رشد معنوی منابع انسانی، رعایت عدالت 
در نظام پرداخت و جبران خدمات با تأکید بر عملکرد و ایجاد تعادل بین کار و زندگی از مبانی 

نظری و پیشینه تحقیق شناسایی و احصا شدند.

روش پژوهش
پژوهــش حاضــر از نظــر هــدف کاربــردی و بــه لحــاظ گــردآوری داده ها پیمایشــی اســت و دارای 
رویکــرد کمــی می باشــد. جامعــه آمــاری پژوهــش کلیــه کارکنــان ســازمان مرکــزی دانشــگاه آزاد 
اســلامی بــه تعــداد 1700 نفــر می باشــد. بــا اســتفاده از جــدول مــورگان تعــداد 313 نفــر بــه 
عنــوان نمونــه آمــاری و بــا اســتفاده از روش نمونه گیــری تصادفــی ســاده انتخــاب و پرسشــنامه 
تحقیــق در بیــن آنــان توزیــع گشــت. بــرای تشــکیل پانــل خبرگــی )در تکنیــک دلفــی( نیــز تعداد 
15 نفــر از خبــرگان حائــز شــرایط بــه روش نمونه گیــری هدفمنــد انتخــاب شــدند. خبــرگان از 
بیــن معاونیــن و مدیــران )ســطوح عالــی و میانــی( ســازمان مرکــزی دانشــگاه آزاد اســلامی و 
همچنیــن اســاتید برجســته دانشــگاه انتخــاب شــده و شــاخص های مــورد اســتفاده در تعییــن 

ــد از: ــان عبارت ان آن
رشــته تحصیلــی: دارای مــدرک دکتــرای مدیریــت )منابــع انســانی یــا رفتــار ســازمانی یــا - 

خــط مشــی گذاری( و حداقــل 5 ســال ســابقه کار اجرایــی مرتبــط بــا مباحــث توســعه  منابــع 
انســانی یــا دارای مــدرک کارشناســی ارشــد و حداقــل ده ســال ســابقه کار اجرایــی مرتبــط؛

داشــتن ســابقه خدمــت در کمیســیون های تخصصــی مجلــس شــورای اســلامی، موضــوع - 
مــاده 71 قانــون خدمــات کشــوری.

ــزار گــردآوری داده هــا پرسشــنامه می باشــد.  ــی اســت و اب روش گــردآوری داده هــا میدان
طراحــی پرسشــنامه بــر اســاس تعریــف عملیاتــی متغیرهــا و مؤلفه هــای مــدل نهایــی صــورت 
ــک دلفــی  ــق تکنی ــی نظــری اســتخراج و ســپس از طری ــن مؤلفه هــا از مبان ــه اســت. ای گرفت
پالایــش شــده اند. گویه هــای مربــوط بــه هــر مؤلفــه، بــر اســاس شــاخص های آن و در ارتبــاط 
ــای  ــی از روش ه ــی محتوای ــن نســبت روای ــور تعیی ــه منظ ــان  شــده اند. ب ــه بی ــد مربوط ــا بع ب
پیشــنهادی چادویــك و همــکاران و لاوشــی اســتفاده گردیــد. در پژوهــش حاضــر، بــا رجــوع 
بــه نظــر متخصصــان و اســاتید، از روایــی ابــزار  اندازه گیــری در ســنجش متغیرهــای تحقیــق 
ــاخص  ــتفاده از ش ــا اس ــز ب ــنامه نی ــی پرسش ــی محتوای ــت. روای ــده اس ــل ش ــان حاص اطمین
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CVI مــورد تأییــد قــرار گرفــت. همچنیــن ازآنجاکــه ضریــب آلفــای کرونبــاخ مقــدار 0.۸5 
بــه دســت آمــد، پایایــی پرسشــنامه نیــز مــورد تأییــد قــرار گرفــت. پــس از اســتخراج ابعــاد و 
مؤلفه هــا از مبانــی نظــری، از تکنیــک دلفــی فــازی جهــت پالایــش و تأییــد مؤلفه هــا اســتفاده 
شــد. پــس از انجــام فراینــد دلفــی، از معــادلات ســاختاری بــرای آزمــودن مــدل اســتفاده شــد. 
بدین صــورت کــه بــرای بررســی همبســتگی بیــن ســؤالات و ابعــاد و نیــز همبســتگی ابعــاد بــا 
ــه اول و دوم اســتفاده شــد. درنهایــت جهــت بررســی  مفهــوم اصلــی از تحلیــل عاملــی مرتب
ــازی در  ــتنتاج ف ــاد از اس ــف ابع ــای مختل ــه ازای ترکیب ه ــان ب ــرمایه انس ــعه س ــزان توس می

