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 چکیده

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

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

میلادی و با تاسیس اولین مدرسه فنی  18ها برای توسعه منابع انسانی، در قرن (.  اولین تلاش2012، 1باشد )گاراوان و همکارانمی

 یم عنوان سازمانها رقابتی مزیت اصلی عامل و سازمان سرمایه و دارایی ترین اصلی انسانی منابع (. امروز2015، 2آغاز شد )ال فکی

 برآن لاوهع باشد می برخوردار یکتایی ویژگی از و نبوده تقلید قابل که باشد می سازمان در دارایی و سرمایه تنها منبع این و شود

وسعه گردد و ت می حاصل دانش و  یادگیری راه از تنها توسعه این و دارد توسعه و رشد قابلیت که داراییهایست جمله از منبع این

ئله گیری کارآمد و مهارت حل مسمنابع انسانی بر دیدگاه رهبری بر کارکنان برای به دست آوردن دانش، تخصص، تجربه و تصمیم

ر ددر سازمان تأکید دارد. در این تحقیق با هدف شناسایی متغیرهای تأثیر گذار بر توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره وری در 

خبره انجام شده است. پس از جمع آوری داده ها و انجام مصاحبه ها و انجام روش  15به روش دلفی از   کشور یاتیمال سازمان امور

مولفه اصلی،  4، بازتاب پذیری و آلفای کرونباخ مدل نهایی در  CVRتکرار و تأیید تست های روایی و پایایی به کمک  2دلفی در 

 ی و استعداد سنجی وطلب یقتوف یها یمی، انگیزهت یهو روح یگروه یاییپودر این میان شاخص احصا شده است.  53بعد و  15

یل بانک های استعداد از کارکنان، مستندسازی و استمرار در یادگیری، ایجاد انگیزش و توفیق طلبی در میان کارکنان با میانگین متک

مدل ساختاری به روش حداقل مربعات جزئی به کمک نرم افزار از مهمترین  عوامل شناسایی شده می باشند. در نهایت  4.9وزنی 

PLS  با ضریب برازش  نفری  251با نمونهGOF  مورد تأیید واقع شده است. 0.63برابر 

 (PLS)، حداقل مربعات جزئی کشور یاتیسازمان امور مال ی،بهره وری، توسعه منابع انسانکلید واژه: 

                                                           
1 .Garavan et al. 

2 . El-Fekey 



 مقدمه

اهمیت  یانسان ینیروها توسط های خدماتی به دلیل تولید و ارائه مستقیم خدمات سازمان یور در ارتقاء بهره ینقش منابع انسان

منابع  ریند از ساتوا بر ارائه خدمات باکیفیت، می علاوه ور، با انگیزه، توانمند و بهره یانسان ینیرو یکارگیر و به ابدی بیشتری می

 ور کند. تا سازمان را بهرهیوری را محقق سازد و نها بهره یها انواع جنبه و دیبه نحو احسن و مطلوب استفاده نما یدرون سازمان

 بهره یخدمات یها چگونه نیروی انسانی درون سازمان نکهیا ایموثر است و  یانسان ینیرو یور بهره بر ارتقاء یچه عوامل نکهیاما ا

 رانیمد تیریمد آنها، سبک و نوع تیسوالی است که پاسخ آن در موسسات و سازمانهای مختلف به تناسب مأمور شوند، می ور

سازمان ها مشابه باشد اما مطمئنا شدت  دری ور اگر عوامل موثر بر ارتقاء بهره ینیازهای کارکنان آنها گوناگون است. حت یآنها و حت

د. با توجه به شو یعوامل بررس نیمختلف میزان تأثیر ا یها سازمان در دینیست و با کسانین وری کارکنا و میزان تاثیر آنها بر بهره

 یکیکشور به عنوان  یها، سازمان امور مالیات در سازمان یانسان ینیرو یور ارتقاء بهره یبرا منابع مانند بودجه و زمان تیمحدود

 با ایدب سازمانی هر بنابراین،. باشدی م یانسان یهایی ارائه خدمات گسترده به عموم مردم، وابسته به دارا در سرآمد یها از دستگاه

 سعۀتو و انسانی منابع توسعۀ برای را خاصی راهکارهای و راهبردها بیرونی، و داخلی محیط های محدودیت و ها قابلیت به توجه

ها بصورت مفهومی و ها اینست که اغلب پژوهشبسیار جالب دیگر در بین پژوهشنماید. نکته  اجرا و تدوین کارکنان، دانش

اند و فاقد راستی آزمایی فاکتورهای مشخص شده در جهان واقعی هستند، این بدان معناست که مطالعات این تئوریک انجام شده

اند. لذا واضح است که مسئله توسعه رقم نرسیدهگیری دقیق با عدد و حوزه هنوز به بلوغ کافی برای اجرایی سازی واقعی و اندازه

ند، باشمنابع انسانی همانند سایر مسائل حوزه علوم انسانی که نیازمند پایه تئوریک قوی برای ادامه راه در جهت اجرای عملی می

ی باشد و از آنجا که هنوز در مراحل اولیه تکامل خود است و نیاز به مطالعه و پژوهش های بیشتر در این حوزه کاملا ملموس م

ماهیت توسعه منابع انسانی کاربردی و عملی می باشد نیاز به پژوهش های کاربردی برای دستیابی به اهداف اصلی سازمان ها که 

همان موفقیت در جهان امروزی است ضرورتی انکار ناپذیر می باشد. به عبارتی این پژوهش می تواند در حالت نظری مفید باشد. 

م تا سازمان، پژوهشی انجام دهیدر  یبا تمرکز بر بهره ور یتوسعه منابع انسانه تحقیقات انجام شده، ما نیاز داریم برای با توجه ب

 در یبا تمرکز بر بهره ور یتوسعه منابع انسان مقوله در پژوهش الگوی مناسب برای شرایط یا وضعیت سازمان یافت شود. نبود

 یتاهم حائز موقع بودن و جامعیت به و مناسبت لحاظ از را پژوهش این انجام ،کشور یاتیالسازمان امور مبخش خدماتی به ویژه 

. است ضروری توسعه ملی اهداف به دستیابی خدماتی برای بخش انسانی در نیروی توسعه و مهارت و تخصص .است نموده

ز بر بهره با تمرک یتوسعه منابع انسانپیرامون  مدلی خدماتی هیچ بخش در انسانی توسعه منابع حوزه در موجود مستندات براساس

 . است طراحی نشده کشور یاتیدر سازمان امور مال یور

نتایج این مطالعه شکاف هایی را نشان می دهند که نیازمند توسعه منابع انسانی در سازمان ها می باشد. یافته ها فقدان داده های در 

سازمان دسترس در مورد مهارت های موجود و داده هایی که در آینده لازم خواهند شد و هماهنگی ضعیف توسعه منابع انسانی در 

 یاتیدر سازمان امور مال یبا تمرکز بر بهره ور یمدل توسعه منابع انساننشان می دهند. این نتایج جهت ارائه کشور را  یاتیامور مال

که تمام ذینفعان اصلی را درگیر می کند، به دقت مد نظر قرار می گیرند. اعتقاد بر این است که مدل توسعه داده شده برای  کشور

و رویکرد عملگرا در نوع خودش مفید است. نتایج این مطالعه می تواند به صورت بالقوه  سازمان امور مالیاتی کشور از نظر جامعیت

توسط سایر سازمان های دیگر مورد استفاده قرار گیرد تا اثربخشی تلاش های توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره وری را افزایش 

موجود از نظر مطالعات توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره وری دهند. این تحقیق برای دانشگاهیان مفید است چون نسبتاً شکاف 

انجام شده را کاهش می دهد. امید است که جنبه های این مطالعه را با منابع و زمان بیشتر بتوان در آینده بسط و گسترش داد به 



ه این پژوهش به لحاظ زمانی و مکانی طوری که توسعه سیاست جامع توسعه منابع انسانی را پوشش دهد. طی بررسی های انجام شد

سعه تو نیتدو ی در راستایمدلهای نوینی است که در سطح کشور انجام خواهد شد. بنابراین طرح فعلی یعنی ارائه از پژوهش 

نتخابی ای اهبراساس عوامل برگرفته از پیشینه تحقیق و شاخص کشور یاتیدر سازمان امور مال یبا تمرکز بر بهره ور یمنابع انسان

 تعمیق بسط و علمی توان و ارتقاء انسانی منابع توسعه حوزه در شدن ای حرفه به توجه نظران و خبرگان،اساتید دانشگاه، صاحب

 مدل توسعه منابعدر این راستا سوال اصلی تحقیق عبارتند از :  .است برخوردار ویژه ای اهمیت پژوهش از مورد موضوع ادبیات

 یمدل توسعه منابع انسانابعاد، مولفه ها و شاخص های  چگونه است؟ کشور یاتیدر سازمان امور مال یبا تمرکز بر بهره ور یانسان

 کدامن؟ درجه تناسب)برازش( مدل مفهومی پیشنهادی چگونه است؟کشور  یاتیدر سازمان امور مال یبا تمرکز بر بهره ور

 توسعه منابع انسانی

عصر جدید برای الهام بخشی بر عملیات شغلی برای رهبری مشارکتی در سازمان اهمیت دارد، به همین دلیل  توسعه منابع انسانی در

