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 چکیده

. نوعی تکمیل کننده مدیریت منابع انسانی به حساب می آیدتوسعه منابع انسانی بخش مهمی از مدیریت منابع انسانی و در واقع به 

تر از مدیریت منابع انسانی شود که دامنه آن بسیار وسیعگاراوان معتقد است توسعه منابع انسانی از این رو بسیار مهم تلقی می

 انسانی منابع امروز. سه فنی آغاز شدمیلادی و با تاسیس اولین مدر 90ها برای توسعه منابع انسانی، در قرن اولین تلاش. باشدمی

 در دارایی و سرمایه تنها منبع این و شود می عنوان سازمانها رقابتی مزیت اصلی عامل و سازمان سرمایه و دارایی ترین اصلی

 قابلیت که داراییهایست جمله از منبع این برآن علاوه باشد می برخوردار یکتایی ویژگی از و نبوده تقلید قابل که باشد می سازمان

گردد و توسعه منابع انسانی بر دیدگاه رهبری بر کارکنان  می حاصل دانش و  یادگیری راه از تنها توسعه این و دارد توسعه و رشد

در این تحقیق با . گیری کارآمد و مهارت حل مسئله در سازمان تأکید دارد برای به دست آوردن دانش، تخصص، تجربه و تصمیم

به روش دلفی از   کشور یاتیلدر سازمان امور ماهدف شناسایی متغیرهای تأثیر گذار بر توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره وری 

تکرار و تأیید تست های روایی و  9پس از جمع آوری داده ها و انجام مصاحبه ها و انجام روش دلفی در . خبره انجام شده است 91

در . شاخص احصا شده است 19بعد و  91مولفه اصلی،  0، بازتاب پذیری و آلفای کرونباخ مدل نهایی در CVRپایایی به کمک 

ی و استعداد سنجی و تکمیل بانک های استعداد از کارکنان، طلب یقتوف یها یمی، انگیزهت یهو روح یگروه یاییپومیان این 

از مهمترین  عوامل  0.1مستندسازی و استمرار در یادگیری، ایجاد انگیزش و توفیق طلبی در میان کارکنان با میانگین وزنی 

نفری با  919با نمونه  PLSتاری به روش حداقل مربعات جزئی به کمک نرم افزار در نهایت مدل ساخ. شناسایی شده می باشند

 .مورد تأیید واقع شده است 6.09برابر  GOFضریب برازش  

 (PLS) ، حداقل مربعات جزئیکشور یاتیسازمان امور مال ی،بهره وری، توسعه منابع انسان :های کلیدی واژه
 

 

 

 پژوهشی: نوع مقاله

 

 مقدمه-1

توسعه منابع انسانی در عصر جدید برای الهام بخشی بر 

عملیات شغلی برای رهبری مشارکتی در سازمان اهمیت 

فرد مجری، اجازه دارد، به همین دلیل سازمان تنها به 

  و ادراتـسو)دهد  ازمان را نمیـبری سـگیری یا ره مـتصمی

 

 

 

در حال حاضر پیشرفت منابع انسانی (. 9692، 9دورنیسنت

ترین منبع  به همین دلیل مهم. امری ضروری است

گذاری ارزشمندی معرفی می  ارزشمندی است که سرمایه

همچنین توسعه منابع انسانی خود از دانش، مهارت، . شود

                                                 
1. Sudarat & Santidhorn  

 Gholizade_mansoor@yahoo.com زادهمنصور قلی :دار مکاتبات  نویسندة عهده
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گذاری  شود که ارزش سرمایهتوانایی حاصل می و تخصص

 (.9692، دورنیسنت و سوادرات)دارد 

رشد  نینشان داده است که ب یجهان قاتی، تحقگرید یاز سو

وجود  یمیرابطه مستق یورو سطح بهره یتوسعه منابع انسان

 ریمتغ یایحفظ خود در دن یبرا یامروز یسازمانها. دارد

با  یتلاش شامل رشد، هماهنگ نیا. کنندیامروز تلاش م

. تمحصول و حفظ تعادل اس تیفیبازار، بهبود ک راتییتغ

، یبه استعداد، انرژ یتلاش در سازمان بستگ نیبه ا یابیدست

 تیمز کیبه عنوان  یانسان یرویعملکرد کارکنان، منابع و ن

در  نیبنابرا. قابل توجه دارد هیمنحصر به فرد و سرما یرقابت

 یرا م یکه منابع انسان یزمی، مکانافتهیسازمان پرورش یک 

و  یوربهره یبرا داریپاو  انیپا یب ییدارا کین توان به عنوا

و استفاده قرار داد، آموزش  یابیسازمان مورد ارز ییایپو

و  یاز عوامل کارآمد یکی. است یتوسعه منابع انسان

منابع  یهر سازمان توسعه و ارتقاء سطح علم یاثربخش

 نشیکه انتخاب و گز یآن سازمان است، در حال یبرا یانسان

 شبردیپ یکار را برا یرویکارکنان و ن نیتواند بهتر یم قیدق

، جهیدر نت. کند نیسازمان تضم کیاهداف سازمان به عنوان 

در  یوربهره شی، به افزافیدر عملکرد وظا راتییتغ جادیا

 وگلرد ) .دارد یشتریب ییکند و کارا یسازمان کمک م

  (.9911، درییح

تاکید و توجه  های اخیر موردپژوهش در این حوزه در سال

باشد آنچه از مطالعه سوابق و تحقیقات انجام شده در این می

در مطالعات خود با ( 9692) 9فیلیپ. آیدحوزه بدست می

کارگران، نشان  وری بهره بر انسانی منابع بیان تاثیر توسعه

 کارکنان وری بهره تولید برای انسانی منابع توسعهداد که 

 منابع توسعه بین باید که شود می توصیه و است بسیار مهم

 ایجاد کند، افزایی هم کارکنان توانایی و ها مهارت و انسانی

 فراهم انسانی منابع توسعه تشویق برای کافی منابع مالی باید

 توسعه به دستیابی میزان بررسی برای ایدوره بررسی و کند

نشان ( 9691) 9آچیچوکو و اچی. شود انجام انسانی منابع

 از که سازمانهایی برای انسانی منابع توسعهداد که 

 حیاتی بسیار شوند می شروع بزرگ و کوچک هایشرکت

 منابع توسعه کارکردهای مهمترین از یکی همچنین است،

                                                 
2 . Philip 

3. Uchechukwu & Uche 

 رشد به دستیابی برای کار برای مردم مشارکت انسانی،

( 9910)حسین پور وقربانی پاجی . است سودآوری و فروش

، یسازمان یدر اثربخشی که توسعه منابع انسان نددانشان د

. ثر بوده استوکارکنان م یشغل تیاعتماد متقابل و رضا

و  یاظهار داشت که توسعه منابع انسان( 9690)زاده  میرح

ارتقاء سطح  یضرورت برا کیبه عنوان  یوربهره شیافزا

ها انسان یبرا شیتر، صلح و آساجوامع مرفه جادیو ا یزندگ

ها بوده ها و سازمانهمه دولت یوالا برا دفه کیهمواره 

 .است

 یخدمات یهاسازمان یوردر بهبود بهره یمنابع انسان نقش

از  یخدمات توسط منابع انسان میو ارائه مستق دیتول لیبه دل

با  یانسان یرویبرخوردار است و استفاده از ن یشتریب تیاهم

بالا،  تیفیبر ارائه خدمات با کثر، علاوه و، توانمند و مزهیانگ

درون سازمان از آنها به نحو احسن و  گریتواند از منابع د یم

را درک  یبهره ور یاستفاده کرده و همه جنبه ها نهیبه

ر بر وثاما عوامل م. سازدیسازمان را مولد م تیکرده و در نها

نحوه استفاده از منابع  ای یمنابع انسان یبهبود بهره ور

است که با  ی، سوالستیچ یخدمات یهادر سازمان یانسان

 رانیمد یو حت رانیمد تیریرسالت، سبک، نوع مد هتوجه ب

. شودیمختلف پاسخ داده م یآنها در نهادها و سازمانها

ثر بر واگر عوامل م یحت. کارکنان متفاوت است یازهاین

ها مشابه باشند، اما مطمئناً شدت در سازمان یوربهبود بهره

 دیو با ستیکسان نیکارکنان  یورآنها بر بهره ریتأث زانیو م

مختلف مورد مطالعه قرار  یهاعوامل در سازمان نیا ریتأث

 یمنابع مانند بودجه و زمان برا تیبا توجه به محدود. ردیگ

ها، سازمان امور در سازمان یمنابع انسان یوربهبود بهره

در ارائه خدمات  شرویپ یهااز ارگان یکیبه عنوان  یاتیمال

. است یانسان یهاییدارا بهگسترده به مردم، وابسته 

 یرا برا یخاص یهایاستراتژ دیبا ی، هر سازماننیبنابرا

ها و تیو دانش کارکنان، مطابق با قابل یتوسعه منابع انسان

 .و اجرا کند نیتدو یو خارج یداخل طیمح یهاتیمحدود

ها اینست که اغلب نکته بسیار جالب دیگر در بین پژوهش

اند و فاقد ها بصورت مفهومی و تئوریک انجام شدهپژوهش

راستی آزمایی فاکتورهای مشخص شده در جهان واقعی 

هستند، این بدان معناست که مطالعات این حوزه هنوز به 

گیری دقیق با سازی واقعی و اندازهبلوغ کافی برای اجرایی
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لذا واضح است که مسئله توسعه منابع . اندعدد و رقم نرسیده