قالــب نرم افــزار متلــب اســتفاده گردیــد.

یافته ها و تجزیه و تحلیل داده ها
پــس از اســتخراج متغیرهــا از ادبیــات و مبانــی نظــری، برای انجــام تکنیک دلفی، پرسشــنامه ای 
ــس از آنکــه  ــرار گرفــت. پ ــرگان ق ــار خب ــد و در اختی ــف لیکــرت طراحــی گردی ــای طی ــر مبن ب
دیــدگاه خبــرگان گــردآوری شــد، بــرای تجمیــع دیــدگاه آن هــا از روش میانگیــن فــازی اســتفاده 
گردیــد و ســپس عــدد حاصــل فازی زدایــی شــد. بــا توجــه بــه اینکــه فاصلــه فــازی مقادیــر بیــن 
دور دوم و ســوم کمتــر از 0.2 بــه دســت آمــد، لــذا فراینــد در دور ســوم متوقــف شــد و توافــق 

جمعــی حاصــل گشــت و مــدل تحلیلــی بــه شــرح جــدول 1 بــه دســت آمــد:

جدول 1. مدل تحلیلی پژوهش

ایجاد تعادل بین کار 
و زندگی

رعایت عدالت در 
نظام پرداخت و 

جبران خدمات با 
تأکید بر عملکرد

ایجاد زمینه رشد 
معنوی منابع انسانی

دانش گرایی و 
شایسته سالاری مبتنی 

بر اخلاق اسلامی
عدالت محوری

اجتماعی سازی
کسب مهارت های 

اجتماعی
مدیریت زمان

توسعه شبکه های 
داخلی

مدیریت بر مبنای 
هدف

ارزیابی شغلی 
منصفانه

پرداخت عادلانه

منتورینگ
رعایت اصول اخلاق 

حرفه ای
انگیزش

ایجاد سازمان 
یادگیرنده

مدیریت دانش
ارزش مداری

تلفیق تعهد و 
تخصص

مدیریت عملکرد

دسترسی همگانی 
به آموزش

ارائه فرصت های 
برابر شغلی

تناسب شغل و 
شاغل
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بــرای بررســی روابــط بیــن ابعــاد و مؤلفه هــا از تحلیــل عاملــی در قالــب نرم افــزار 
ــی  ــه اول، همبســتگی درون ــی مرتب ــل عامل ــه اینکــه تحلی ــا توجــه ب ــد. ب ــزرل اســتفاده گردی لی
میــان مؤلفه هــا و گویه هــا را مــورد تأییــد قــرار داد، بــه منظــور بررســی معنــادار بــودن رابطــه 
ــداد  ــامل اع ــج آن ش ــه نتای ــت ک ــام گرف ــه دوم انج ــی مرتب ــل عامل ــاد، تحلی ــا ابع ــا ب مؤلفه ه
معنــی داری و بارهــای عاملــی متغیرهــا در نمــودار 1 ارائــه  شــده اســت. همان طــور کــه 
ــند؛  ــتانه 1.96 می باش ــد آس ــر از ح ــی بالات ــدد ت ــیرها دارای ع ــی مس ــت تمام ــخص اس مش
ــان  ــز نش ــدل نی ــرازش م ــد. ب ــذف نمی گردن ــدل ح ــا از م ــاد و مؤلفه ه ــدام از ابع ــذا هیچ ک ل
داد مجمــوع مجــذور مربعــات خطــا از حــد آســتانه )0.0۸( کمتــر اســت و خــی دو بــه درجــه 
آزادی نیــز کمتــر از 3 می باشــد و بــا توجــه بــه اینکــه میــزان پایایــی ســازه نیــز 0.۸9 بــه دســت 