(. توسعه منابع انسانی 2017، 1دورنیسنت و سوادراتدهد )گیری یا رهبری سازمان را نمیسازمان تنها به فرد مجری، اجازه تصمیم

گیری کارآمد و مهارت حل مسئله در سازمان دانش، تخصص، تجربه و تصمیم بر دیدگاه رهبری بر کارکنان برای به دست آوردن

دهد صورت جایگزین بتأکید دارد. بنابراین، منابع انسانی در سازمان باید مهارت رهبری برای هدایت این گروه را در هر وضعیت به

انسانی است. این بخش از مطالعات برای  ترین مباحث مدیریت مبحث توسعه منابع(. یکی از شناخته شده2008، 2)باس و باس

(. توسعه منابع انسانی مفهومی است که طی چهار دهه اخیر ظهور یافته است 2005، 3ها بسیار حیاتی است )ویلسونموفقیت سازمان

 زشمندیترین منبع ار(، در حال حاضر پیشرفت منابع انسانی امری ضروری است. به همین دلیل مهم2011، 4)هاملیت و استورات

 توانایی حاصل و تخصصگذاری ارزشمندی معرفی می شود. همچنین توسعه منابع انسانی خود از دانش، مهارت، است که سرمایه

(. پژوهشگران، صاحبنظران و سیاستگذاران برای افزایش کیفیت 2017، دورنیسنت و سوادراتگذاری دارد )شود که ارزش سرمایهمی

( و برای 5،2014مزیت رقابتی پایدار همواره بر روی توسعه منابع انسانی تاکید دارند )شیل و همکارانمنابع انسانی و دستیابی به 

توسعه رقابت پایدار و عملکرد بالا، نیاز است که سازمان شرحی از فعالیت های مدیریت منابع انسانی را فراهم کند که منبعی مهم 

(. از سوی دیگر، یک محیط در 2016، 6کارآمد معرفی گردد )نیمجیت و جانتوکبرای رقابت با دیگران و راهنمای ظرفیت سازمانی 

ی یادگیری را بپذیرند. هدف یادگیری برای کارمندان چیرگی در دانش، مهارت ها حال تغییر یعنی اینکه تمام کارمندان  باید فلسفه

فعالیت های روزانه شان می باشد. اخیرا مشخص شده  و رفتارهای تاکید شده در برنامه های توسعه منابع انسانی و اعمال آنها در

 کومپیکت، ویلمانت)، آموزش باید شامل چیزی بیش از توسعه پایه مهارت باشد 7است که برای به دست آوردن مزیت رقابتی

2008). 

                                                           
1 . Sudarat & Santidhorn  

2 . Bass & Bass 

3.  Wilson  

4 . Hamlin and Stewart 

5 . Scheel et al. 

6 . Nimjit & Junteuk 

7 . Competitive advantage  



 در مختلف های علمی رشته از همواره پیدایش زمان از (،2000، 1)واتکینز عمل و نظریه از ای حوزه عنوان به انسانی، منابع توسعۀ

 سازمان نظریۀ یعنی مطالعاتی، حوزة سه از را مفهومی خود تمرکز کانون انسانی، منابع توسعۀ است. گرفته الهام هدف این راستای

 متکی تغییر و سازمانی فرایندهای بر سیستمی نظریۀ یا دیدگاه کند، می کسب شناسی وروان اقتصاد سیستمی(، تفکر خصوص )به

 انگیزش بر را خود کانون تمرکز شناختی، روان دیدگاه و دارد تأکید انسانی سرمایۀ در گذاری سرمایه بر اقتصادی، رویکرداست، 

 انسانی منابع توسعه انسانی منابع مدیریت متنوع های فعالیت میان در (. 1395)اصغری صارم و همکاران،   کند می بنا یادگیری و

 و موجود های مهارت بهبود جدید، های مهارت شامل ها فعالیت این آید. می بحساب ها فعالیت برترین هزینه و ترین متعارف از

 دراز یا مدت کوتاه در که است مثبتی فعالیت یا روند گونه هر انسانی منابع توسعه است. کارکنان بر مؤثر های روش و رفتارها

 منافع برای یا تیمی گروهی، فردی، نتیجه برای چه دارد. را رضایت و سودآوری تخصص، کار، بر مبتنی دانش توسعه توان مدت

 می تئوری و عمل از ای حوزه منابع انسانی توسعه  (. 2010، 2بشریت )وانهالا و آهتیلا تمام نهایتاً یا ملت جامعه، سازمان، یک

 برای هم که ای گونه به سازمان در توسعه و یادگیری تسهیل برای شده ریزی برنامه های فعالیت طراحی بر تمرکز با که باشد

 های سیستم از یکی عنوان به انسانی منابع توسعه (.2008و همکاران،  3باشد )لامینتاکانن داشته منفعتی یادگیرندگان هم و سازمان

 منابع توسعه (. 2016، 4باشد )لیونز می کارکنان توسعه و آموزش با مرتبط های فعالیت تمام شامل که باشد می سازمان در عملکرد

 اثربخشی و گروه فرد، بهبود به منظور سازمانی توسعه و حرفه ای توسعه توسعه، و آموزش از یکپارچه استفاده به عنوان انسانی

 در سرمایه یک بهعنوان انسان آن در زیرا است مهم بسیار انسانی منابع توسعه (. 2016، 5واستیل )گریر است شده تعریف سازمانی

 فعالیتهای رشد و توسعه پروژه های اجرای اصلی مانع به طوریکه میبخشد، سرعت را کشور یک اقتصادی رشد که میشود گرفته نظر

 انسانی منابع توسعه گیریاندازه برای است. پیشرفته تکنولوژی از استفاده در تخصص عدم همچنین و ماهر کارگر کمبود اقتصادی،

 دوم و کشور در موجود موجود( انسانی سرمایه )سهام انسانی سرمایه تأمین از استفاده با اول: میشود، استفاده عامل دو از معمولاً

 باانگیزه و ماهر که خوب کارکنان داشتن برای این، بر علاوه (.2013 است )ثایب، معین زمان یک در انسانی سرمایه تشکیل سرعت

 مهارتها توسعه به منظور غیررسمی، یا رسمی خواه نمایند، ایجاد را قابل توجهیتفاوت  بتوانند تا شود انجام باید تلاشی هر باشند

 هزینه ای در هر درنتیجه، مینمایند، تلاش خود سهم رساندن حداکثر به برای که افرادی برای فرصت کردن و فراهم توانایی و

 (.2009بشیر،  و )هاشی نیست هزینه یک فقط سرمایه گذاری، پشتیبانی و سلامت توسعه، آموزش،

نمی  کافی ولی ضروری است و لازم ابزاری یک توسعه یافته کشورهای در اجتماعی تغییرات ایجاد برای  انسانی منابع توسعه 

 به دستیابی به منظور (.2015، 6)اُوسویک است کارکنان شغلی در تعهد ایجاد انسانی منابع توسعه عمل واقعی بسیار عواقب باشد.

 (.2015 )نایت، شود یکپارچه اصلی کسب وکار فرآیندهای با باید انسانی منابع توسعه رقابتی، کسب وکار استراتژی موفقیت یک

                                                           
1 .Watkins 

2 .Vanhala and Ahteela 

3 .Lammintakanen 

4 .Lyons 

5 .Greer & Stiles 

6 .Oswick 



 سرمایۀ تقویت در انسانی منابع توسعۀ که است کرده مشخص شفاف طور به انسانی منابع توسعۀ زمینۀ در محققان از برخی دیدگاه

 بهبود در مشارکت و سازمان در افراد انفرادی های قابلیت و مهارتها چگونگی، دانش افزایش و تقویت طریق از سازمان انسانی

 شامل انسانی منابع توسعۀ که کند می ( اشاره2007) 2هاملین (.2010، 1است )راج آدهیکاری تأثیرگذار رقابتی مزایای و عملکرد

 و عملکرد حداکثرکردن و انسانی قابلیت توسعۀ سازمانی، و فردی یادگیری تقویت برای که است ای ریزیشده برنامه های فعالیت

کند )اکبری  می کمک سازمانی مرزهای از فراتر حتی و درون سودمند  و مؤثر تغییر مورد در و است شده طراحی سازمانی اثربخشی

 (.1392و همکاران، 

3UNDP کاربرد و کسب برای برابر های فرصت از که کند می تعریف هایی و برنامه ها سیاست عنوان به را انسانی منابع توسعه 

 سازمان برای متقابلاً و نماید می حمایت بخشد، می ارتقاء را فردی استقلال که هایی شایستگی و نگرش دانش، مهارت، مداوم

 (. 2011باشند )عبدل لطیف،  می سودمند یادگیرنده محیط جامعه فردی،

 صورت مفهوم این تعریف برای زیادی های تلاش دهد می نشان انسانی منابع توسعۀ زمینۀ در شده انجام مطالعات بر مروری

است )بروکس و  نشده ارائه باشد، قبول مورد شمول جهان صورت به که مفهوم این از مشترکی تعریف حال این با است. پذیرفته

 می شود. اشاره تعاریف این از برخی به زیر جدول در (. 2006، 4نافاخو

 انسانی منابع توسعۀ تعاریف :(1)جدول 

 تعریف محقق

 (1970نادلر )
 تغییر هدف با زمانی مشخص دورة در که است یافته سازمان فعالیتهای از مجموعه ای انسانی منابع توسعۀ

 شود. می هدایت رفتاری

 (1989نادلر ) و نادلر
 هدف با خاصی دورة زمانی در کارفرما، شدة سازماندهی یادگیری تجارب از است عبارت انسانی منابع توسعۀ

 افراد. رشد و شغلی عملکرد افزایش

و هولتون  سوانسون

(2001) 

 توسعه و توسعۀ سازمانی طریق از صها تخص رهاسازی یا توسعه فرایند از است عبارت انسانی منابع توسعۀ

 عملکرد. بهبود هدف با کارکنان آموزش و

 (2000) 5ومایکونیچ گیلی

 و مداخلات از طریق تغییر و عملکرد سازمانی، یادگیری تسهیل فرایند از است عبارت انسانی منابع توسعۀ

 تجدید و رقابتی آمادگی توانایی، ارتقای عملکرد، منظوری به مدیریتی اقدامات و شده سازماندهی های فعالیت

 سازمان.