انسانی همانند سایر مسائل حوزه علوم انسانی که نیازمند 

 پایه تئوریک قوی برای ادامه راه در جهت اجرای عملی 

باشند، هنوز در مراحل اولیه تکامل خود است و نیاز به می

های بیشتر در این حوزه کاملا ملموس می مطالعه و پژوهش

ز آنجا که ماهیت توسعه منابع انسانی کاربردی و باشد و ا

های کاربردی برای دستیابی عملی می باشد نیاز به پژوهش

ها که همان موفقیت در جهان به اهداف اصلی سازمان

به عبارتی این . باشدامروزی است ضرورتی انکار ناپذیر می

با توجه به . تواند در حالت نظری مفید باشدپژوهش می

 یتوسعه منابع انسانانجام شده، ما نیاز داریم برای تحقیقات 

سازمان، پژوهشی انجام دهیم تا در  یوربا تمرکز بر بهره

. الگوی مناسب برای شرایط یا وضعیت سازمان یافت شود

با تمرکز بر  یتوسعه منابع انسان نهیدر زم قاتیفقدان تحق

 نیا، یاتیاداره امور مال ژهیدر بخش خدمات، به و یوربهره

. مهم کرده است تیرا از نظر ارتباط، به موقع و جامع قیتحق

 یدر بخش خدمات برا یتجربه، مهارت و توسعه منابع انسان

بر اساس اسناد . است یضرور یبه اهداف توسعه مل یابیدست

 چیدر بخش خدمات، ه یتوسعه منابع انسان نهیموجود در زم

در سازمان  یبر بهره ور دیبا تأک یتوسعه منابع انسان یالگو

 .نشده است یکشور طراح یاتیامور مال

دهند که نیازمند هایی را نشان مینتایج این مطالعه شکاف

ها فقدان یافته. باشدها میتوسعه منابع انسانی در سازمان

هایی های موجود و دادههای در دسترس در مورد مهارتداده

که در آینده لازم خواهند شد و هماهنگی ضعیف توسعه 

 کشور را نشان  یاتیسازمان امور مالمنابع انسانی در 

با  یمدل توسعه منابع انساناین نتایج جهت ارائه . دهندمی

که تمام  کشور یاتیدر سازمان امور مال یورتمرکز بر بهره

 قرار ذینفعان اصلی را درگیر می کند، به دقت مد نظر 

اعتقاد بر این است که مدل توسعه داده شده برای . گیرندمی

سازمان امور مالیاتی کشور از نظر جامعیت و رویکرد عملگرا 

تواند به نتایج این مطالعه می. در نوع خودش مفید است

های دیگر مورد استفاده صورت بالقوه توسط سایر سازمان

ابع انسانی با های توسعه منقرار گیرد تا اثربخشی تلاش

این تحقیق برای . وری را افزایش دهندتمرکز بر بهره

دانشگاهیان مفید است چون نسبتاً شکاف موجود از نظر 

وری انجام مطالعات توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره

های این مطالعه امید است که جنبه. دهدشده را کاهش می

ه بسط و گسترش داد را با منابع و زمان بیشتر بتوان در آیند

به طوری که توسعه سیاست جامع توسعه منابع انسانی را 

های انجام شده این پژوهش به طی بررسی. پوشش دهد

های نوینی است که در سطح لحاظ زمانی و مکانی از پژوهش

ی مدلبنابراین طرح فعلی یعنی ارائه . کشور انجام خواهد شد

 یوربا تمرکز بر بهره یتوسعه منابع انسان نیتدو در راستای

براساس عوامل برگرفته از  کشور یاتیدر سازمان امور مال

های انتخابی اساتید دانشگاه، پیشینه تحقیق و شاخص

 حوزه در شدن ایحرفه به توجه نظران و خبرگان،صاحب

 تعمیق بسط و علمی توان و ارتقاء انسانی منابع توسعه

 برخوردار ویژه ای اهمیت پژوهش از مورد موضوع ادبیات

مدل : در این راستا سوال اصلی تحقیق عبارتند از .است

در سازمان امور  یبا تمرکز بر بهره ور یتوسعه منابع انسان

های ها و شاخصابعاد، مولفه چگونه است؟ کشور یاتیمال

در سازمان  یوربا تمرکز بر بهره یمدل توسعه منابع انسان

مدل ( برازش) درجه تناسبکدامند؟ کشور  یاتیامور مال

 مفهومی پیشنهادی چگونه است؟

 توسعه منابع انسانی -2

 یو عمل ینظر نهیزم کی، به عنوان یتوسعه منابع انسان

مختلف  یهاهمواره از رشته سی، از بدو تأس(9666، نزیواتک)

تمرکز که  هدف الهام گرفته است نیا یدر راستا یعلم

 ژهیبه و) یسازمان هیخود را از سه حوزه مطالعه، نظر یمفهوم

 کی. آوردیمبه دست  ی، اقتصاد و روانشناس(یستمیتفکر س

 یسازمان راتییو تغ ندهایبه فرا کیستماتیس هینظر ای دگاهید

 دگاهیکند و دیم دیتأک یانسان هیبر سرماو  دارد یبستگ

کند یمتمرکز م یریادگیو  زشیرا بر انگ یروانشناخت

مختلف  یهاتیفعال انیدر م(. 9911و همکاران،  یاصغر)

 از  یکی یانسان، توسعه منابع یمنابع انسان تیریمد

شامل  هاتیفعال نیا. استها نیترنهیو پرهز نیتریسنت

موجود و رفتارها و  یها، بهبود مهارتدیجد یهامهارت

منابع توسعه . گذاردیم ریاست که بر کارکنان تأث ییهاوهیش

است که در کوتاه  یمثبت تیفعال ای ندیهرگونه فرآ یانسان

بر کار،  یبتنتوسعه دانش م لیبلند مدت پتانس ایمدت 

فرد، گروه،  کی یخواه برا. را دارد تیو رضا یتجربه، سودآور
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تمام  تیدر نها ایسازمان، جامعه، ملت  کیبه نفع  ای میت

 یتوسعه منابع انسان(. 9696، لایوانهالا و اهت)باشد  تیبشر

 یهاتیفعال یاست که بر طراح یو تئور یحوزه عمل کی

 کیو توسعه در  یریادگی لیتسه یشده برا یزیربرنامه

 رانیفراگ یسازمان و هم برا یکه هم برا یسازمان به نحو

از  یکی یتوسعه منابع انسان. برد، متمرکز استیسود م

 هیسازمان است که شامل کل کیدر  یعملکرد یهاستمیس

، ونزیل)مربوط به آموزش و توسعه کارکنان است  یهاتیفعال

از  کپارچهیبه عنوان استفاده  یتوسعه منابع انسان(. 9690

 یبرا یو توسعه سازمان یاآموزش و توسعه، توسعه حرفه

شود یم فیتعر یو سازمان یمی، تیفرد یبهبود اثربخش

مهم است  اریبس یتوسعه منابع انسان(. 9690وستل،  ریگر)

دولت را  یشود که رشد اقتصادیمحسوب م یاهیسرما رایز

 یهاپروژه یاجرا یمانع اصل که یکند، به طوریم عیتسر

کار ماهر  یروی، کمبود نیاقتصاد یهاتیو رشد فعال یعمران

معمولاً از  شرفتهیپ یو عدم وجود تجربه در استفاده از فناور

 استفاده  یتوسعه منابع انسان یریگاندازه یدو عامل برا

 هیسرما یموجود) یاستفاده از منابع انسان: شود، اولیم

در  یانسان هیسرما لیسرعت تشک اًیدر کشور، و ثان( یانسان

به دست  ی، برانیعلاوه بر ا(  9699، بیثا) نیزمان مع کی

تلاش کرد  دی، بازهیو ماهر و با انگ تیفیآوردن کارکنان با ک

شود  جادی، ایرسمریغ ای ی، اعم از رسمیتا تفاوت قابل توجه

افراد  یبرا ییهاو فرصت ابدیها توسعه تیها و قابلتا مهارت

در . شود تا بتوانند سهم خود را به حداکثر برسانند جادیا

آموزش، توسعه، بهداشت و  نهیدر زم نهی، هرگونه هزجهینت

، ریو بش یهاش) ستین نهیهز کیصرفاً  یگذارهیماسر

9661.) 

 راتییتغ یبرا یابزار ضرور کی یتوسعه منابع انسان 

. ستین یاست، اما کاف افتهیتوسعه  یدر کشورها یاجتماع

تعهد  جادیا یتوسعه منابع انسان نیتمر یواقع یامدهایپ

به  یابیدست یبرا(. 9691، کیاُوسو)در کارکنان است  یشغل

 ی، توسعه منابع انسانیرقابت یتجار یاستراتژ کی تیموفق

، تینا)کسب و کار ادغام شود  یاصل یندهایبا فرا دیبا

9691.) 

نشان  یتوسعه منابع انسان نهیاز محققان در زم یبرخ نظرات

دانش نحوه،  شیو افزا تیبا تقو یداد که توسعه منابع انسان

افراد در سازمان و مشارکت در بهبود  یهاتیها و قابلمهارت

عملکرد و . ثر استوسازمان م یانسان هیسرما تیآن، در تقو

کند که توسعه منابع یم ارهاش( 9662) نیهمل یرقابت تیمز

 یاست که برا یاشده یزیربرنامه یهاتیشامل فعال یانسان

، به ی، توسعه منابع انسانیو سازمان یفرد یریادگی شیافزا

سازمان و پرداختن به  یرساندن عملکرد و اثربخشحداکثر 

. شده است یدر داخل و خارج طراح دیموثر و مف راتییتغ

 (.9699و همکاران،  یاکبر)

دهد که ینشان م یبر مطالعات توسعه منابع انسان یمرور

با . مفهوم انجام شده است نیا فیتعر یبرا یادیز یهاتلاش

شده  رفتهیمفهوم پذ نیاز ا یمشترک فیتعر چیحال، ه نیا

 ریجدول ز(. 9660بروکس و نفاخو، )وجود ندارد  یجهان

 .را فهرست کرده است فیتعار نیاز ا یبرخ

 انسانی منابع توسعة تعاریف .1جدول 

 تعریف محقق

 (9126)نادلر 

 فعالیتهای از مجموعه ای انسانی منابع توسعة

 با زمانی مشخص دورة در که است یافته سازمان

 .شود می هدایت رفتاری تغییر هدف

نادلر  و نادلر

(9101) 

 تجارب از است عبارت انسانی منابع توسعة

 دورة زمانی در کارفرما، شدة سازماندهی یادگیری

 .افراد رشد و شغلی عملکرد افزایش هدف با خاصی

و هولتون  سوانسون

(9669) 

 توسعه فرایند از است عبارت انسانی منابع توسعة

 و توسعة سازمانی طریق از صها تخص رهاسازی یا

 .عملکرد بهبود هدف با کارکنان آموزش و توسعه

 0ومایکونیچ گیلی

(9666) 