ــی می باشــد. ــرازش مطلوب ــق دارای ب ــدل تحقی ــذا م ــد. ل آم

نمودار 1. اعداد معنی داری و بارهای عاملی مؤلفه ها در تحلیل عاملی مرتبه دوم
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در مرحلــه بعــد بــرای دســتیابی بــه میــزان توســعه ســرمایه انســانی بــه ازای ترکیب هــای 
مختلــف مؤلفه هــا از رویکــرد اســتنتاج فــازی و نرم افــزار متلــب اســتفاده شــده اســت. 
ــه اول اقــدام  ــه اســت. در مرحل ــه اصلــی صــورت گرفت ــم مدل ســازی در شــش مرحل الگوریت
ــازی ســازی متغیرهــا  ــه دوم ف ــن ورودی و خروجــی سیســتم شــده اســت. در مرحل ــه تعیی ب
انجام شــده و بــه همیــن منظــور از تابــع مثلثــی اســتفاده شــده اســت. در مرحلــه ســوم تدویــن 
قوانیــن اســتنتاج صــورت گرفتــه اســت. در مرحلــه چهــارم نیــز بــا اســتفاده از میانگین گیــری 
اقــدام بــه فازی زدایــی شــده تــا اعــداد بــه اعــداد معمــول و قابــل فهــم تبدیــل شــود. در مرحلــه 
پنجــم ترکیــب مطلــوب ورودی هــا محاســبه شــده اســت. در مرحلــه ششــم نیــز اعتبارســنجی 
ــه  ــه ب ــا توج ــت. ب ــه اس ــرار گرفت ــی ق ــورد بررس ــار م ــل رفت ــتفاده از روش تحلی ــا اس ــدل ب م
مراحــل ذکــر شــده، طراحــی سیســتم فــازی مطابــق شــکل 1 انجــام گرفــت و ابعــاد پنج گانــه 
ــوان خروجــی سیســتم در نظــر  ــه عن ــوان ورودی سیســتم و توســعه ســرمایه انســانی ب ــه عن ب

گرفتــه شــد. برخــی قوانیــن ضــروری مدنظــر خبــرگان نیــز در جــدول 2 ارائــه  شــده اســت.

شکل 1. طراحی سیستم فازی توسعه سرمایه انسانی

جدول 2. قوانین ضروری برای دستیابی به ترکیب مطلوب ابعاد مدل توسعه سرمایه انسانی

آنگاه

اگر عوامل توسعه سرمایه 
انسانی

ف
ضعی

متوسط

ب
خو

ایجاد تعادل 
بین کار و 

زندگی

رعایت عدالت در 
نظام پرداخت و 
جبران خدمات با 
تأکید بر عملکرد

ایجاد زمینه 
رشد معنوی 
منابع انسانی

دانش گرایی و 
شایسته سالاری مبتنی 

بر اخلاق اسلامی

عدالت 
محوری
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قویقویقویقویمتوسط✓