 (2006ورنر و ودسیمون )
فعالیت های برنامه ریزی شده بوسیله سازمان برای آماده کردن توسعه منابع انسانی، مجموعه ای نظام مند و 

 اعضا با مهارت های ضروری برای تقاضای شغلی جاری و آینده است

                                                           
1 .Raj Adhikari 

2 .Hamlin 

3 .United Nation Development Program 

4 .Brooks and Nafukho 

5 .Werner & DeSimone 



 (2004) 1لینهام و کانینگهام

توسعه منابع انسانی، فرایند یا فرایندهایی از توانایی سازماندهی شده و توانایی بر پایه تجربه هایی است که 

ن در یک دوره زمانی مشخص موجب تقویت عملکرد فردی و سازمانی و موجب افزایش رشد توسط کارکنا

 جهانی فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی می شود.

 (2004جها )
توسعه افراد با مهیاکردن نیازمندی محیطی که موجب رشد انسانی در توانمندی کامل و آزاد کردن توانایی های 

 بالقوه وی شود.

 

  اند: کرده ارائه دو دیدگاه از را انسانی منابع توسعه 2اسپریتزر و کویین

 مشخص مرزهایی درون گیری درتصمیم در اختیار تفویض انسانی منابع توسعه که باورند این بر محققین و مدیران :مکانیسم دیدگاه

 بپردازند، می باشد. خود کارهای ارزیابی به که افراد به مسئولیت واگذاری و

 نیاز درک و تغییرات و توسعه پذیری، ریسک توانایی انسانی منابع توسعه که باورند این بر محققین و مدیران :ارگانیک دیدگاه

 صحه و افراد بین مشارکتی کارهای انجام تشویق جهت تیم ساخت کارکنان انسانی منابع توسعه رفتاری مدل ایجاد است. کارمندان

می  تعریف افراش نگرش و اساسی اعتقادات در انسانی منابع توسعه داشتند بیان آنان نهایتاً می باشد. افراد عملکرش بر گذاشتن

دهد  افراد به شایستگی احساس میتواند انسانی منابع توسعه دهد، افراد به نفس احساس کفایت میتواند انسانی منابع توسعه شود،

 (.1393 همکاران، و جوادین )سید

 بهره وری سازماننقش توسعه منابع انسانی در 

ها یابیاستخدام و آموزش کارمندان، ارزشود در ارتباط است؛ مانند حیطه توسعه منابع انسانی با اقدامات مهمی که در سازمان انجام می

 در حال حاضر نقش توسعه منابع انسانی،حوزه  ن،یعلاوه بر ا .کارکنان یزشیو انگ یحیتفر یهاجنبه ، ایجادو حقوق و دستمزد

ه ک بر تضمین این مسئله متمرکز است، بوده و بجای آنکارکنان  تیرضا فراتر ازکه ، بطوریداردعهده بر ها سازمانرا در  یمهم

وظایف خود را مطابق با پتانسیل پنهان خود که تحت تاثیر شرایط برانگیخته شده است، و  باشندخوشحال  یکار طیشرا ازکارکنان 

نابع انسانی به منظور انجام کار و کاهش خطا، حفظ کارکنان با ارزش و کاهش میل به ترک خدمت انجام دهند. بکارگیری  توسعه م

در کارکنان، طرح ریزی برای موفقیت سازمان، ایجاد محیط کاری منصفانه و خط مشی شفاف، ارزیابی عملکرد کارکنان و تضمین 

بع انسانی حرفه ای جوان محسوب می شود پژوهش در این تساوی حقوق بین کارکنان، بسیار مهم است. بدلیل آنکه توسعه منا

 گلرد)حوزه در سالهای اخیر مورد تاکید و توجه می باشد آنچه از مطالعه سوابق و تحقیقات انجام شده در این حوزه بدست می آید 

 سانیان منابع به دادن اهمیت و شودمی شناخته هاآن انسانی منابع با هاسازمان عینیت و رسمیت امروزه کرد بیان( 1395) حیدری و

 مدیریت با انسانی منابع توسعه هایفعالیت میان که داد نشان( 1395)  رجبی و همکارا. است هاسازمان مدیریت کار مجوز و اساس

 منابع توسعه الگوی تبیین و طراحی دنبال به( 1394) همکاران و محمدی. دارد وجود داری معنی رابطه سازمانی یادگیری و دانش

 رب رفاه سیاست کاری، شرایط و محیط درآمد، جذاب، شغل شده، انجام کار از تقدیر فاکتورهای داد نشان( 2017) تام. بودند انسانی

                                                           
1 .Lynham & Cunningham 

2 .Queen & Spritzer 



داد( می توان نتیجه گرفت با وجود  نشان را انسانی منابع توسعه بر موثر فاکتورهای( 2017) خان. هستند موثر انسانی منابع توسعه

باشد، هنوز این مسئله حل نشده است و پژوهشگران در سراسر دنیا های بسیار دوری در حال مطالعه میمسئله از سالاینکه این 

کنند تا به شناخت ابعاد این مسئله بسیار مهم دست یابند و ضرورت تحقیقات بیشتر در این حوزه کاملا مشهود می باشد. تلاش می

 و مرمست رشد کیفیت، نوآوری، زمینۀ در زیرا شود، می محسوب ها سازمان اساسی های شچال از یکی همواره انسانی منابع توسعۀ

 فرآیند یفناور آخرین. کنند می ایده خلق که هستند ها انسان و کار، کسب نوین و رقابتی دنیای در بقا برای که مهمی های داده سایر

 .دارد اریبسی هزینۀ و زمان به نیاز آن کسب و بوده تر پیچیده انسان های مهارت و دانش اما گرفت کار به و خرید توان می را تولید

 ای ارهچ پیشرو های سازمان برای مشتریان، های خواسته و نیازها تغییر به توجه با رقابتی، بازارهای در ماندگاری برای طرفی، از

 نابعم توسط شده تولید دانش محصول، توسعۀ فرآیندهای تمام در که آنجا از و نیست جدید محصولات توسعۀ و نوآوری خلق جز

 وسعۀت در کارکنان، دانش توسعۀ و انسانی منابع توسعۀ جایگاه و نقش شود، می محسوب توسعه اصلی رکن عنوان به انسانی،

 . است اهمیت حائز بسیار جدید محصولات

امروزه . وری وجـود دارد منابع انسانی و سطح بهـرهتحقیقات جهانی نشان داده که ارتباط مستقیم بین رشد توسعه از سوی دیگر، 

هنگی در بردارنده رشد و هما برند. این تلاش فرسایی به سر می ها برای حفظ خویش در دنیای متغیر کنونی در تلاش طاقت سازمان

عداد و انرژی و ه استسازمان بستگی ب تلاشاین  با تغییرات بازار، بهسازی کیفیت محصولات و حفظ تعادل و توازن است، تحقـق

ود. ش مزیت رقابتی منحصر به فرد و سرمایه عمده سازمان مطرح می ان یکنوعملکرد کارکنان دارد و منابع و نیروی انسانی به ع

ر جهت پایان و پایدار د وسیله آن به منابع انسانی اهمیت داد و از آن به عنوان یک سرمایه بی توان به بنابراین، ساز و کاری که می

ازمان س پویایی سازمان بهره گرفت آموزش به منظور توسعه نیروی انسانی است. یکی از عوامل کارایی و اثربخشی هر وری و بهره

به  تواند گزینش و استخدام می سطح علمی منابع انسانی آن سازمان است در حالی که دقت در روند انتخاب و توسعه و ارتقای

 بخشد اما رشد دانش و مهارت کارکنان و در نتیجه ایجاد انسانی برای پیشبرد اهداف سازمان اطمینانداشتن بهترین کارکنان و نیروی 

 (.1395، درییح وگلرد ) کند وری در سازمان می و کاراتر به بهبود بهره تغییر و تحول در انجام وظایف کمک بسیار موثرتر

اهمیت  یانسان ینیروها توسط به دلیل تولید و ارائه مستقیم خدماتهای خدماتی  سازمان یور در ارتقاء بهره ینقش منابع انسان

منابع  ریند از ساتوا بر ارائه خدمات باکیفیت، می علاوه ور، با انگیزه، توانمند و بهره یانسان ینیرو یکارگیر و به ابدی بیشتری می