 تسهیل فرایند از است عبارت انسانی منابع توسعة

 از طریق تغییر و عملکرد سازمانی، یادگیری

 و شده سازماندهی های فعالیت و مداخلات

 عملکرد،ارتقای  منظوری به مدیریتی اقدامات

 .سازمان تجدید و رقابتی آمادگی توانایی،

ورنر و ودسیمون 

(9660) 

توسعه منابع انسانی، مجموعه ای نظام مند و 

فعالیت های برنامه ریزی شده بوسیله سازمان برای 

آماده کردن اعضا با مهارت های ضروری برای 

 تقاضای شغلی جاری و آینده است

توسعه منابع انسانی، فرایند یا فرایندهایی از  1لینهام و کانینگهام

                                                 
  .Werner & DeSimone 
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توانایی سازماندهی شده و توانایی بر پایه تجربه  (9660)

هایی است که توسط کارکنان در یک دوره زمانی 

مشخص موجب تقویت عملکرد فردی و سازمانی و 

موجب افزایش رشد جهانی فرهنگی، اقتصادی و 

 .اجتماعی می شود

 (9660)جها 

هیاکردن نیازمندی محیطی که توسعه افراد با م

موجب رشد انسانی در توانمندی کامل و آزاد 

 .کردن توانایی های بالقوه وی شود

 نقش توسعه منابع انسانی در بهره وری سازمان -3

حیطه توسعه منابع انسانی با اقدامات مهمی که در سازمان 

استخدام و آموزش شود در ارتباط است؛ مانند می انجام

 یهاجنبه ، ایجادها و حقوق و دستمزدیابیکارمندان، ارز

توسعه حوزه  ن،یعلاوه بر ا .کارکنان یزشیو انگ یحیتفر

بر ها سازمانرا در  یدر حال حاضر نقش مهم منابع انسانی،

بوده و بجای کارکنان  تیرضا فراتر ازکه ، بطوریداردعهده 

 از که کارکنان بر تضمین این مسئله متمرکز است، آن

وظایف خود را مطابق با و  باشندخوشحال  یکار طیشرا

پتانسیل پنهان خود که تحت تاثیر شرایط برانگیخته شده 

بکارگیری  توسعه منابع انسانی به منظور . است، انجام دهند

انجام کار و کاهش خطا، حفظ کارکنان با ارزش و کاهش 

ریزی برای موفقیت میل به ترک خدمت در کارکنان، طرح

سازمان، ایجاد محیط کاری منصفانه و خط مشی شفاف، 

ارزیابی عملکرد کارکنان و تضمین تساوی حقوق بین 

بدلیل آنکه توسعه منابع انسانی . کارکنان، بسیار مهم است

حرفه ای جوان محسوب می شود پژوهش در این حوزه در 

مطالعه  سالهای اخیر مورد تاکید و توجه می باشد آنچه از

سوابق و تحقیقات انجام شده در این حوزه بدست می آید 

 عینیت و رسمیت امروزه کرد بیان( 9911) حیدری و گلرد)

 اهمیت و شود می شناخته ها آن انسانی منابع با ها سازمان

 ها سازمان مدیریت کار مجوز و اساس انسانی منابع به دادن

 میان که داد نشان( 9911)  رجبی و همکارا. است

 یادگیری و دانش مدیریت با انسانی منابع توسعه های فعالیت

 همکاران و محمدی. دارد وجود داری معنی رابطه سازمانی

 منابع توسعه الگوی تبیین و طراحی دنبال به( 9910)

                                                                         
5 ..Lynham & Cunningham

 کار از تقدیر فاکتورهای داد نشان( 9692) تام. بودند انسانی

 کاری، شرایط و محیط درآمد، جذاب، شغل شده، انجام

 خان. هستند موثر انسانی منابع توسعه بر رفاه سیاست

 نشان را انسانی منابع توسعه بر موثر فاکتورهای( 9692)

 توان نتیجه گرفت با وجود اینکه این مسئله از می( داد

باشد، هنوز این های بسیار دوری در حال مطالعه میسال

تلاش مسئله حل نشده است و پژوهشگران در سراسر دنیا 

کنند تا به شناخت ابعاد این مسئله بسیار مهم دست می

یابند و ضرورت تحقیقات بیشتر در این حوزه کاملا مشهود 

 یاز چالش ها یکی شهیهم یتوسعه منابع انسان. می باشد

، تیفی، کینوآور نهیدر زم رایسازمان ها بوده است، ز یاصل

د که افراد هستن نیمهم، ا یداده ها ریرشد مستمر و سا

را ارائه  ییها دهیو مدرن ا یرقابت یتجار یایبقا در دن یبرا

 وانتیرا م دیتول ندیفرآ یها یفن آور نیبه آخر. دهندیم

 یانسان یهاو استفاده کرد، اما دانش و مهارت یداریخر

 یاز سو. دارد ازین یادیز نهیتر است و به زمان و هزدهیچیپ

 ازهاین رییتغ لی، به دلیرقابت ی، به منظور بقا در بازارهاگرید

جز  یچاره ا شرویپ یها، شرکتانیمشتر یو خواسته ها

ندارند و از آنجا که  دیو توسعه محصولات جد ینوآور جادیا

 یندهایفرآ هیدر کل یشده توسط منابع انسان دیدانش تول

توسعه  تیتوسعه، نقش و موقع یاصل هیتوسعه محصول، پا

و توسعه دانش کارکنان در توسعه محصولات  یمنابع انسان

 .مهم است اریبس دیجد

 یتوسعه منابع انسان یها هیاز نظر تیحما-4

سازمان  کیدر  یدر مورد توسعه منابع انسان هینظر نیچند

ها و توسعه منابع  هینظر نیا نی، رابطه بریدر ز. مرتبط است

  .ردیگ یقرار م یمورد بررس یانسان
 اعتقاد (9101) 2مارگولیز و بلیک: 0سازمان توسعه نظریه 

 رییتغ یژگیبر اساس شش و یبهبود سازمان که داشتند

، یکار یهاجامع، تمرکز بر گروه رییشده، تغ یزیربرنامه)

، تمرکز بر مداخله رییمدت، استفاده از عامل تغ یطولان رییتغ

آموزش (. 9696زاده،  فیعش)استوار است ( یعمل قاتیو تحق

کند تا  یکربندیپ وستهیبتواند خود را پ دیو پرورش با

در حال  طیخود را برآورده کند و در مح یطیمح یازهاین

                                                 
6. Organization development 

7 .Blake & margulize 



 زاده و همکاران منصور قلی.../ وری در سازمان ارائه مدل توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره                                                          916

 ادهیامر مستلزم پ نیبه ا یابیدست. ثر باشدوامروز م رییتغ

 رییتغ جادیا گریبه عبارت د ایثر وم رییتغ تیریمد یساز

بهبود سازمان  کردیتوان با استفاده از رو یامر را م نیا. است

 .نحو محقق کرد نیبه بهتر

 همکاران  و 1بلانچارد: 0کارکنان توانمندسازی نظریه

، یاطلاعات عموم یبه اشتراک گذار که معتقدند (9921)

ها با سلسله گروه ینیگزیو جا دیدر حوزه جد یخودمختار

 یتوانمندساز. هستند یتوانمندساز یمراتب سه ستون اصل

در آموزش و پرورش از نظر نقش مهم آن در  یمنابع انسان

مهم  اریجامعه در ابعاد مختلف آن بس شرفتیتوسعه و پ

 .است

 معتقد (9660) 99آفی مک :96بزرگسالان آموزش نظریه 

و مشترک در آموزش بزرگسالان  یفه اصلولچهار م که است

و ملموس، نظارت و مشاوره  یواقع اتیاستفاده از تجرب شامل

و  دیجد یهانقش یفایبزرگسالان به ا قیمستمر، تشو

 یهاکیتکن یو استفاده از بازخورد هنگام اجرا دهیچیپ

 .می باشد دیجد

 کارکنان  یسازمان آموزش: 99یادگیرنده سازمان نظریه

، به اشتراک گذاشتن آن در دیدانش جد جادیسازمان را در ا

 یو استفاده از آن متک یآن به دانش سازمان لیخود، تبد نیب

پنج ( 9116)سانگ (. 9901، بیرایو م یدیجمش)کند  یم

کند که یرا مشخص م رندهیادگیسازمان  کیبعد مهم 

آنها را در نظر  دیبا یانسانبهبود منابع  یطراحان برنامه ها

 ،91تیمی یادگیری ،90ذهنی هایمدل ،99، تسلط فردیرندیبگ

  .می باشد 92سیستمی تفکر ،90مشترک بینش

 آزمایشات به نظریه این: 90گروهی شناسی پویایی نظریه 

 .گردد می بر جنبش این بنیانگذار (9109) 91لوین کرت

 یهاپاسخ یمختلف رهبر یهانشان داد که سبک نیلو

                                                 
8. Empowerment employees 

9 .Blanchard 

10 .Adult education 

11 .Mc Afee 

12. Learning organization 

13 .Personal mastery 

14 .Mental models 

15. Team learning 

16 .Shared vision 

17 .Systematic thinking 
18. Group dynamics 

19 .Kurt Lewin 

  یها داراگروه. کندیم جادیها ارا در گروه یمتفاوت

اند کرده جادیکه آنها را ا یهستند که با افراد ییهایژگیو

نشان داد که اگر با افراد  نیلو قاتیتحق جینتا. متفاوت است

آنها  یرهاباو ریی، در تغمیگروه رفتار کن کی یبه عنوان اعضا

در  نیلو قاتیو تحق( 9901برومند، )بود  میتر خواهموفق

اگر . کاملاً درست است زیکار آموزش و پرورش ن یرویمورد ن

در نظر گرفته شوند و در مورد  یافراد به صورت گروه نیا

 را بهتر  رییتغ نیا ، احتمالادیبا آنها صحبت کن رییتغ

 .رندیپذیم

 یریادگی (9121) 99نولز: 96خودراهبر یادگیری نظریه 

است که در آن افراد با استفاده از ابتکار و  یندیفرا خودراهبر

، اهداف ییخود را شناسا یآموزش یازهایبدون کمک، ن ایبا 

را  یریادگی یبرا یو انسان یکیزیو منابع ف نیرا تدو یآموزش

 یریادگی یها یاستراتژ یانتخاب و اجرا. کنند یمشخص م

ی نیز در ادامه ریادگیمنابع  یابیارز تیهامناسب و در ن

 .صورت می پذیرد

 (9662) 99ریسچمن: 99العمرمادام یادگیری نظریه 

 یژگیچهار و یالعمر دارامادام یریادگی که است معتقد

 دارند، یخود آگاه یریادگیاز  رانیفراگ. است یاصل

، یریادگی یبرا یدارند تا اهداف کل یاهداف خاص رانیفراگ

 رشیاز آنها پذ رانیاهداف خاص، فراگ نیا لیبه دل رایز

 یریبه کارگ یبرا یادیز لیتما رانیدارند و فراگ یدرون

آموزش و  یبهبود منابع انسان. خود دارند یهاآموخته

آموزش و پرورش  یفرض که منابع انسان نیپرورش، با ا

توانند دانش، یالعمر هستند که ممادام رندگانیادگی

بیگدلی و همکاران، ) .ها و عملکرد خود را ارتقا دهندییتوانا

9912 .) 