ضعیفضعیفضعیفضعیفمتوسط✓

در جدول 2 متغیرهای ورودی شامل )عدالت محوری، دانش گرایی و شایسته سالاری 
نظام  در  رعایت عدالت  انسانی،  منابع  معنوی  زمینه رشد  ایجاد  اسلامی،  اخلاق  بر  مبتنی 
تابع  با  زندگی(  و  بین کار  تعادل  ایجاد  و  بر عملکرد  تأکید  با  جبران خدمات  و  پرداخت 
عضویت قوی، متوسط و ضعیف و متغیر خروجی )توسعه سرمایه انسانی( با تابع عضویت 
ضعیف، متوسط و خوب در بازه ]03[ مورد قضاوت خبرگان قرار گرفته اند. سپس رول ها 
به سیستم استنتاج تزریق شده و نتایج بدست آمده به شرح شکل 2 می باشد. این شکل میزان 
توسعه سرمایه انسانی به ازای ترکیب های مختلف ابعاد را نشان می دهد که عددی بین 0 تا 3 
است. میزان متغیرها نیز در همین محدوده قرار دارد و هر چقدر به 3 نزدیک تر باشد بیانگر 
ضرورت توجه بیشتر به آن متغیر است. بر اساس نتایج مشاهده می شود مطلوب ترین نتیجه 
برای توسعه سرمایه انسانی 2/27 است و زمانی محقق می شود که عدالت محوری 2/74، 
دانش گرایی و شایسته سالاری مبتنی بر اخلاق اسلامی 2/11، ایجاد زمینه رشد معنوی منابع 
انسانی 2/04، رعایت عدالت در نظام پرداخت و جبران خدمات با تأکید بر عملکرد 2/63 

و ایجاد تعادل بین کار و زندگی 1/9۸ باشد.

شکل 2. توسعه سرمایه انسانی به ازای ترکیب های مختلف ابعاد

عملگــر  اســاس  بــر  داده هــای گردآوری شــده  ابتــدا  مــدل،  اعتباریابــی  منظــور  بــه 
ــد  ــج، مشــخص گردی ــر اســاس نتای ــد. ب ــرار گرفتن ــورد آمــوزش ق ))Fis=genfis3)x,y( م
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ــزان خطــای  ــد و می ــرار دارن ــه ق ــر روی  داده هــای اولی ــلًا ب ــوزش داده شــده کام داده هــای آم
ــای  ــب متغیره ــز ترکی ــکل 3 نی ــید )RMSEA=0.0000(. در ش ــل رس ــه حداق ــی ب پیش بین
مختلــف در قالــب نمــودار ســه بعدی و بــر اســاس روش تحلیــل رفتــار خروجــی نشــان داده 
شــده اســت. ایــن نمودار هــا بــه صــورت دو متغیــر ورودی و یــک متغیــر خروجــی محاســبه 
و ترســیم شــده اســت. در ایــن روش انــدازه دو متغیــر افزایــش )کاهــش( داده شــده و بقیــه 
ورودی هــا ثابــت در نظــر گرفتــه می شــوند و بــر ایــن اســاس خروجــی سیســتم تحلیــل 
می گــردد. ازآنجاکــه طبــق نظــر خبــرگان، رفتــار خروجی هــا در شــکل 3 بــر تئــوری ادبیــات 
ــد اســت. ــورد تأیی ــار سیســتم طراحــی شــده م ــق می باشــد، اعتب ــات موجــود، منطب و واقعی

ANFIS info:
 Number of nodes: 471
 Number of linear parameters: 231
 Number of nonlinear parameters: 396
 Total number of parameters: 627
 Number of training data pairs: 35
 Number of checking data pairs: 0
 Number of fuzzy rules: 33
   1   9.31173e-08
   2   1.10305e-07
Minimal training RMSE = 0.000000