 ور کند. تا سازمان را بهرهیوری را محقق سازد و نها بهره یها انواع جنبه و دیبه نحو احسن و مطلوب استفاده نما یدرون سازمان

 بهره یخدمات یها چگونه نیروی انسانی درون سازمان نکهیا ایموثر است و  یانسان ینیرو یور بهره بر ارتقاء یچه عوامل نکهیاما ا

 رانیمد تیریمد و نوعآنها، سبک  تیسوالی است که پاسخ آن در موسسات و سازمانهای مختلف به تناسب مأمور شوند، می ور

سازمان ها مشابه باشد اما مطمئنا شدت  دری ور اگر عوامل موثر بر ارتقاء بهره ینیازهای کارکنان آنها گوناگون است. حت یآنها و حت

د. با توجه به شو یعوامل بررس نیمختلف میزان تأثیر ا یها سازمان در دینیست و با کسانیوری کارکنان  و میزان تاثیر آنها بر بهره

 یکیکشور به عنوان  یها، سازمان امور مالیات در سازمان یانسان ینیرو یور ارتقاء بهره یبرا منابع مانند بودجه و زمان تیمحدود

 با ایدب سازمانی هر بنابراین،. باشدی م یانسان یهایی ارائه خدمات گسترده به عموم مردم، وابسته به دارا در سرآمد یها از دستگاه

 سعۀتو و انسانی منابع توسعۀ برای را خاصی راهکارهای و راهبردها بیرونی، و داخلی محیط های محدودیت و ها قابلیت به توجه

ها بصورت مفهومی و ها اینست که اغلب پژوهشنماید. نکته بسیار جالب دیگر در بین پژوهش اجرا و تدوین کارکنان، دانش

راستی آزمایی فاکتورهای مشخص شده در جهان واقعی هستند، این بدان معناست که مطالعات این اند و فاقد تئوریک انجام شده

اند. لذا واضح است که مسئله توسعه گیری دقیق با عدد و رقم نرسیدهحوزه هنوز به بلوغ کافی برای اجرایی سازی واقعی و اندازه



ند، باشزمند پایه تئوریک قوی برای ادامه راه در جهت اجرای عملی میمنابع انسانی همانند سایر مسائل حوزه علوم انسانی که نیا

هنوز در مراحل اولیه تکامل خود است و نیاز به مطالعه و پژوهش های بیشتر در این حوزه کاملا ملموس می باشد و از آنجا که 

دستیابی به اهداف اصلی سازمان ها که  ماهیت توسعه منابع انسانی کاربردی و عملی می باشد نیاز به پژوهش های کاربردی برای

همان موفقیت در جهان امروزی است ضرورتی انکار ناپذیر می باشد. به عبارتی این پژوهش می تواند در حالت نظری مفید باشد. 

ام دهیم تا انجسازمان، پژوهشی در  یبا تمرکز بر بهره ور یتوسعه منابع انسانبا توجه به تحقیقات انجام شده، ما نیاز داریم برای 

 در یبا تمرکز بر بهره ور یتوسعه منابع انسان مقوله در پژوهش الگوی مناسب برای شرایط یا وضعیت سازمان یافت شود. نبود

 یتاهم حائز موقع بودن و جامعیت به و مناسبت لحاظ از را پژوهش این انجام ،کشور یاتیسازمان امور مالبخش خدماتی به ویژه 

. است ضروری توسعه ملی اهداف به دستیابی خدماتی برای بخش انسانی در نیروی توسعه و مهارت و تخصص .است نموده

ز بر بهره با تمرک یتوسعه منابع انسانپیرامون  مدلی خدماتی هیچ بخش در انسانی توسعه منابع حوزه در موجود مستندات براساس

 است. طراحی نشده کشور یاتیدر سازمان امور مال یور

 انسانی منابع توسعه پشتیبان های نظریه

 مورد انسانی  منابع توسعه  با نظریه ها ارتباط این در ادامه باشند.  می مرتبط سازمان،  در انسانی  منابع توسعه  با متعددی نظریه های

 میگیرد. قرار بررسی

 ریزی )برنامه  تغییر ویژگی شش بر مبتنی سازمان بهسازی که داشتند اعتقاد (1989) 2مارگولیز و : بلیک1سازمان توسعه نظریه 

 است پژوهش عملی( و مداخله بر تأکید تغییر، عامل یک از استفاده درازمدت، تغییر کار، های گروه بر تأکید جامع، تغییر شده،

 امروزی باید متحول شرایط در خود اثربخشی و محیطی نیازهای به پاسخگویی برای وپرورش آموزش (.1389 زاده، )شفیع

 خلق دیگر، عبارت به یا تغییر اثربخش مدیریت اجرای مستلزم مهم، این تحقق کند. آفرینی باز طورمستمر به را خود بتواند

 یابد. تحقق سازمان بهسازی رویکرد کارگیری به وسیله به وجه بهترین به تواند می امر این تغییر میباشد.

 در ایجاد خودگردانی اطلاعات، در همگانی مشارکت که معتقدند (1379همکاران ) و 4: بلانچارد3کارکنان توانمندسازی نظریه 

 شود. توانمندسازی می محسوب سازی توانمند زیربنایی رکن سه مراتب، سلسله جای به گروه ها شدن جانشین و جدید قلمرو

 بسزایی از اهمیت دارد متعدد ابعاد در جامعه پیشرفت و توسعه در که مهمی نقش لحاظ به وپرورش آموزش در انسانی نیروی

 است. برخوردار

 دارد: وجود بزرگسالان آموزش در مشترک و اصلی مؤلفه چهار که است معتقد (2008) 6آفی : مک5بزرگسالان آموزش نظریه 

و  پیچیده و جدید نقشهای پذیرش به بزرگسالان تشویق مستمر، مشاوره و نظارت ملموس، و واقعی تجربه های از استفاده

 جدید. فنون اجرای هنگام بازخورد از استفاده
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 درآوردن به خودشان بین آن تسهیم جدید، دانش آفریدن در را سازمان کارکنان یادگیرنده : سازمان1یادگیرنده سازمان نظریه 

 مهم بعد پنج (1990(. سنج )1389میرابی،  و )جمشیدی میدهد قرار مبنا آن قراردادن استفاده مورد و سازمانی دانش صورت

 ،2تسلط فردی دهند: قرار مدنظر را آنها باید انسانی منابع بهسازی های برنامه طراحان که میکند معرفی یادگیرنده سازمان برای

 .6سیستمی تفکر ،5مشترک بینش ،4تیمی یادگیری ،3ذهنی های مدل

 داد نشان لوین گردد. می بر جنبش این بنیانگذار (1943) 8لوین کرت آزمایشات به نظریه : این7گروهی شناسی پویایی نظریه 

خصوصیات  با که دارند ویژگیهایی ها،آورد. گروه می وجود به گروه ها در مختلفی های پاسخ رهبری، مختلف سبکهای که

رو  روبه گروه اعضای عنوان به افراد با اگر که داد نشان لوین تحقیق های یافته است. متفاوت میآورند، پدید را آنها که افرادی

کاملا  نیز وپرورش آموزش انسانی نیروی مورد در لوین تحقیقات (.1389هستیم )برومند،  موفقتر آنها عقاید تغییر برای شویم،

 زیاد تغییرات احتمال به شود صحبت آنها با تغییرات مورد در و شوند گرفته درنظر گروه عنوان به افراد این است. اگر صادق

 میپذیرند. بهتر را

 یا کمک با و ابتکار از گیری بهره با افراد که میداند فرایندی را خودراهبر یادگیری (1975) 10: نولز9خودراهبر یادگیری نظریه 

 و انسانی مادی منابع کنند، می تدوین را یادگیری اهداف دهند، می تشخیص را خود یادگیری نیازهای گرفتن، کمک بدون

 ارزیابی می را یادگیری منابع درنهایت و کنند می اجرا و انتخاب را یادگیری مناسب راهبردهای کنند. می شناسایی را یادگیری

 کنند.

 یادگیرندگان دارد. اصلی ویژگی چهار العمر مادام یادگیری که است معتقد (2007) 12: ریسچمن11العمر مادام یادگیری نظریه 

این  دلیل به هستند، یادگیری برای کلی اهداف نه و خاص اهداف دارای یادگیرندگان دارند، آگاهی شان یادگیری به نسبت

شده  آموخته مطالب کارگیری به به زیادی تمایل یادگیرندگان و دارند درونی پذیرش آن به نسبت یادگیرندگان خاص، اهداف

 العمر مادام فراگیران وپرورش آموزش انسانی منابع اینکه فرض پیش با نیز وپرورش آموزش انسانی منابع بهسازی دارند.

 (. 1397بخشند )بیگدلی و همکاران،  بهبود را خود عملکرد و توانمندی دانش، هستند، قادرند

 

 پژوهش پیشینه تحقیقاتی

 کارکنان یها تیصلاح یانجی: نقش میصنعت بانک یو اثربخش  یمنابع انسانتوسعه  یها تیفعال(، پژوهشی با عنوان 2019) 13اوتو

نفر  550ها با استفاده از پرسشنامه  داده شده است. جادیموجود ا اتیاز ادب یعوامل اصل بیبا ترک قیتحق کپارچهیمدل انجام دادند. 
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رار ق شیمورد آزما یمعادلات ساختار یها با استفاده از مدل ساز هیمدل و فرض ییروا منتخب انتخاب شدند. یاز کارکنان بانک ها

 یروش ها از یدهد که برخ ینشان م جینتا شده است. لی تاییدی انجامعام لیتحل قیو اعتبار ابعاد از طر نانیاطم تیقابل گرفت.