 پژوهش پیشینه تحقیقاتی -5

منابع توسعه  یهاتیفعال، پژوهشی با عنوان (9691) 90اوتو

 یهاتیصلاح یانجینقش م: یصنعت بانک یو اثربخش یانسان

عوامل  بیبا ترک قیتحق کپارچهیمدل . انجام دادند کارکنان

ها با استفاده از داده .شده است جادیموجود ا اتیاز ادب یاصل

                                                 
20 .Self- directed learning 

21 .Knowles 

22 .Life- long learning 

23 .Rischman 

24 .Otoo  
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منتخب انتخاب  یهانفر از کارکنان بانک 116پرسشنامه 

 یها با استفاده از مدل سازهیمدل و فرض ییروا .شدند

 تیقابل .قرار گرفت شیمورد آزما یمعادلات ساختار

 لی تاییدی انجامعام لیتحل قیو اعتبار ابعاد از طر نانیاطم

 یاز روش ها یدهد که برخینشان م جینتا .شده است

کارکنان  یهاتیبر نفوذ خود بر صلاح یمنابع انسان تیریمد

 تینشان داد که صلاح شتریمطالعه ب نیا .گذارندیم ریتأث

و  یمنابع انسانتوسعه  یهاوهیش نیکارکنان، روابط ب

 .گذاردیم انیرا در م یسازمان یاثربخش

 اقدامات پژوهشی با عنوان تأثیر( 9690) 91داش و پاتی

:  با عملکرد بالا کاری هایسیستم برای توسعه منابع انسانی

هند انجام  در اطلاعات فناوری صنعت در تجربی مطالعه یک

 محور رشد و بالا عملکرد با فناوری اطلاعات صنایع. دادند

 این به .دارد قرار توسعه منابع انسانی هایروش تأثیر تحت

 توسعه به که است مداوم روند یک توسعه منابع انسانی معنا،

 متعهد و نیرومندکاری  محیط ایجاد برای هاسیستم پایدار

 و ساختارمند از پرسشنامه حاضر، مطالعه در. کندمی کمک

 برای است شده استفاده عاملی تحلیل و همبستگی آزمون

  و توسعه منابع انسانی هایشیوه بین رابطه ایجاد

 .هند استفاده شده است در بالا کارایی با کاری هایسیستم

اقدامات توسعه منابع ها نشان داد که، سه پارامتر از یافته

جو توسعه منابع انسانی، اقدامات آموزشی و اقدامات )انسانی 

بر عملکرد سیستم کاری ارتباط مثبتی دارد ( مرخصی دادن

ای و دیگر اقدامات ریزی مسیر حرفهبرنامه)و دو پارامتر دیگر 

 .ارتباط منفی با عملکرد سیستم کاری دارد( شرکت

کننده تاثیر عنوان عوامل تعیینپژوهشی را با ( 9692)90تام

های کوچک و متوسط در گذار بر توسعه منابع انسانی شرکت

هدف اصلی تحقیق عبارت  .انداستان دونگ نای انجام داده

 انسانی منابع توسعه بر تأثیرگذارکننده عوامل تعییناست از 

 کمی هایروش از مطالعه این. متوسط و کوچک هایشرکت

 انسانی منابع توسعه بر موثر عوامل بررسی برای تحقیق

 استفاده نای دونگ استان در متوسط و کوچک هایشرکت

شرکت کوچک و  916جامعه آماری تحقیق .است شده

روش . ها از طریق پرسشنامه تهیه شدداده.  متوسط بود

                                                 
25 .DASH  & PATI 

26 .Tam  

 . تجزیه و تحلیل این پژوهش رگرسیون چندگانه بوده است

دهد فاکتورهای تقدیر از کار های تحقیق نشان مییافته

انجام شده، شغل جذاب، درآمد، محیط و شرایط کاری، 

 . سیاست رفاه بر توسعه منابع انسانی موثر هستند

پژوهشی را با عنوان تاثیر اقدامات ( 9692)92یز و همکارانام

توسعه منابع انسانی بر حمایت سازمانی ادراک شده در مردم 

نحوه استخدام برای : یه اولفرض .اندانجام داده خلق چین

همبستگی مثبت  شده درک سازمانی حمایت با منابع انسانی

 هایحمایت بانحوه آموزش منابع انسانی : فرضیه دوم. دارند

نحوه : فرضیه سوم .همبستگی مثبت دارند درک سازمانی

 شده درک سازمانی حمایت با افزایش عملکرد منابع انسانی

نحوه جبران خسارت : فرضیه چهارم .همبستگی مثبت دارند

همبستگی مثبت  شده درک سازمانی حمایت با منابع انسانی

 .دارند

 منابع توسعه پژوهشی با عنوان تأثیر( 9692) 90فیلیپ

 ایالت ایادا، فدرال تکنیک پلی در کارگران وریبهره بر انسانی

 فکری سرمایه بهینه حداکثر به نیاز. نیجریه انجام داد کوگی

 انسانی نیروی بالا، وریبهره نظر مورد هدف به رسیدن برای

 به دستیابی. است سازمان هر خواست انگیزه، با و شایسته

 انسانی منابع جدی و جانبه همه توسعه به نیاز هدف این

 انسانی منابع توسعه تأثیر بررسی به مقاله این بنابراین. دارد

 ایالت ایادا، فدرال تکنیک پلی در کارگران وری بهره بر

 ثانویه و اصلی منابع از هاداده. پردازدمی نیجریه ایالت کوگی

 مقیاس و میانگین جدول، از استفاده با و شده آوریجمع

 این در. گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد نقطه پنج لیکرت

 تولید برای انسانی منابع توسعه که است شده بررسی مقاله

 این: که شودمی توصیه و است بسیار مهم کارکنان وری بهره

 توانایی و هامهارت و انسانی منابع توسعه بین باید سازمان

 برای کافی منابع مالی باید ایجاد کند، افزایی هم کارکنان

 ایدوره بررسی و کند فراهم انسانی منابع توسعه تشویق

 انجام انسانی منابع توسعه به دستیابی میزان بررسی برای

  .شود
عوامل "تحت عنوان  یامطالعه ،(9910) پته ویری ابراهیمی

 در  یتوسعه منابع انسان تیریمد تیثر بر موفقوم

                                                 
27 .Mayes, Finney, Johnson, Shen & Yi 

28 . Philip 
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 نیاز مهمتر یکی. انجام داد "یوربهره کردیبا رو ییهاسازمان