شکل 3. اعتبارسنجی مدل
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بحث و نتیجه گیری
ــز  ــگاه ها، مراک ــانی در دانش ــرمایه انس ــعه  س ــدل توس ــی م ــدف طراح ــا ه ــر ب ــش حاض پژوه
ــه  ــی نظــام اداری انجــام گرفت ــا رویکــرد سیاســت های کل ــی و پژوهشــی کشــور ب ــوزش عال آم
اســت. بــر اســاس نتایــج، در بیــن ابعــاد پنج گانــه، بعــد دانش گرایــی و شایسته ســالاری مبتنــی 
بــر اخــلاق اســلامی بیشــترین همبســتگی را بــا مفهــوم اصلــی تحقیــق برقــرار کــرده و در بیــن 
ــرار کــرده اســت.  ــا بعــد برق مؤلفه هــای آن، مؤلفــۀ »ارزش مــداری« بیشــترین همبســتگی را ب
ــن امــر باشــد. واضــح  ــه ای ــد معطــوف ب ــع انســانی، نخســتین گام بای ــذا جهــت توســعه مناب ل
ــول یــک اجتمــاع،  ــن ارزش هــا، باورهــا و هنجارهــای موردقب ــدون در نظــر گرفت اســت کــه ب
ــود. ارزش محــوری  ــد ب ــن نخواه ــع انســانی ســودمند و ســعادت آفری ــرورش و توســعه مناب پ
ــدان  ــات توســعه ای را دوچن ــان اســت و اثربخشــی اقدام متضمــن توســعه تعالی بخــش کارکن
ــه فرصت هــای  ــر اســاس نتایــج، در بعــد عدالــت محــوری، مؤلفــۀ »ارائ ــد. همچنیــن ب می کن
برابــر شــغلی« بیشــترین همبســتگی را بــا بعــد برقــرار کــرده اســت. در بعــد ایجــاد زمینــه رشــد 
معنــوی منابــع انســانی مؤلفــۀ »منتورینــگ« بیشــترین همبســتگی را بــا بعــد برقــرار کــرده اســت. 
در بعــد رعایــت عدالــت در نظــام پرداخــت و جبــران خدمــات بــا تأکیــد بــر عملکــرد مؤلفــۀ 
»پرداخــت عادلانــه« بیشــترین همبســتگی را بــا بعــد برقــرار کــرده و در بعــد ایجــاد تعــادل بیــن 
کار و زندگــی مؤلفــۀ »اجتماعــی ســازی« بیشــترین همبســتگی را بــا بعــد برقــرار کــرده اســت.
نتایـج حاصـل از اسـتنتاج فـازی نیـز نشـان داد مطلوب تریـن سـطح قابـل حصول توسـعه 
سـرمایه انسـانی 2/27 )از سـطح ماکزیمـم 3( می باشـد و زمانـی محقـق می شـود کـه سـطح 
عدالـت محـوری 2/74، دانـش گرایـی و شایسته سـالاری مبتنـی بـر اخـلاق اسـلامی 2/11، 
ایجـاد زمینـه رشـد معنـوی منابـع انسـانی 2/04، رعایـت عدالـت در نظـام پرداخـت و جبران 
خدمـات بـا تأکیـد بـر عملکـرد 2/63 و ایجـاد تعـادل بیـن کار و زندگـی 1/9۸ باشـند. ایـن 
یافتـه نشـان می دهـد در حصـول بهتریـن نتیجـه از اقدامـات توسـعه ای، عدالت محـوری حائز 
بیشـترین اهمیـت می باشـد...لذا می تـوان گفـت برقـراری عدالـت سـازمانی و عـدم تبعیـض، 
بسترسـاز و پیش زمینـۀ توسـعه منابـع انسـانی اسـت. همچنیـن ایـن یافتـه نشـان می دهـد بـا 
توجـه بـه وضعیـت موجـود دانشـگاه ها و مراکـز آموزشـی در کشـور، حداکثـر توسـعه ای کـه 
قابـل حصـول اسـت بـا سـطح ایـدآل بـه میـزان 24 درصـد فاصلـه دارد. ایـن شـکاف بـه دلیل 
وجـود عواملـی اسـت کـه در ایـن تحقیـق دیده نشـدند. لـذا به محققـان آتی پیشـنهاد می گردد 
در خصـوص عوامـل مؤثـر بـر توسـعه منابـع انسـانی تحقیـق و بررسـی بیشـتری نمـوده و بـا 