کارکنان،  تینشان داد که صلاح شتریمطالعه ب نیا .گذارند یم ریکارکنان تأث یها تیبر نفوذ خود بر صلاح یمنابع انسان تیریمد

 گذارد. یم انیرا در م یسازمان یو اثربخش یمنابع انسانتوسعه  یها وهیش نیروابط ب

دونگ  های کوچک و متوسط در استان( پژوهشی را با عنوان عوامل تعیین کننده تاثیر گذار بر توسعه منابع انسانی شرکت2017)1تام

 و وچکک های شرکت انسانی منابع توسعه بر تأثیرگذارعوامل تعیین کننده هدف اصلی تحقیق عبارت است از  اند.نای انجام داده

 استان در طمتوس و کوچک های شرکت انسانی منابع توسعه بر موثر عوامل بررسی برای تحقیق کمی روشهای از مطالعه متوسط. این

روش شرکت کوچک و متوسط بود.  داده ها از طریق پرسشنامه تهیه شد.  250جامعه آماری تحقیق .است شده استفاده نای دونگ

غل دهد فاکتورهای تقدیر از کار انجام شده، شهای تحقیق نشان مییافته تجزیه و تحلیل این پژوهش رگرسیون چندگانه بوده است. 

 جذاب، درآمد، محیط و شرایط کاری، سیاست رفاه بر توسعه منابع انسانی موثر هستند. 

 ینچ ( پژوهشی را با عنوان تاثیر اقدامات توسعه منابع انسانی بر حمایت سازمانی ادراک شده در مردم خلق2017)2یز و همکارانام

حوه نهمبستگی مثبت دارند. فرضیه دوم:  شده درک سازمانی حمایت با نحوه استخدام برای منابع انسانیفرضیه اول:  اند.انجام داده

 حمایت اب نحوه افزایش عملکرد منابع انسانیفرضیه سوم:  .همبستگی مثبت دارند درک سازمانی های حمایت باآموزش منابع انسانی 

مبستگی ه شده درک سازمانی حمایت با نحوه جبران خسارت منابع انسانیفرضیه چهارم:  .همبستگی مثبت دارند شده درک سازمانی

 .مثبت دارند

نیجریه  وگیک ایالت ایادا، فدرال تکنیک پلی در کارگران وری بهره بر انسانی منابع توسعه ( پژوهشی با عنوان تأثیر2017) 3فیلیپ

 انگیزه، اب و شایسته انسانی نیروی بالا، وری بهره نظر مورد هدف به رسیدن برای فکری سرمایه نهبهی حداکثر به انجام داد. نیاز

 بررسی به مقاله این بنابراین. دارد انسانی منابع جدی و جانبه همه توسعه به نیاز هدف این به دستیابی. است سازمان هر خواست

 منابع از ها ادهد. پردازد می نیجریه ایالت کوگی ایالت ایادا، فدرال تکنیک پلی در کارگران وری بهره بر انسانی منابع توسعه تأثیر

 این در. فتگر قرار تحلیل و تجزیه مورد نقطه پنج لیکرت مقیاس و میانگین جدول، از استفاده با و شده آوری جمع ثانویه و اصلی

 باید سازمان این :که شود می توصیه و است بسیار مهم کارکنان وری بهره تولید برای انسانی منابع توسعه که است شده بررسی مقاله

 انسانی منابع عهتوس تشویق برای کافی منابع مالی باید ایجاد کند، افزایی هم کارکنان توانایی و ها مهارت و انسانی منابع توسعه بین

 شود. انجام انسانی منابع توسعه به دستیابی میزان بررسی برای ای دوره بررسی و کند فراهم

بررسی عوامل موثر بر موفقیت مدیریت توسعه منابع انسانی در سازمان ها با پژوهشی را با عنوان  ،(1398) ابراهیمی پته ویری

یکی از مهم ترین وظایف مدیریت منابع انسانی سازمان ها، وظیفه حفظ و نگهداری نیروی انسانی می انجام داد.  رویکرد بهره وری

باشد. در این راستا، نرخ ترک خدمت به عنوان یکی از شاخص های اصلی برای ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی، مورد استفاده 
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3  Philip 



شد، عملکرد مدیریت در زمینه حفظ و نگهداری پرسنل، مطلوب قلمداد می قرار می گیرد؛ و چنان چه در حد متعارف قرار داشته با

شود. با توجه به اهمیت و ضرورت ارتقاء عملکرد اصول مدیریت سازمان، تعیین عوامل مذکور برای ارتقاء عملکرد نیروی انسانی 

توسعه منابع انسانی و مدیریت منابع زمینه های حرفه ای  .با محوریت رضایت و انگیزه اجتماعی سازمانی هدف اصلی بوده است

انسانی به صورت قابل توجهی در دهه گذشته، در اثر نتایج به دست آمده در اثر یادگیری به روش تجربی افزایش یافته است و پاسخ 

واژه های  .فتندبه فاکتورهای تغییر محیطی که تاثیر گذارند چیزهایی را تحت الشعاع قرار می دهد که در درون سازمانها اتفاق می ا

توسعه منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی به طور متفاوتی به کار می روند، به هرحال، برای توصیف یک دامنه از فلسفه های 

مختلف و روشهای کار با مردم در سازمانها، ابتدا باید به صورت خلاصه بیان شود که چگونه این واژه ها را برای اجتناب از 

به کار گرفت. بر همین اساس هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی عوامل موثر بر موفقیت مدیریت توسعه منابع سردرگمی باید 

تحلیلی می باشد. نتایج تحقیق نشان می دهد امروزه عملکرد مدیریت -انسانی در سازمان ها با رویکرد بهره وری با روش توصیفی

، شیوه هایی جهت تاثیر هر چه بیش تر عوامل انگیزشی به کار گرفته شرکت در حفظ و نگهداری پرسنل مطلوب نبوده و لازم است

های آنهاست. و عضو  گونه ای است که حیات و دوام سازمانها درگرو توانمندیه شود. نقش و جایگاه منابع انسانی در سازمانها ب

 .حیاتی سازمان هستند و آن را اداره و هدایت می کنند

 ارائه منظور به وپرورش در آموزش انسانی منابع بهسازی های مؤلفه و ابعاد ی با عنوان شناسایی( پژوهش1397بیگدلی و همکاران )

 است. شده انجام وپرورش، آموزش در انسانی منابع بهسازی الگوی ارائه منظور به حاضر پژوهش مفهومی انجام دادند. مدل یک

 آموزش اداری کارشناسان کلیه شامل آماری جامعه است. آمیخته نوع از ها داده ماهیت ازنظر و کاربردی هدف، ازنظر پژوهش این

 مطالعات از استفاده با شدند. انتخاب ای طبقه تصادفی گیری نمونه صورت به نفر 280 آنها بین از که است  زنجان استان وپرورش

 انسانی، منابع بهسازی های برنامه موجود وضعیت تعیین برای ای پرسشنامه دلفی، فن اجرای و مصاحبه پژوهش، ادبیات و پیشینه

 آلفای ضریب از استفاده با نیز آن پایایی و گرفت قرار تأیید مورد سازه روایی و محتوا روایی ازطریق پرسشنامه روایی شد. تدوین

  اخلاقی،  بهسازی ابعاد در انسانی منابع بهسازی های برنامه موجود وضعیت که  داد نشان نتایج شد. ارزیابی 0.81کرونباخ 

 حد از تر پایین آموزشی  ای و حرفه  سازمانی، ابعاد ولی است برخوردار نسبی رضایت میزان از فردی بعد فرهنگی و  اجتماعی

 به باتوجه شد. طراحی مدل داد برون و اجرایی فرایند ها، مؤلفه و ابعاد اهداف، و فلسفه بخش: چهار در نهایی مدل بودند. متوسط

 برآورد خطای مربعات میانگین شاخص مقدار و0.97  برازش نیکویی شاخص مقدار ها، مؤلفه و ابعاد بخش در پژوهش، نتایج

 . رسید امر متخصصان تأیید به نیز مدل کل اعتبار و شد برآورد 0.048

 فرهنگ و اه ارزش پیشبرد در نفت صنعت انسانی منابع توسعه نقش جایگاه ( پژوهشی را با عنوان بررسی1396محبی و میرسعیدی )

 هرهب بر موثر ارزشی محمودآباد( انجام داده اند. سوالات تحقیق به شرح زیر بود: عوامل نفت شرکت موردی مطالعه) سازمانی های

 ادمحموداب نفت ملی شرکت نیروهای وری بهره بر موثر فرهنگی کدامند؟ عوامل ایران محموداباد نفت ملی شرکت نیروهای وری

 ای اختهس محقق پرسشنامه از عوامل سنجش برای این پژوهش در پیمایشی می باشد توصیفی روش به پژوهش کدامند؟  این ایران

نفت  ملی تشرک ستاد در دانشگر نیروهای از ما تعاریف به توجه با که بودند کارکنانی کلیه شامل پژوهش آماری شد. جامعه استفاده

 استفاده ها داده استنباطی تحلیل جهت فریدمن و متغیره تک tجمله:  از پارامتریک های آزمون از بودند. آنها فعالیت به مشغول ایران