ها، حفظ منابع در سازمان یمنابع انسان تیریمد فیوظا

از  یکیبه عنوان  لاتیراستا، نرخ تعط نیدر ا. است یانسان

 یعملکرد بخش منابع انسان یابیرزا یبرا یاصل یهاشاخص

و اگر در محدوده نرمال باشد، . ردیگیمورد استفاده قرار م

 یپرسنل مطلوب تلق ینگهدار نهیدر زم یتیریعملکرد مد

و ضرورت بهبود عملکرد اصول  تیبا توجه به اهم. شود یم

عوامل ذکر شده  ییشناسا ی، هدف اصلیسازمان تیریمد

 یسازمان تیبا تمرکز بر رضا یانسان بعبود عملکرد منابه یبرا

توسعه منابع  یحرفه ا یهانهیزم. بود یاجتماع زهیو انگ

 شیدر دهه گذشته افزا یمنابع انسان تیریو مد یانسان

بدست آمده از  جینتا جهیداشته است، در نت یریچشمگ

که  یطیمح ریی، در پاسخ به عوامل تغیتجرب یریادگی قیطر

ها که در سازمان یزی، همان چگذاردیم ریتأث زهایبر چ

توسعه و  یمنابع انسان مدیریتاصطلاحات . افتدیاتفاق م

 یحال، برا نیشوند، با ایمتفاوت استفاده م یمنابع انسان

مختلف کار با  یهاها و روشاز فلسفه یعیوس فیط فیتوص

از  دیخلاصه شود که چگونه با دیها، ابتدا باافراد در سازمان

 نیبر ا. کرد ناباجت یسردرگم فیتوص یاصطلاحات برا نیا

ثر بر وعوامل م یمطالعه، بررس نیا یاساس، هدف اصل

با  ییهادر سازمان یتوسعه منابع انسان تیریمد تیموفق

نشان  جینتا. است یفیتوص یلیبا روش تحل یوربهره کردیرو

شرکت در حفظ کارکنان  تیریدهد که عملکرد امروز مدیم

بر  یرگذاریتأث یبرا ییهانامطلوب است و لازم است از روش

 تینقش و موقع. تا حد ممکن استفاده شود یزشیعوامل انگ

 یداریاست که عمر و پا نیها ادر سازمان یمنابع انسان

 یاتیح یآنها اعضا. دارد یآنها بستگ یهاییها به تواناسازمان

  .کنندیم تیو هدا تیهدا سازمان هستند و آن را

 ییتحت عنوان شناسا یامطالعه( 9691)و همکاران  یگدلیب

در آموزش و پرورش به  یبهبود منابع انسان یابعاد و اجزا

مطالعه با هدف . انجام دادند یمدل مفهوم کیمنظور ارائه 

در آموزش و پرورش  یبهبود منابع انسان یبرا یارائه مدل

 تینظر ماه ازو  یاز نظر هدف کاربرد قیتحق نیا. انجام شد

کارشناسان  هیشامل کل یجامعه آمار. است ختهیها آمداده

 906آموزش و پرورش استان زنجان است که در آن  یادار

با . انتخاب شدند یطبقه ا یتصادف یریگنفر به روش نمونه

ها و ، مصاحبهقیتحق اتی، ادبنیشیاستفاده از مطالعات پ

 یفعل تین وضعییتع یبرا یاپرسشنامه، یدلف یفناور

پرسشنامه با  ییروا. شد هیته یبهبود منابع انسان یهابرنامه

آن با استفاده  ییایشد و پا دییسازه تأ ییمحتوا و روا ییروا

نشان داد  جینتا. شد یابیارز 09/6کرونباخ  یآلفا بیاز ضر

در ابعاد  یبهبود منابع انسان یهابرنامه یفعل تیکه وضع

 یاز سطح نسب یو فرد ی، فرهنگی، اجتماعیبهبود اخلاق

 یو آموزش ی، شغلیبرخوردار است، اما ابعاد سازمان تیرضا

 .بودمتوسط  ریز

در چهار بخش فلسفه و اهداف، ابعاد و اجزا،  نهایی مدل

بر . شده است یمدل طراح یهایو خروج یسازادهیپ ندیفرا

 صشاخ تیفیابعاد و اجزا، ک ، در بخشقیتحق جیاساس نتا

، و 6.600برآورد  یو مقدار شاخص مربع خطا 12/6برازش 

 .شد دییاعتبار کل مدل توسط متخصصان تأ

تحت عنوان نقش  یقیتحق( 9910) یدیرسعیو م یمحب

ها و ارزش تیدر صنعت نفت در تقو یتوسعه منابع انسان

شرکت نفت  یمطالعه مورد) یسازمان یهافرهنگ

: بود ریبه شرح ز قیالات تحقوس. انجام دادند( محمودآباد

 رانینفت ا یشرکت مل یورکه بر بهره یعوامل ارزش

ثر بر وم یعوامل فرهنگ ست؟یگذارد چیم ریمحمودآباد تأث

، محمود آباد رانینفت ا یشرکت مل یروهاین یوربهره

 در باشدپیمایشی می توصیفی روش به پژوهش این ست؟یچ

 محقق پرسشنامه از عوامل سنجش برای این پژوهش

 کلیه شامل پژوهش آماری جامعه. شد استفاده ایساخته

 دانشگر نیروهای از ما تعاریف به توجه با که بودند کارکنانی

 آنها. بودند فعالیت به مشغول نفت ایران ملی شرکت ستاد در

 فریدمن و متغیره تک t: جمله از پارامتریک هایآزمون از

پاسخ  .است شده استفاده هاداده استنباطی تحلیل جهت

 این در گردید اشاره که همانطور: سوال پژوهش اولین

 رضایت شایستگی،: هایمولفه شامل ارزشی عوامل پژوهش

 عوامل این تاثیر بررسی به منظور بود مهارت و توان و شغلی

 حاکی پژوهش نتایج .گردید استفاده اینمونه تک tآزمون  از

 این تاثیر خصوص در پاسخگویان نظرات بود میانگین آن از

 ملی نفت ایران شرکت دانشگر نیروهای وریبهره بر عوامل

 .است بوده معنادار آماری لحاظ به زیاد خیلی گزینه حد در

 پژوهش این در اینکه به توجه با: سوال پژوهش پاسخ دومین
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 انگیزش، مشارکت،های مولفه شامل سازمانی عوامل

 این تاثیر بررسی به منظور بود آموزش و سازمانی ارتباطات

 پژوهش نتایج. گردید استفاده اینمونه تک tآزمون  از عوامل

 خصوص در پاسخگویان نظرات که میانگین بود آن از حاکی

خیلی  گزینه حد در آموزش و انگیزش مشارکت، عوامل تاثیر

 وریبهره بر سازمانی ارتباطات عامل تاثیر چنین هم و زیاد

 زیاد گزینه حد در ایران نفت ملی شرکت دانشگر نیروهای

 فریدمن آزمون نهایت در. است بوده معنادار لحاظ آماری به

 بندیاولویت اظهارات پاسخگویان، دادن نشان معنادار ضمن

 عوامل ترتیب به را دانشگر نیروهای وریبهره بر موثر عوامل

  .داد نشان فرهنگی عوامل ارزشی،

 روش انجام تحقیق -6

 آمیخته هااز نظر داده ی،از نظر هدف کاربرد مقاله ینا

در . است یمقطع یمایشیپ یتو از نظر ماه( یعلّ) یاکتشاف

 یقپژوهش حاضر پژوهشگر در مرحله اول از روش تحق

پژوهش را با  یکم یکردسپس رو. استفاده نموده است یفیک

 یقطر ینبد. به اجرا درآورده است یفیتوجه به مرحله ک

 یاجرا یهاگام. است یدهرا برگز یمحقق روش اکتشاف

در دو  یقتحق یفیگام ک اجرای پژوهش حاضر را با توجه به 

 ییاول جهت شناسا یدر مرحله گیردیمرحله انجام م

پرداخته  یقتحق یشینهپ ه مطالعهها بابعاد و مولفه یم،مفاه

 ییمدل ابتدا یادو مرحله یدلف یلتحل طریق شد، سپس از

با استفاده از  بعد یعنی مرحله کمیدر مرحله  .استخراج شد

 یفبه توص یخط یونرگرس یوهبه ش یمقطع یمایشیروش پ

و  اهیممف یانمطالعه م ینو همچن یقمدل در جامعه تحق

منظور  ینبد. شدپرداخته  یشنهادیپ یالگو هایمولفه

 یحداقل مربعات جزئ یکردبا رو یمعادلات ساختار یکتکن

  .استفاده شده است

 جامعه آماری و تعداد نمونه -7

گروه اول : جامعه مورد مطالعه در مرحله کیفی شامل

: دوم گروهامور مالیاتی، سازمان  زانیرو برنامه استگذارانیس

 اتیه یاعضا: سوم گروهامور مالیاتی، ارشد سازمان  رانیمد

در نظر گرفته شدند که بر  قیتحق نهیمطلع در زم یعلم

های حداقل مدرک تحصیلی دکترا، داشتن اساس ویژگی

سال به شرح  96تحقیقات مرتبط، حداقل سابقه مدیریتی 

 .انتخاب شدند 9جدول 

 حجم نمونه مرحله کیفی .2 جدول

 تعداد مرکز/موسسه تخصص ردیف

گروه 

 اول

 برنامه و سیاستگذاران

  ریزان

 امور سازمان و اقتصاد وزارت

    مالیاتی
9 

گروه 

 دوم
  ارشد مدیران

سازمان امور مالیاتی و 

 مدیران امور مالیاتی 
0 

گروه 

 سوم

 علمی هیات اعضای

 زمینه در مطلع

 تحقیق

 ،دانشگاه آزاد اسلامی

 دانشکده امور اقتصادی 
0 

 91 مجموع

 

مصاحبه به نقطه  91مطالعه، مشخص شد که در  نیدر ا

 جادیمصاحبه باعث ا لیو تحل هیاست که تجز دهیاشباع رس

در . شودیموجود نم یمتن در کدها میو مفاه دیکد جد

 جهیتوان نتی، مدیعدم وجود کد جد لی، به دلیمورد نیچن

در . اضافه نکرده است یدیگرفت که مصاحبه اطلاعات جد

نکرده  جادیا یدیمطالعه حاضر، سه مصاحبه آخر کد جد

به  یریگنمونه تینقطه اشباع و کفا که یمعن نیاست، به ا

 .دست آمده است

و کارشناسان سازمان  رانیمد یجامعه آمار یدر بخش کم

 نفر  266در حدود شهر تهران که  کشور یاتیامور مال

گیری در مرحله کمی از جدول ه منظور نمونهب .باشندمی

 266مورگان استفاده می شود که بر اساس جامعه آماری 

اند نفر به عنوان نمونه انتخاب شده 919 نفری، تعداد

گیری همچنین روش انتخاب نمونه بر  اساس روش نمونه

 . تصادفی ساده می باشد

 روش و ابزار گردآوری اطلاعات در مرحله کیفی  -8

در مرحله کیفی تحقیق در ابتدا با استفاده از مطالعه 

ها و های پیشین پرسشنامه دلفی جهت بررسی مولفه پژوهش

در این . های تحقیق توسط خبرگان طراحی شدشاخص

سوال در موضوع  999مرحله پرسشنامه دلفی شامل 

بندی و جهت بررسی خبرگان گروه دسته 91ها در شاخص

در قسمت اول پرسشنامه اطلاعات جمعیت . ارائه شد

در قسمت دوم راهنمای . شودشناختی خبرگان پرسش می

قسمت سوم نیز سه سوال تکمیل و سوالات پرسشنامه و در 

ای طراحی شده گزینه 0مرتبط با برازش مدل که در طیف 
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در مرحله دوم دلفی پرسشنامه شامل . است ارائه شده است

 . گروه طراحی و ارائه شد 91سوال در  19

ها طراحی شده بر اساس شاخص  در مرحله کمی پرسشنامه

که  است( مرحله دلفی)های حاصل از مرحله کیفی و مولفه

سوال  19گروه و  91به تناسب آن طراحی و در سه بخش و 

 . طراحی و جمع آوری شد

 روایی و پایای تحقیق -9

 ینسب بیاز ضر کیفی، یی و پایای در بخشروا یبررس یبرا

د که با توجه به اینکه ، استفاده ش(CVR)محتوا  ییروا

برابر   CVRباشد حداقل مقدار می 91تعداد اعضای پانل 

بیش از  CVRمی باشد و در تمامی سوالات مقدار  6.01

در . برآورد شده است و نشان از روایی تحقیق دارد 6.01

 یآلفامرحله کمی جهت ارزیابی پایایی از شاخص های 

ی و عامل یبارها بیضرا، (CR)یبیترک ییایپا، کرونباخ

جهت ارزیابی روایی از شاخص روایی همگرا و واگرا 

ها در حد مطلوب به شرح ه شد که کلیه شاخصبکارگرفت

با توجه به اینکه در مدل در حالت بار . ارائه شد 0و  9جدول 

دهنده  هستند، نشان 6.1عاملی همگی ضرایب بیش از 

همچنین با توجه به اینکه در . باشد پایایی مناسب مدل می

مدل در حالت ضرایب معناداری همگی ضرایب بیش از 

باشد و  دهنده پایایی مناسب مدل می هستند، نشان9.10

% 11ها در سطح اطمینان  نشان از صحت رابطه بین سازه

شود، مقدار  طور که از جدول پایین مشاهده می همان. است

  :های مکنون قابل مشاهده است مربوط به معیارها برای سازه
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همان طور که در جدول نشان داده شده  است معیار پایایی 