شناسـایی سـایر عوامـل، شـکاف موجـود را کاهـش دهنـد.
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ــع انســانی  ــه اینکــه توســعه مناب ــا توجــه ب ــق پیشــنهاد می شــود ب ــج تحقی ــر اســاس نتای ب
دارای ابعــاد ذهنــی و عینــی می باشــد، دانشــگاه ها هم زمــان بــا توســعه دانــش و مهارت هــای 
کارکنــان در دانشــگاه آزاد، بــر پــرورش و ایجــاد نگــرش  و ارزش هــای شــغلی مثبــت متمرکــز 
ــن  ــد شــامل برگــزاری جلســات انتقــادات و پیشــنهاد های بی ــن اقدامــات می توانن ــد. ای گردن
مدیــران و کارکنــان دانشــگاه آزاد باشــد. همچنیــن در همیــن راســتا، تقویت فرهنگ ســازمانی، 
الگوســازی از رفتارهــا و اقدامــات ارزش آفریــن و بازتعریــف ارزش هــای موردپســند و 
موردنیــاز دانشــگاه بــا توافــق و همــکاری جامعــه علمــی و فرهنگــی کشــور می توانــد اهــداف 
توســعه منابــع انســانی دانشــگاه را بــه بهتریــن نحــو ممکــن، میســر ســازد. همچنیــن پیشــنهاد 
می گــردد مراکــز آموزشــی در توســعه منابــع انســانی خــود، بــه تفــاوت دو مفهــوم برابــری و 
ــار  ــان رفت ــا تمــام کارکن ــد ب ــر اســاس اصــل »برابــری«، بای ــد. ب ــژه ای نماین عدالــت توجــه وی
یکســانی شــود درحالی کــه »عدالــت« نیازهــای متفــاوت تک تــک افــراد را در نظــر می گیــرد 
ــد. در ایــن راســتا  و بــر همیــن اســاس فرصــت رشــد و توســعه را بــرای آن هــا فراهــم می کن
پیشــنهاد می گــردد دانشــگاه آزاد از طریــق بهبــود شــفافیت در ارائــه فرصت هــا و پاداش هــای 
ــری  ــان و جلوگی ــای کارکن ــوق و مزای ــادل در حق ــت های متع ــاد سیاس ــغلی؛ ایج ــای ش ارتق
ــت اجتماعــی؛ برگــزاری دوره هــای  ــژاد و وضعی ــر اســاس جنســیت، ن ــه تبعیــض ب از هرگون
ــگ کاری  ــج فرهن ــت ســازمانی و تروی ــری عدال ــۀ اندازه گی آموزشــی و آگاهی بخشــی درزمین
برابــری و احتــرام بــه تنــوع و نهایتــاً ایجــاد یــک سیســتم مؤثــر بــرای ارزیابــی عملکــرد کارکنان 
کــه بــه معیارهــای عدالــت محــور و شــفافیت پایبنــد باشــد، اقــدام نمایــد. بایــد توجــه کــرد 
اعمــال سیاســت های تشــویقی و انگیزشــی بــرای ترویــج فرهنــگ عدالــت و برابــری در 
ــک  ــاد ی ــه ایج ــد ب ــان می توانن ــن کارکن ــکاری بی ــره وری و هم ــه به ــویق ب ــط کاری و تش محی
محیــط کاری پویــا، عادلانــه و پشــتیبانی کننده از توســعه همــه کارکنــان دانشــگاه کمــک کننــد. 
درنهایــت بایــد گفــت در ایــن تحقیــق بــه علــت محدودیــت زمانــی، مکانــی و مالــی امــکان 
انجــام تحقیــق در نمونه هــای بزرگتــر و بیشــتر فراهــم نشــد کــه ایــن امــر تعمیم پذیــری 

ــرو می ســازد. ــا دشــواری روب ــر را ب ــع بزرگت ــه جوام یافته هــا ب
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