 ایترض های: شایستگی، مولفه شامل ارزشی عوامل پژوهش این در گردید اشاره که سوال پژوهش: همانطور پاسخ اولین . است شده

 آن از حاکی پژوهش نتایج گردید. استفاده ای نمونه تک tآزمون  از عوامل این تاثیر بررسی به منظور بود مهارت و توان و شغلی

 گزینه دح در ملی نفت ایران شرکت دانشگر نیروهای وری بهره بر عوامل این تاثیر خصوص در پاسخگویان نظرات بود میانگین

 املش سازمانی عوامل پژوهش این در اینکه به توجه سوال پژوهش: با پاسخ دومین .است بوده معنادار آماری لحاظ به زیاد خیلی

 استفاده ای نمونه تک tآزمون  از عوامل این تاثیر بررسی به منظور بود آموزش و سازمانی ارتباطات انگیزش، های مشارکت، مولفه

 حد رد آموزش و انگیزش مشارکت، عوامل تاثیر خصو در پاسخگویان نظرات که میانگین بود آن از حاکی پژوهش گردید. نتایج

 زیاد زینهگ حد در ایران نفت ملی شرکت دانشگر نیروهای وری بهره بر سازمانی ارتباطات عامل تاثیر چنین هم و زیادخیلی  گزینه

 عوامل بندی اولویت اظهارات پاسخگویان، دادن نشان معنادار ضمن فریدمن آزمون نهایت است. در بوده معنادار لحاظ آماری به

  .داد نشان فرهنگی عوامل ارزشی، عوامل ترتیب به را دانشگر نیروهای وری بهره بر موثر

 روش انجام تحقیق

 ینا(. 4،2008)ساندرز و ترونهیل تقسیم نمود 3ایو توسعه 2ایبنیادی یا پایه ،1های پژوهش را به سه دسته کاربردیگیریانواع جهت

هدف  یگراست. بعبارت د یمقطع یمایشیپ یت( و از نظر ماهی)علّ یاکتشاف آمیخته ها از نظر داده ی،پژوهش از نظر هدف کاربرد

. همان طور که اشاره ی کنندحرکت م یخاص است و به سمت کاربرد عمل ینهزم یکدر  کاربردی دانش توسعه ها، پژوهش ینا

است. در پژوهش حاضر پژوهشگر در مرحله اول از روش  یقابعاد مدل تحق یابی تبارو اع ینحاضر تدو یقتحق یشد، هدف کل

محقق  یقطر ینبه اجرا درآورده است. بد یفیپژوهش را با توجه به مرحله ک یکم یکرداستفاده نموده است. سپس رو یفیک یقتحق

و مطالعه  یبررس یازمندآن، ن یطمطلوب با توجه به بافت و شرا یتوسعه الگو یاو  یناست. جهت تدو یدهرا برگز یروش اکتشاف

 یکم یقحقت یکرداز رو یقتحق یشنهادیبرازش مدل پ یابیباشد. در ادامه جهت ارز یم فییمرتبط با استفاده از روش ک یممفاه یقعم

 یقروش تحق لمراحابتدا به  یق،تحق یندفرآ ییبراساس تقدم اجرا ینجا،در ا یناستفاده شده است. بنابرا یمقطع یمایشیبه روش پ

 اجرای پژوهش حاضر را با توجه به  یاجرا یگام ها. ی گرددم ییبازنما یکم یقو سپس مراحل روش تحق ی شوداشاره م یفیک

اختار س یمهن های ابعاد و مولفه ها از مصاحبه یم،مفاه ییاول جهت شناسا ی در مرحله ی گیرددر دو مرحله انجام م یقتحق یفیگام ک

اب مصاحبه انتخ یل. دلی با شدمدل م یهاول های و مولفه یممفاه ییمرحله شناسا ینبا خبرگان موضوع استفاده شد که هدف از ا یافته

به  ابییبحث و موضوع در جهت دست ی تواناست که علاوه بر آن که امکان تبادل نظرات و تفکر وجود دارد م ینفته ایاساختار یمهن

 به باورها و اعتقادات مصاحبه یدنمصاحبه، امکان مشاهده احساسات و رس ینددر طول فرآ یننمود. همچن یترا هدا یقاهداف تحق

 ها مولفه توان، یم یافتهساختار  یمهن یمصاحبه ها یلو تحل یقتحق یشینهوجود دارد. براساس پ یزن یقموضوع تحق ی شونده درباره

ژوهش پ یمرحله کم یقروش تحق استخراج خواهد شد. ییمدل ابتدا یدو مرحله ا یدلف یلتحل طریق از بعد مرحله در. کرد آشکار را

با  یله کم. در مرحی شودم ییبازنما یشنهادیپ یها-مولفه یق،تحق یفیکه در مرحله ک یی. از آنجاباشدی م یمقطع یمایشیحاضر، پ

                                                           
1  .Applied Research 

2  . Basic Research 

3 . Research & Development 

4 . Saunders & Thronhill 



 و مولفه اهیممف یانمطالعه م ینو همچن یقمدل در جامعه تحق یفبه توص یخط یونرگرس یوهبه ش یمقطع یمایشیاستفاده از روش پ

 ده است.استفاده ش یحداقل مربعات جزئ یکردبا رو یمعادلات ساختار یکمنظور تکن ین. بدی شودپرداخته م یشنهادیپ یالگو های

طراحی و اجرای تحقیق و فراهم کردن مقدمات کیفی )به روش دلفی دو  باشد. کمی می-روش تحقیق موردنظر نیز، روش کیفی

 مرحله ای( و کمی )روش پیمایشی مقطعی به کمک تحلیل عاملی تاییدی(

 روایی تحقیق

نسبت روایی  نییتع یشود. برا ی( ، استفاده مCVRمحتوا ) ییروا ینسب بیازدو ضر ،یبه شکل کم ییمحتوا ییروا یبررس یبرا

ضرورتی  ولی است مفید"، "است ضروری"ی سه قسمت فیرا براساس ط تمیشود تا هرآ یمتخصصان درخواست ماز  1محتوایی

 .گردد یمحاسبه م ریفرمول ز . سپس پاسخ ها مطابقدینما یبررس "ندارد ضرورتی"و  "ندارد

CVR =  
ne− N 2⁄

N
2⁄

  

مقدار محاسبه شده ر  اگ اند.کرده دیاست که پرسش مورد نظر را تائ یتعداد خبرگان  neاست و  یتعداد خبرگان مورد بررس Nکه 

(. با توجه به اینکه تعدا اعضای پانل 1998 ،2)رانگتوساناتم .شود یم رفتهیپذ تمیآن آ یاز مقدار جدول بزرگتر باشد اعتبار محتوا

برآورد شده است و نشان  0.49بیش از  CVRمی باشد و در تمامی سوالات مقدار  0.49برابر   CVRمی باشد حداقل مقدار  15

 از روایی تحقیق دارد.

 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

 افزار منر از استفاده با عمومی های مقیاس همزمان تاثیر بررسی و پژوهش اطلاعات و مشاهدات تحلیل و تجزیه به طور کلی برای

اولین مبتنی بر کوواریانس  سازی معادلات ساختاریمدل انجام خواهد شد. 2013Excel ،24SPSS، PLS-Smart آماری تحلیل

ها و همچنین حجم نمونه این رویکرد به این دلیل که بر فرض نرمال بودن داده. ارائه شد ،1973توسط کارل یورسکوگ در سال  بار

 متکی نیست، کاربرد بسیار زیادی یافته است.

 (یرونیگیری )مدل بمدل اندازه یابیارز یارهایمع(: 2جدول)

 توصیف شاخص معیار نوع مدل

 مدل

گیری اندازه 

 انعکاسی

 باشد.می 0.7قابل قبول حداقل معیار  آلفای کرونباخ پایایی

 باشد. 0.7برای هر متغیر مکنون حداقل  (CR)پایایی ترکیبی

 باشد 0.5حداقل  ضرایب بارهای عاملی

حداقل  (AVE)میانگین واریانس استخراج شده روایی همگرا روایی

 باشد.می 0.5

                                                           
1  Content Validity Ratio (CVR) 
2  Rungtusanatham, M0.85 

https://www.parsmodir.com/db/research/sem.php
https://www.parsmodir.com/db/research/sem.php
https://www.parsmodir.com/db/research/sem.php


 روایی واگرا

 )تشخیصی( 

سازه مربوطه بیش از همبستگی شاخص با  بارهای عاملی متقابل

 ها باشد.همبستگی آن با سایز سازه

هر متغیر مکنون بیشتر از همبستگی آن  AVEجذر لارکر-آزمون فورنل

 متغیر با متغیرهای پنهان دیگر باشد.

 

 

 

 

 ساختاری و کلیمدل  یابیارز یارهایمع(: 3جدول)

 توصیف شاخص معیار نوع مدل

 مدل

 ساختاری

 باشد.می 1.96معیار قابل قبول حداقل   T-values  داری(معنیصحت رابطه)اعداد 

 0.67و  0.33، 0.19مقادیر  زامتغیر درونبرای هر  2R Squre(R( زادرونبر  زابرونتأثیر  متغیر 

 دهد.به ترتیب تأثیر کم، متوسط و زیاد را نشان می

 اندازه تأثیر

 هاشدت رابطه میان سازه

2F  به ترتیب اندازه تأثیر  0.35و  0.15، 0.02مقادیر

 کم، متوسط و زیاد است.