است  6.2ترکیبی برای تمامی متغیرهای مکنون بالاتر از 

همچنین معیار آلفای کرونباخ برای متغیرهای مربوط بیش 

همچنین ضرایب بارهای عاملی برای . باشد می 6.0از 

 6.1در جدول زیر آمده است که همگی بالای  ها شاخص

 .باشد دهنده پایایی مناسب مدل می باشند که نشان می
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در بالا مقدار واریانس به اشتراک  1با توجه به جدول شماره 

باشد  می 6.1ها بیش از  برای سازه AVEگذاشته یا همان 

همچنین .  ز روایی همگرای قابل قبول داردکه نشان ا

منظور بررسی روایی واگرا از روش فورنل و لارکر استفاده  به

یعنی   AVEشده است که در این ماتریس مجذور مقادیر 

همان اعداد مندرج در قطر اصلی بیشتر از ضرایب همبستگی 

نشان دهنده  0که نتایج آن در جدول . باشد ها می بین سازه

 . لیه ابعاد می باشدتایید ک
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هایشان تائید  ها و شاخص ترتیب رابطه بین سازه این به

دهنده این است که یک سازه تعامل  شود که نشان می

 .های دیگر شاخصهای خود دارد تا با  بیشتری با شاخص

 نتایج تحقیق  -10

 نتایج مرحله کیفی تحقیق

در دور  یبر اساس روش دلف یتوسعه منابع انسان پرسشنامه

سوال در  91ها، سوال در مورد شاخص 999در قالب اول 

و  یسوال در مورد برازش مدل جهت بررس 9مورد ابعاد و 

 هیکل جیارائه شد طبق نتادر دور اول خبرگان  لیتکم

 جیکه نتا ندیو اصلاح نما رییتغ یستیها در دور اول باشاخص

پس از یک تکرار تعداد . دیدر پرسشنامه دور دوم اصلاح گرد

مولفه جهت بررسی نهایی در  9بعد و  91شاخص در  19

در قالب یک  0های جدول دور دوم در قالب شاخص

حله دوم با توجه به اینکه در مر .پرسشنامه تهیه شدند

CVR با درخواست از  .در کلیه ابعاد مناسب ارزیابی شد

شاخص  گروه متخصصان، مجددأ پرسشنامه جهت محاسبه

 91روایی محتوایی
CVI  به آنان داده شده و از آنان خواسته

را بر اساس  یرز یاراز سؤالات، سه مع یککه در مورد هر شد

 ینیبه بازب ، نیاز(9)مرتبط غیر) یقسمت 0 یکرتیل یفط

(( 0) مرتبط ، کاملاً(9)ینیبه بازب یازاما ن ، مرتبط(9)یاساس

از سه منظر مربوط یا اختصاصی بودن، سادگی و روان بودن، 

از آنجا که برای . ینداظهار نظر نما وضوح و یا شفاف بودن

و  برآورد شده است 6.21بیش از  CVIها، تمامی مولفه

 مناسب باشد 21/6 سؤالات بالاتر از  CVIچنانچه نمره 

لذا شاخص روایی محتوایی تأیید و  ،شوندیداده م صیتشخ

 . ها نهایی و جهت مرحله کمی تایید شدندشاخص

در دور دوم  CVRمقادیر ها و نام ابعاد و شاخص .5جدول
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29  . Content Validity Index (CVI) 
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بر اساس تأیید متغیرهای شناسـایی شـده مـدل تحقیـق بـه      

 :شودشکل زیر ارائه می

 
 مدل مفهومی تحقیق .1شکل

پایایی بررسی : گیری بررسی برازش مدل اندازه -11

 گیری مدل اندازه

 990به منظور تست مدل ارائه شده لازم است از نمونه 

ای با ابعاد در این راستا پرسشنامه. نفری انتخاب شده است

ارائه شده به شکل محقق ساخته در اختیار نمونه قرار گرفته 

تایی میزان اهمیت و نقش  1و بر اساس طیف لیکرت 

تدا به کمک تجزیه و در اب. متغیرها سنجیده شده است

 9گیری های اندازه، مدلPLSها در نرم افزار تحلیل داده
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مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است تا از  متغیر پنهان

 :ها اطمینان حاصل شودصحت شاخص

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
    

دوم در حالت بار گیری مرتبه مدل های اندازه .1نمودار 

 عاملی
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 tمدل های اندازه گیری مرتبه دوم در حالت ضرایب معنی داری  .2نمودار 

 بررسی برازش مدل ساختاری -12

به منظور برازش مدل ساختاری نهایی لازم است تمامی 

روابط بین متغیرهای پنهان و آشکار مطابق مدل تحقیق در 

 :پیاده سازی شود PLSنرم افزار 

اعداد   نمودار مدل ساختاری در حالت ضرایب. 3 نمودار

 P-valueی معنادار

 
 

اعداد   نمودار مدل ساختاری در حالت ضرایب .4نمودار 

 T-valueی معنادار

و بار عاملی  T-valueی معناداراعداد   به کمک ضرایب

بدین ترتیب . ها را سنجید توان صحت رابطه بین سازه می

باشند که  و بار عاملی می Tدهنده ضرایب  جدول زیر نشان

با توحه به اینکه در مدل . در مدل نیز نشان داده شده است

هستند و  6.1در حالت بار عاملی همگی ضرایب بیش از 

هستند، 9.10همچنین ضرایب معناداری همگی بیش از 

باشد و نشان از صحت  دهنده پایایی مناسب مدل می نشان

 .است% 11ها در سطح اطمینان  رابطه بین سازه

 

 

 



 زاده و همکاران منصور قلی.../ وری در سازمان ارائه مدل توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره                                                          966

داری در مدل ساختاری ضرایب معنی .6جدول   

 بار عاملی به از
P-valu 

ضرایب 

 یمعنادار
T-value 

 نتیجه

A 
نیازسنجی 

 آموزشی

B 
طراحی و برنامه 

 ریزی

6.00 09.0 
تأثیر معنی 

 دار

B 
طراحی و برنامه 

 ریزی

C 

 91.6 6.01 مدیریت اجرایی
تأثیر معنی 

 دار

C 
 مدیریت اجرایی

D 
 9.9 6.09 ارزیابی آموزشی

تأثیر معنی 

 دار

به کمک ضرایب معنی داری و مقادیر بار عاملی مشخص می 

 .شود که تمامی روابط معنی دار و تأثیر گذار بوده

 معیار ارزیابی برازش کلی مدل  -13

 6.9باشد و بـیش از  می 6.201برابر   GOFازآنجاکه مقدار 

 . باشد، نشان از برازش کلی قوی مدل دارد می

 بحث

 تیریو مد یمنابع انسان تیریمد یهاستمیاز س یاریبس

 یب یمیرسند و قدیبه نظر نمچندان کارامد مناسب  یامروز

ها از سازمان یاریدر دهه گذشته، بس. شوندیم یاثر تلق

عملکرد هستند که  یابیارز ستمیکه عملاً فاقد س افتندیدر

و اهداف خود را به کارکنان اعلام کرده و  هاتیبتواند اولو

 یها نهیزم یبا توجه به گستردگ. آنها را دنبال کند شرفتیپ

مختلف مانند احساس،  یو استفاده از ابزارها یشناخت

مشاهده، ادراک، تجربه، قدرت تعلق و تفکر در موضوعات 

رفتار و عملکرد کارکنان،  ریسو تف یابیدر ارز ژهیمختلف، به و

 یابیارز درعوامل  نیالشعاع از احساس و تحت یبیترک

در فواصل منظم مورد  یعملکرد، کارکنان به طور رسم

و پاداش دادن به کارکنان  صیتشخ. رندیگیقرار م یابیارز

بهبود عملکرد  یدر آنها برا زهیانگ جادیا جهیو در نت یقو

عملکرد  یابیارز یاصل لیاز دلا یکیکارکنان  ریخود و سا

کنترل کار  یفقط برا کیکلاس رانیدر گذشته، مد. است

که  یدادند، در حالیعملکرد را انجام م یابیکارکنان، ارز

. است افتهی یشتریب تیعمل اهم نیا یامروزه جنبه ابتکار

اطلاعات  یآور، جمعیورعملکرد و بهره یابیارز یهدف اصل

قرار  رانیمد اریکار در سازمان و در اخت یرویلازم در مورد ن

بهبود  یرا برا یدرست ماتیدادن آنهاست تا بتوانند تصم

نشانه  نیکار کارکنان اتخاذ کنند، که ا تیفیو ک تیکم

بهبود عملکرد سازمان و بهبود اقدامات انجام . است یمهم

 یبا حذف کند در توسعه شغل،. هاتوسط سازمانشده 

به  یشتریشود تنوع ب یم ی، سعیتکرار اتیو عمل فیوظا

مداوم  ندیفرا کی یشغل ای یتوسعه شخص. شغل داده شود

 یبرا یزیرهر فرد و برنامه یآموزش یازهاین یابیارز یبرا

 به کارکنان کمک  ندیفرا نیا. است ازهاین نیبرآوردن ا

خود فکر کنند و  تیموفق ایکند تا درباره دانش، عملکرد یم

 یزیرخود را برنامه یو آموزش یآموزش ،یشخص شرفتیپ

شود یم هیته یستمیق سیاز طر یبرنامه توسعه شغل. کنند

را  یکرده و مراحل بعد یابیرا ارز شرفتیکه به طور مرتب پ

، به PDP، ندیفرا نیا یمستندساز. کندیم یزیربرنامه

خود را  یهاتیکند تا اولویکمک م ستمیکارکنان و س

نظر داشته باشند و  ریهر شخص را ز تشرفیکنند، پ نییتع

بردارند، بهبود عملکرد  یثبتم یهااز افراد گام تیحما یبرا

مطالعه نشان  نیچند جینتا رایخواهد بود ز دیکارکنان مف

 یتوسعه شغل نیب. وجود دارد یداده است که رابطه مهم

این یافته با . دهندگانسازمان یورکارکنان، عملکرد و بهره

اینگر ، (9901)نتایج مطالعات ایزدی یزدان آبادی و نوشه ور 

رناتو پیزانتی و همکاران ، (9699)و همکاران  پلایزی یر

آتوشیکو اوتا و  و( 9669)آری وانانن و همکاران ، (9699)

 ییتوانا یعنیمهارت . باشدهمسو می( 9661)همکاران 

با حداقل زمان و  جیانتظار نتا ای انجام ییبه توانا. یریادگی

انجام شود، مهارت  دیکه با یفیبسته به نوع کار و وظا یانرژ

 ازیمورد ن یشغل یهامهارت دیهمه مشاغل با. شود یگفته م

تر ها کارآمدتر و متنوعمهارت نیرا داشته باشند، هرچه ا

 شتریب ازیبه عملکرد مورد ن یابیدست یآنها برا ییباشند، توانا

ها و استفاده کارکنان از مهارت زانیها به متنوع مهارت. است

صورت  نیمختلف در شغل اشاره دارد، در ا یهاییتوانا

. دار خواهد بودیشغل معن کیشغل  نیزتریچالش برانگ

 یمتنوع قادر خواهند بود آمادگ یشغل یهاکارکنان با مهارت

 جیبه نتا یابیخود و دست یسازمان فیانجام وظا یبرا یشتریب

دهد که یمطالعه نشان م نیچند جیداشته باشند نتا دیمف

 یورکارکنان و عملکرد و بهره یتنوع مهارت شغل نیب

این یافته با نتایج . جود داردو یداریکارکنان رابطه معن

 و( 9669)اسنایدر ، (9919) مطالعات کرامتی و همکاران

 جینتا. باشد همسو می( 9669)ایوانجلیا کاتسیکا و همکاران 

 یمشاهدات شغل نیکند که بیم دییتأ نیهمچن قیتحق
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 یآنها در سازمان رابطه آمار یورکارکنان و عملکرد و بهره

اسلاتر و همکاران  یهاافتهیوجود ندارد که با  یداریمعن

 .مطابقت دارد( 9669)

از چالش  یحس بالاتر شود یم یمشاغل، سع یسازیغن در

 جهینت. شود جادیرا در انجام مشاغل در مشاغل ا تیو موفق

با احساس  یمنجر به رشد شخص دیبا یشغل فیانجام وظا

شغل  شتریشغل فقط تنوع ب یسازیهدف غن. شود تیمسئول

است که هر کارمند قادر  یمعن نیبه ا یساز یغن. ستین

، شغل کارمند نیبنابرا. کند شرفتیپ تیریسطح مد تااست 

را با توجه  ریو کنترل مد تیریمد فهیو وظشود و ایم یغن

دهد که باعث بهبود عملکرد یشغل خود انجام م تیبه اهم

از  یاریبس جینتا. شودیم یو یوربهره شیکارکنان و افزا

 یبرا یمشاغل یسازیغن نیمطالعات نشان داده است که ب

این یافته . داری وجود داردرابطه معنا و عملکرد آنها ارکنانک

ایزدی یزدان و ( 9919) نتایج مطالعات حریری و محمدپوربا 

، (9699) همکاران لی و، یان(9901) ورآبادی و نوشه

و سونیتا کارماکار و ( 9661) هریسون مک نایت و همکاران

نتایج بدست آمده . باشدهمسو می( 9660)برسلین  کورتیس

حاکی از آن است که بین توسعه  های محققان در بررسی

. معنادار و مثبت وجود دارد کارکنان و تعهد سازمانی رابطه

جکسن و ، (9661) با پژوهش جانس هایافتهنتایج این 

مطابقت ، (9661) همپتن، و هاول و داردن( 9660) وبرینگ

که توسعه  دندیرس جهینت نیخود به ا قاتیآنها در تحق .دارد

ارتباط دارد و با  یبا تعهد سازمان میقکارکنان به طور مست

 یهاسازگار است که رابطه برنامه( 9669)شلتون ) قاتیتحق

و  هیکارکنان را مورد تجز تیتوسعه کارکنان با تعهد و رضا

 تیاقرار داد و نشان داد که آموزش و توسعه رض لیتحل

بر  یاقابل ملاحظه جیدهد و نتایم شیکارکنان را افزا

مطالعه فوق  جینتا. ماندن در سازمان است یافراد برا میتصم

کارکنان  یورو بهره یآموزش رسم نیدهد که بینشان م

کنت  قاتیفوق با تحق یهاافتهی. وجود دارد یداریرابطه معن

آموزش با تعهد  افتیکه نشان داد در( 9669)و بارتلت 

 همچنین با نتایج .مثبت دارد، سازگار است رابطه یسازمان

( 9660) زمان احمد و ابوبکر( 9699)آیودج ،  (9669) یاپ

 یآموزش و تعهد کارکنان رابطه مهم نیکه ثابت کردند که ب

 .موافق است( 9696)زراسوند  قاتیبا تحق ووجود دارد، 

آموزش ضمن خدمت و تعهد  نیآن نشان داد که ب جینتا

 جهیتوان نتی، منیبنابرا. وجود دارد یرابطه مهم یسازمان

 یورگرفت که توسعه کارکنان نه تنها تعهد بلکه بهره

نشان  نیهمچن قیتحق جینتا. بخشدیبهبود م زین راکارکنان 

توسعه  تیریثر در مدمواز عوامل  تیمیو  یداد که کار گروه

( 9662) ریو ما نیلیا. هستند یسازمان یورو منجر به بهره

بر رفتار کارکنان  یمثبت ریتأث یکنند که کار گروه یم انیب

به  یارادریشود که کارکنان به طور غیباعث م امر نیدارد و ا

 یاساساً کارکنانو  خود عمل کنند یهاها و سازمانمینفع ت

و  یمیکنند نسبت به کار تیکار م یمیکه به صورت ت

با  قیتحق نیا که متعهدتر هستند یسازمان به طور کل

 جهینت نیا. مطابقت دارد( 9662) ریو ما نیلیا یهادگاهید

که ( 9901)در  یمحسن و حقان قاتیتحق جیبا نتا نیهمچن

 یورو بهره یگروه یریگمیاستفاده از تصم نیرابطه ب

مطالعه  نیا جینتا .دارد همسوییکند یم نییرا تع یسازمان

 یورابعاد بهره جادیا ی وجمع میتصم نینشان داد که ب

 زانیبه م یشغل تیحما. وجود دارد یداریسازمان رابطه معن

خود اشاره دارد  رکنانکا یازهایها به نتعهد سازمان و شرکت

ها و عملکرد تیقابل یدر ارتقا یتواند راه موثریکه م

مطالعه نشان داده است که  نیچند جیکارکنان باشد و نتا

ی موجود و عملکرد شغل یبانیپشت نیب یخوب اریرابطه بس

 ییمطالعات صنوبری و رضا جیبا نتا جهینت نیا است و

 یزانتی، رناتو پ(9669)و همکاران  ری یزیپلا نگری، ا(9919)

( 9669)، لارس گوران والگن و همکاران (9669)و همکاران 

 است که نیا یعملکرد تیخلاق .است و همسو سازگار

 یکار گروه تیفیک ،کندیکار م گرانیفرد با د کیچگونه 

چگونه  ،شودیم تیریچگونه مد راتییتغ ،چگونه است

تواند یکه م ،کندیخود شرکت م یکار یشخص در زندگ

و بهبود  یکار یهابهبود روش یبرا یمهم یامدهایپ

 یوربهره جیبه تدرتا  کارکنان داشته باشد یهاییتوانا

 قاتیاز تحق یاریبس جینتا. دهدیم شیکارکنان را افزا

عملکرد  ،کارکنان یشغل تیخلاق نینشان داد که ب نیهمچن

که این یافته وجود دارد  یدار یمعن یرابطه آمار یورو بهره

رناتو ( 9660) مطالعات اینگر پلایزی یر و همکاران با نتایج

فرگوسن و همکاران  و ایمان( 9669) پیزانتی و همکاران

  .باشدمی و هم جهت همسو( 9669)
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 نتیجه گیری -14