 0.35و  0.15، 0.02مقادیر  زامتغیر درونبرای هر  2Q بینی مدلقدرت پیش

 دهد.به ترتیب تأثیر کم، متوسط و زیاد را نشان می

به ترتیب مقادیر  0.36و  0.25، 0.01مقادیر  GOF برازش کلی مدل مدل کلی

 قوی است.ضعیف، متوسط و 

 

 جامعه آماری و تعداد نمونه

منظور شناسایی عوامل موثر بر توسعه منابع انسانی با رویکرد بهره وری و انجام مصاحبات تخصصی از خبرگان سازمانی، دولتی به

 گذاراناستیسخبرگان شامل: جامعه مورد مطالعه در مرحله کیفی: نفر با مشخصات زیر استفاده شده است.  15و دانشگاهی به تعداد 

 نهیمطلع در زم یعلم اتیه یسوم: اعضا گروه، امور مالیاتیارشد سازمان  رانیدوم: مد گروه، امور مالیاتیسازمان  زانیو برنامه ر

اند.  هشدگیری هدفمند با رعایت شرایط نمونه انتخاباین خبرگان به شکل نمونه شوند. یم یمعرف قیبه عنوان خبرگان در تحق قیتحق

شود. با مشخص شدن حجم نمونه، انتخاب می 248برابر  PLSمنظور تست مدل به کمک بدین ترتیب تعداد نمونه در این گام به

پرسشنامه  به محقق برگشت داده شد  251های لجستیکی توزیع شد و درنهایت های صنعتی و بنگاهپرسشنامه در شرکت 270تعداد 

 روش نمونه گیری خوشه ای می باشد. رفت. همچنین روش انتخاب نمونه بر  اساس وتحلیل قرار گو مورد تجزیه



 بررسی سؤالات پژوهش

به کمک  شورک یاتیدر سازمان امور مال یبا تمرکز بر بهره ورمدیریت توسعه منابع انسانی به منظور تهیه چک لیست عوامل موثر بر 

 3زیر احصاء شده است. طبق نظر این خبرگان  و بر مبنای نظری تحقیق در خبره در پنل و در دو تکرار عوامل  15روش دلفی و 

تایی  5شاخص در این تحقیق شناسایی شدند. چک لیست های امتیازی بر مبنای مقیاس طیف لیکرت  59بعد و  14مولفه اصلی و 

توافق جهت حضور در مدل نهایی در اختیار متخصصان)اعضای پنل( قرار داده شده و بر حسب میانگین، انحراف معیار و ضریب 

تأیید یا حذف می گردند. از آنجا که تمامی متغیرها دارای میانگین در حد مطلوب و انحراف معیار پایین قرار دارند تمامی متغیرها 

ه بدر مدل تأیید شده و متغیری حذف نشده است. با توجه به توضیحات داده شده، روایی محتوایی متغییرهای مدل در زیر محسا

 شده است:

 (: روایی محتوایی متغییرهای شناسایی شده در دور دوم دلفی4جدول)

یانگینم شاخص ها ابعاد مولفه ها  
 یبضر

 توافق
 یرغ

یضرور  

اما  یدمف
 یضرورت
 ندارد

یضرور  CVR =  
ne − N 2⁄

N
2⁄

یجهنت   

A 

نیاز 
 سنجی

توسعه 
راهبردهای 
آموزشی 

 انسانی

 15 0 0 0.75 4.8 استعدادسنجی
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

مدیریت منابع 
 انسانی

4.3 0.78 0 1 14 
14 −

15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

تفکر 
استراتژیک در 

آموزش 
 کارکنان

4.7 0.76 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

تفکر 
 استراتژیک

طراحی سیستم 
 کار

4.6 0.79 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

هماهنگی 
 فعالیت ها

4.8 0.83 0 2 13 
13 −

15
2

15
2

= 0.73 >  تأیید 0.49

 15 0 0 0.82 4.4 شناخت بازار
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

شناخت دانش 
و سرمایه 

 های سازمانی

 مستندسازی

سازمانی دانش  
4.8 0.81 0 0 15 

15 −
15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

محتوای 
 آموزش

4.5 0.75 0  15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

 شکاف تعین

 دانشی
4.3 0.78 0 1 14 

14 −
15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

B 
طراحی 
و برنامه 

 ریزی

 تکنولوژی

ابزارهای خلق 
 و تسهیم دانش

4.7 0.76 0 1 14 
14 −

15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

آموزش 
 الکترونیکی

4.6 0.79 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49



امکان 
جستجوی 
 اطلاعات

4.8 0.83 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

زیرساخت 
های به روز 

فناوری 
 اطلاعات

4.4 0.82 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

 توانمندسازی

یادگیری و 
 مدیریت تغییر

4.6 0.81 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

توجه به تفکر 
 خلاق و نوآور

4.5 0.75 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

توانایی حل 
 مسأله

4.8 0.78 0  15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

امکان پیشرفت 
 کارکنان

4.7 0.76 0 1 14 
14 −

15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

حسن 
 مشارکت

مسئولیت 
 پذیری

4.6 0.79 0 2 13 
13 −

15
2

15
2

= 0.73 >  تأیید 0.49

پویایی گروهی 
 و روحیه تیمی

4.9 0.83 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

انگیزه های 
 توفیق طلبی

4.4 0.82 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

غنی سازی و 
 بهسازی شغل

 15 0 0 0.81 4.6 چرخش شغل
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

ایجاد شبکه 
 های یادگیری

4.8 0.75 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

جلسات مطالعه 
 موردی

4.3 0.78 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

گسترش 
 تجربیات

4.5 0.75 0 1 14 
14 −

15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

جابجایی 
 کارکنان

4.3 0.78 0 2 13 
13 −

15
2

15
2

= 0.73 >  تأیید 0.49

C 
مدیریت 
 اجرایی

انگیزش 
 کارکنان

تغییر ارزشها 
و باورهای 

 فکری
4.3 0.76 0 0 15 

15 −
15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

عادلانه بودن 
 پاداش ها

4.8 0.79 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

خودمختاری و 
 استقلال کاری

43 0.83 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

 15 0 0 0.82 4.4 هویت بخشی
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

شایسته 
 سالاری

تعیین 
معیارهای 

 ارتقاء
4.6 0.81 0 2 13 

13 −
15
2

15
2

= 0.73 >  تأیید 0.49



 استقرار نظام
شایسته 
 سالاری

4.5 0.75 0 2 13 
13 −

15
2

15
2

= 0.73 >  تأیید 0.49

تمایل به 
 پیشرفت

4.3 0.78 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

 تعهد کارکنان

سنجش ادراک 
 کارکنان

4.2 0.76 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

توسعه 
مهارتهای 

 رهبری
4.6 0.79 0 0 15 

15 −
15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

توسعه 
استانداردهای 

 اخلاقی
4.8 0.83 0 0 15 

15 −
15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

حسن روابط 
 سازمانی

دوسویه بودن 
 ارتباطات

4.4 0.82 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

آموزش 
 ارتباطات

4.2 0.81 0 1 14 
14 −

15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

مهارت های 
 اجتماعی

4.8 0.75 0 1 14 
14 −

15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

D 
 ارزیابی

گسترس تولید 
 دانش

افزایش ظرفیت 
 یادگیری

4.5 0.75 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

اعمال 
رفتارهای 

 هدفگذاری شده
4.3 0.78 0 0 15 

15 −
15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

استمرار 
 آموزش

4.7 0.76 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

 بهبود کیفیت

بهبود 
فرآیندهای 
 سازمانی

4.6 0.79 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

بهبود رضایت 
 شغلی

4.8 0.83 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

توسعه سلامت 
 سازمانی

4.4 0.82 0 1 14 
14 −

15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

امنیت و احترام 
 شغلی

4.6 0.81 0 1 14 
14 −

15
2

15
2

= 0.86 >  تأیید 0.49

بهبود امید به 
 زندگی

4.2 0.75 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

نهادینه سازی 
 یادگیری

ارائه 
بازخوردهای 

 مناسب
4.3 0.78 0 0 15 

15 −
15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

شیوه ارزشیابی 
 های چندگانه

4.7 0.76 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

گسترش برنامه 
 های آموزشی

4.6 0.79 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49



ایجاد فرهنگ 
 دانشی

تبادل اطلاعات 
عملکردی به 

 روز
4.2 0.83 0 0 15 

15 −
15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

یادگیری 
 خودمحور

4.4 0.82 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

 15 0 0 0.81 4.6 انتقادپذیری
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

هدایت و 
 نظارت مناسب

4.8 0.75 0 0 15 
15 −

15
2

15
2

= 1 >  تأیید 0.49

 

 بر اساس تأیید متغیرهای شناسایی شده مدل تحقیق به شکل زیر ارائه می شود:

 (: مدل مفهومی تحقیق1شکل)

 گیریگیری: بررسی پایایی مدل اندازهبررسی برازش مدل اندازه

نفری انتخاب شده است. در این راستا پرسشنامه ای با ابعاد ارائه شده به  234به منظور تست مدل ارائه شده لازم است از نمونه 