 تیریو مد یمنابع انسان تیریمد یهاستمیاز س یاریبس

اثر یب یمیقد یرسند و لوگوهایمناسب به نظر نم یامروز

ها از سازمان یاریدر دهه گذشته، بس. شوندیم یتلق

عملکرد هستند که  یابیارز ستمیکه عملاً فاقد س افتندیدر

و اهداف خود را به کارکنان اعلام کرده و  هاتیبتواند اولو

 یوسعت مناطق شناخت لیبه دل. آنها را دنبال کند شرفتیپ

مختلف مانند احساس، مشاهده،  یو استفاده از ابزارها

ادراک، تجربه، قدرت تعلق و تفکر در موضوعات مختلف، 

حساس  اریرفتار و عملکرد کارکنان، بس ریو تفس یابیارز

در فواصل  یعملکرد، کارکنان به طور رسم یابیدر ارز. است

و پاداش دادن به  صیتشخ. رندیگیقرار م یابید ارزمنظم مور

بهبود  یدر آنها برا زهیانگ جادیا جهیو در نت یکارکنان قو

 یابیارز یاصل لیاز دلا یکیکارکنان  ریعملکرد خود و سا

کنترل  یفقط برا کیکلاس رانیدر گذشته، مد. عملکرد است

که  یحالدادند، در یعملکرد را انجام م یابیکار کارکنان، ارز

 و است افتهی یشتریب تیعمل اهم نیا یامروزه جنبه ابتکار

اطلاعات  ی، جمع آوریورعملکرد و بهره یابیارز یهدف اصل

قرار  رانیمد اریکار در سازمان و در اخت یرویلازم در مورد ن

بهبود  یرا برا یدرست ماتیتصم واننددادن آنهاست تا بت

نشانه  نیکار کارکنان اتخاذ کنند، که ا تیفیو ک تیکم

بهبود عملکرد سازمان و بهبود اقدامات انجام  ی برایمهم

 ی، با حذف کندیدر توسعه شغل .ها استشده توسط سازمان

به  یشتریشود تنوع بیم ی، سعیتکرار اتیو عمل فیوظا

مداوم  ندیفرا کی یشغل ای یتوسعه شخص. شغل داده شود

 یبرا یزیربرنامه هر فرد و یآموزش یهاازین یابیارز یبرا

 به کارکنان کمک  ندیفرا نیا. است ازهاین نیبرآوردن ا

خود فکر کنند و  تیموفق ایعملکرد  ،کند تا درباره دانشیم

برنامه . کنند یزیرخود را برنامه یو آموزش یشخص شرفتیپ

شود که به طور  یم هیته یستمیس قیاز طر یلتوسعه شغ

 یزیررا برنامه یکرده و مراحل بعد یابیرا ارز شرفتیمرتب پ

به کارکنان و  ،PDP یعنی ندیفرا نیا یمستندساز. کندیم

 ،کنند نییخود را تع یهاتیکند تا اولویکمک م ستمیس

 تیحما ینظر داشته باشند و برا ریهر شخص را ز شرفتیپ

 دیبردارند، بهبود عملکرد کارکنان مف یمثبت یهاگاماز افراد 

مطالعه نشان داده است که  نیچند جینتا رایخواهد بود ز

کارکنان، عملکرد و  یتوسعه شغل نیب و معناداری رابطه مهم

 .دهندگان وجود داردنسازما یبهره ور

 های تحقیق محدودیت -15

 قیتوسعه پرسنل از طر ستمیس تی، وضعتحقیق نیدر ا

 یاتیسازمان امور مال رانیمد دگاهیاز د یوربهره کردیرو

 ایبا  دیکارکنان جد ایشود و نظرات کارکنان یم دهیسنج

نظرات . ردیگیاندک مدنظر قرار م یتیریبدون سابقه مد

 یلیتواند مرجع تکمیم زین مستقیمو کارکنان  رانیمد

 .مورد توجه قرار نگرفته است تحقیق نیباشد که در ا یگرید

 نیمطالعه ا یرونیبیا روایی نکته مهم در مورد اعتبار  کی

مطالعه حاضر محدود به اداره امور  یاست که جامعه آمار

ها استفاده سازمان ریاست و از نظرات کارکنان سا یاتیمال

 ریرا به سا جیاز آنجا که محقق قصد ندارد نتا. نشده است

دهد، دسته قابل  میکشور تعم یو خصوص یدولت یهابخش

 شیو آزما یبه بررس ازیشود و ن با دقت انجام دیبا میتعم

 .شودمعتبرتر  یمطالعه فعل جینتا تادارد  قیدق

از  ینادرست در پرسشنامه توسط برخ یهاپاسخ امکان

 ایپرسشنامه  اتیمحتو یترس از افشا لیکارکنان به دل

دهندگان از پاسخ یبرخ یاز سو قینگرفتن مقوله تحق یجد

 ژهیاز کارکنان، به و ی، اگرچه برخها بودهاز دیگر محدودیت

خود ی همکار عدم یبرا یلی، کمبود وقت به عنوان دلرانیمد

 .اندگزارش نموده

 

 

 

 

 



 969                                                       اده و همکارانزمنصور قلی.../ وری در سازمان ارائه مدل توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره

 

 منابع

عوامل موثر بر  ی، بررس(9910) ناصری، ریپته و یمیابراه. 9

در سازمان ها با  یتوسعه منابع انسان تیریمد تیموفق

در  یکنفرانس مل نیچهارم ،یبهره ور کردیرو

 یمنطقه ا یابیبر بازار دیو اقتصاد با تاک یت،حسابداریریمد

 یدائم رخانهیدب ،یبهشت دیدانشگاه شه -تهران  ،یو جهان

 کنفرانس

 علی اصغر فانی، حسنو  دانایی فرد، و علی صارم، اصغری. 9

 سرایی داستان نقش واکاوی(. 9911.)قلی پور، آرین و

 ادبیات در انسانی؛ کنکاشی منابع توسعة در سازمانی

-909، صص 9، شماره 0مدیریت دولتی، دوره . پژوهشی

990 

 حجازی، سیدمحمود و حسینی، و مرتضی اکبری،. 9

 مؤلفه اعتبارسنجی(. 9919. )رضوانفر، احمد و سیدیوسف

 هیئت علمی اعضای مطالعة: انسانی منابع توسعة های

 کشاورزی توسعه و اقتصاد تحقیقات. کشاورزی های دانشکده

  000-091، صص 0، شماره 00 دوره ایران،

 انتصار و نقی کمالی، رسول و و داودی، بیگدلی، محمد. 0

 های مؤلفه و ابعاد شناسایی(. 9912. )فومنی، غلامحسین

 یک ارائه منظور به وپرورش در آموزش انسانی منابع بهسازی

 انسانی منابع مدیریت پژوهشهای فصلنامة. مفهومی مدل

، صص 9، سال دهم، شماره (ع)حسین  امام جامع دانشگاه

21-969 

 (.9901. )حمیدرضا میرابی، و مینا اوانکی، جمشیدی.1

 دانشگاه آزاد انتشارات :تهران مدیریت، پیشرفته های تئوری

 مرکز تهران واحد اسلامی

 بررسی (.9919. )حامدحیدری رضا، سید جوادین، سید.0

 بررسی) خدمات در نیروی انسانی توانمندسازی بر موثر عوام

 9شماره . دولتی مدیریت (.بانکی نظام در موردی

 تیریمد ریتاث(. 9911. )یمجتب دری،یح. گلرد، پروانه. 2

. یانسان روییبهره وری ن شیدر افزا یتوسعه منابع انسان

-909صص . 1شماره . یجیترو یعلم یفصلنامه تخصص

900. 

. رضا حمید سید سعیدی، میر. الدین سراج محبی،.0

 صنعت انسانی منابع توسعه نقش جایگاه بررسی(. 9910)

 مطالعه) سازمانی های فرهنگ و ها ارزش پیشبرد در نفت

 مدیریت مطالعات فصلنامه(. محمودآباد نفت شرکت موردی

 .901-910 صص. 9 شماره. 9 دوره. حسابداری و

الگو و چارچوب (. 9911.)شفیعی، مسعود. مهدی، رضا.1

فصلنامه نوآوری و . نیدانشگاه نوآور و ارزش آفر یراهنما برا

 .90-9صص. 92شماره . 1دوره . ارزش آفرینی

شیخ، . ابراهیمی، الهه. آیباغی اصفهانی، سعید.96

 یریادگیبهبود  سازنهیفرهنگ نوآورانه، زم(. 9911.)رضا

در  یپژوهش) یداخل یبرند سازماناز  یریبا بهره گ یسازمان

. 1دوره . ینیو ارزش آفر یفصلنامه نوآور .(رانیصنعت نفت ا

 .00-01صص. 92شماره 
11.Brooks, K. and Nafukho, F.M. (2006). 

Human resource development, social capital, 

emotional intelligence: any link to 

productivity? Journal of European Industrial 

Training, 30 (2):117-28 

12.DASH, S., & PATI, U. C. (2018). The 

Effect of HRD Practices for High-

Performance Work Systems: An Empirical 

Study on IT Industries in India. Revista 

ESPACIOS, Vol. 39,Number 41 

13.Philip, A. A. (2017). The Impact of 

Human Resources Development on Workers 

Productivity in Federal Polytechnic Idah, 

Kogi State Nigeria.  Curr Trends Biomedical 

Eng & Biosci ,  Volume 8, Issue 2  

14.Greer, T. W., & Stiles, A. C. (2016). 

Using HRD to Support Repatriates A 

Framework for Creating an Organization 

Development Strategy for Repatriation. 

Human Resource Development Review, 

15(1), 101-122.

15.Hashi, A. A.  & Bashir.  (2009). Human 

capital development from islamic 

perspective. 

16.Knight, J. (2015). Investing in Human 

Resource Development: Strategic Planning 

for Success in Academic Libraries. In 

Advances in Library Administration and 

Organization (pp. 1-42). Emerald Group 

Publishing Limited

17.Lyons, R. (2016). Strategic Human 

Resource Development impact on

organizational performance: Does SHRD 

http://journalie.ir/
http://journalie.ir/
http://journalie.ir/
http://journalie.ir/


 زاده و همکاران منصور قلی.../ وری در سازمان ارائه مدل توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره                                                          960

matter? (Doctoral dissertation, NORTH 

DAKOTA STATE UNIVERSITY). 

18.Mayes, Bronston. T and Finney, Treena 

Gillespie and Johnson, Thomas.W and Shen, 

Jie and Yi, Lin, (2017), The effect of human 

resource practices on perceived 

organizational support in the People’s 

Republic of China, The International Journal 

of Human Resource Management, Vol 28, 

Pp 1-30.

19.Oswick, C. (2015). Guest Editorial 

Engaging With Employee Engagement in 

HRD Theory and Practice. Human Resource 

Development Review, 1534484314558743 

20.Otoo, F N K , (2019) "Human resource 

development (HRD) practices and banking 

industry effectiveness: The mediating role of 

employee competencies", European Journal 

of Training and Development, Vol. 43 Issue: 

3/4, pp.250-271, 

https://doi.org/10.1108/EJTD-07-2018-0068

21.SUDARAT P, SANTIDHORN P (2017). 

The Human Resource Development in the 

Learning Organization for the 

Organizational Development. International 

Journal of Business and Economic A airs 

(IJBEA). 2(3), 183-192  

22.Tam, P. T. (2017). Determinants 

Affecting Human Resource Development of 

Small and Medium Enterprises in Dong Nai 

Province. Social Science Learning 

Education Journal, 2(01).

23.Vanhala, Mika . Ahteela, Riikka (2010). 

The effect of HRM practices on impersonal 

organizational trust. Management Research 

Review, Vol. 34 Iss: 8, 869 – 888  

 

https://www.emeraldinsight.com/author/Otoo%2C+Frank+Nana+Kweku