تایی میزان اهمیت و نقش متغیرها سنجیده شده است.  5شکل محقق ساخته در اختیار نمونه قرار گرفته و بر اساس طیف لیکرت 

متغیر پنهان مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته  3، مدل های اندازه گیری PLSل داده ها در نرم افزار در ابتدا به کمک تجزیه و تحلی

 است تا از صحت شاخص ها اطمینان حاصل شود:

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های اندازه گیری مرتبه دوم در حالت بار عاملی (: مدل1نمودار )

 



 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 tهای اندازه گیری مرتبه دوم در حالت ضرایب معنی داری  (: مدل2نمودار )

 

 



باشد. همچنین دهنده پایایی مناسب مدل میهستند، نشان 0.5با توجه به اینکه در مدل در حالت بار عاملی همگی ضرایب بیش از 

باشد و دهنده پایایی مناسب مدل میتند، نشانهس1.96با توجه به اینکه در مدل در حالت ضرایب معناداری همگی ضرایب بیش از 

شود، مقدار مربوط به معیارها طور که از جدول پایین مشاهده میاست. همان %95ها در سطح اطمینان نشان از صحت رابطه بین سازه

 های مکنون قابل مشاهده است:برای سازه

 یریگمدل اندازه یاییپا ی(: بررس5جدول )

میانگین واریانس به 
 اشتراک گذاشته شده

AVE 

 پایایی ترکیبی
Composite 

Reliability 

ضریب 
 تعیین

R Square 

 آلفای کرونباخ
Cronbachs 

Alpha 

 مولفه نماد

0.744247 0.904332  0.871990 A نیازسنجی آموزشی 

0.673662 0.858779 0.923709 0.751297 A1 توسعه راهبردهای انسانی 

0.548311 0.779256 0.873201 0.581886 A2 تفکر استراتژیک 

0.583804 0.748960 0.924422 0.794835 A3 دانش و سرمایه های سازمانی 

0.617610 0.828339 0.789967 0.800877 B برنامه ریزی آموزشی 

0.688411 0.779481 0.938037 0.629554 B1 تکنولوژی 

0.540859 0.816858 0.911820 0.700962 B2 توانمندسازی 

0.503649 0.750063 0.819628 0.819045 B3 حسن مشارکت 

0.612696 0.724965 0.048897 0.608956 B4 غنی سازی و بهسازی شغل 

0.671315 0.890260 0.735776 0.845560 C مدیریت اجرایی 

0.550256 0.703643 0.906146 0.475321 C1 انگیزش کارکنان 

0.804451 0.925011 0.896886 0.878262 C2 شایسته سالاری 

0.657688 0.847905 0.888143 0.725586 C3 تعهد کارکنان 

0.655149 0.849952 0.128571 0.776819 C4 حسن روابط سازمانی 

0.621160 0.790743 0.171889 0.768376 D ارزیابی آموزشی 

0.702246 0.736886 0.729556 0.706984 D1 گسترس تولید دانش 

0.697592 0.829779 0.873170 0.762878 D2 بهبود کیفیت 

0.941568 0.979730 0.831583 0.968900 D3 نهادینه سازی یادگیری 

0.696251 0.901440 0.289115 0.855763 D4 ایجاد فرهنگ دانشی 

 

است همچنین معیار  0.7از همان طور که در جدول نشان داده شده  است معیار پایایی ترکیبی برای تمامی متغیرهای مکنون بالاتر 

ها در جدول زیر آمده است باشد. همچنین ضرایب بارهای عاملی برای شاخصمی 0.6آلفای کرونباخ برای متغیرهای مربوط بیش از 

 باشد.دهنده پایایی مناسب مدل میباشند که نشانمی 0.5که همگی بالای 

 گیریبررسی روایی مدل اندازه

باشد که نشان از می 0.5ها بیش از برای سازه AVEده در بالا مقدار واریانس به اشتراک گذاشته یا همان شبا توجه به جدول ارائه

منظور بررسی روایی واگرا از روش فورنل و لارکر استفاده شده است که در این ماتریس روایی همگرای قابل قبول دارد.  همچنین به



واهیم باشد. بدین ترتیب خها میر قطر اصلی بیشتر از ضرایب همبستگی بین سازهیعنی همان اعداد مندرج د  AVEمجذور مقادیر 

 داشت:

 (: ماتریس سنجش روایی واگرا به روش فورنل و لارکر6جدول )

  A1 A2 A3 B1 B2 B3 B4 C1 C2 C3 C4 D1 D2 D3 D4 

A

1 
6.0

5 

              

A

2 

0.53 6.0

5 

             

A

3 

0.52 0.63 7.0

1 

            

B

1 

0.45 0.65 0.63 6.0

3 

           

B

2 

0.53 0.62 0.62 0.54 0.7

1 

          

B

3 

0.53 0.52 0.56 0.43 0.55 6.0

8 

         

B

4 

0.66 0.65 0.66 0.63 0.57 0.66 7.0

1 

        

C

1 

0.45 0.65 0.67 0.55 0.69 0.71 0.60 6.0

1 

       

C

2 

0.52 0.66 0.64 0.64 0.63 0.57 0.63 0.71 7.0

3 

      

C

3 

0.66 0.32 0.65 0.67 0.63 0.62 0.70 0.61 0.64 5.0

3 

     

C

4 

0.51 0.65 0.63 0.63 0.71 0.67 0.73 0.62 0.62 0.64 5.0

6 

    

D

1 

0.63 0.66 0.56 0.65 0.54 0.68 0.75 0.50 0.62 0.51 0.64 6.0

6 

   

D

2 

0.63 0.61 0.56 0.55 0.69 0.63 0.68 0.66 0.55 0.65 0.54 0.64 7.0

1 

  

D

3 

0.66 0.52 0.71 0.67 0.64 0.60 0.51 0.61 0.54 0.61 0.64 0.66 0.62 6.0

1 

 

D

4 

0.64 0.53 0.65 0.64 0.69 0.72 0.67 0.61 0.63 0.67 0.54 0.72 0.69 0.67 5.0

6 

 

های است که یک سازه تعامل بیشتری با شاخص دهنده اینشود که نشانهایشان تائید میها و شاخصترتیب رابطه بین سازهاینبه

 های دیگر.خود دارد تا با شاخص

 بررسی برازش مدل ساختاری

 PLSبه منظور برازش مدل ساختاری نهایی لازم است تمامی روابط بین متغیرهای پنهان و آشکار مطابق مدل تحقیق در نرم افزار 

 پیاده سازی شود:

 



 P-valueی معناداراعداد   ساختاری در حالت ضرایب(: نمودار مدل 3) نمودار

 T-valueی معناداراعداد   : نمودار مدل ساختاری در حالت ضرایب4نمودار )

 



ها را سنجید. بدین ترتیب جدول زیر توان صحت رابطه بین سازهو بار عاملی می T-valueی معناداراعداد   به کمک ضرایب

با توحه به اینکه در مدل در حالت بار عاملی که در مدل نیز نشان داده شده است. باشند و بار عاملی می Tدهنده ضرایب نشان

باشد دهنده پایایی مناسب مدل میهستند، نشان1.96هستند و همچنین ضرایب معناداری همگی بیش از  0.5همگی ضرایب بیش از 

 است. %95ها در سطح اطمینان و نشان از صحت رابطه بین سازه

 داری در مدل ساختاری(: ضرایب معنی7جدول )

 بار عاملی به از
P-valu 

یمعنادارضرایب   
T-value 

 نتیجه

A 
 نیازسنجی آموزشی

B 
 طراحی و برنامه ریزی

 تأثیر معنی دار 43.6 0.88

B 
 طراحی و برنامه ریزی

C 

 تأثیر معنی دار 35.0 0.85 مدیریت اجرایی

C 
 مدیریت اجرایی

D 
 تأثیر معنی دار 3.3 0.42 ارزیابی آموزشی

 

 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

 15افزار مقادیر اشتراکی زا محاسبه شود. خروجی نرملازم است میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای درون GOFمنظور محاسبه به

 سازه مرتبه اول را محاسبه کرده است که در جدول زیر نشان داده شده است: 

 زای مرتبه اول(: مقادیر اشتراکی متغیرهای درون8جدول 

 Communality متغیر درون زا

A1 0.673662 

A2 0.548311 

A3 0.583804 

B1 0.488411 

B2 0.540859 

B3 0.503649 

B4 0.612695 

C1 0.550256 

C2 0.804451 

C3 0.657688 

C4 0.655149 

D1 0.502246 

D2 0.497591 

D3 0.941568 

D4 0.696251 



 4زا، بدین ترتیب مقادیر اشتراکی عبارت است از  میانگین توان دوم بار عاملی متغیرهای مربوط به سازه درون 1مقادیر اشتراکی

 شود:سازه مدل مرتبه دوم به شکل زیر محاسبه می

Communality(A) =
0.6732 + 0.5482 + 05842

3
= 0.515                                    

Communality(B) =
0.4882 + 0.542 + 0.5082 + 0.5082

4
 = 0.546   

Communality(C) =
0.5552 + 0.8042 + 0.6572 + 0.6572

4
= 0.689    

Communality(D) =
0.5022 + 0.4982 + 0.9412 + 0.9412

4
= 0.568 

 

کنار گذاشته شده و از مقادیر اشتراکی A زا باید بررسی شوند، پس متغیر فقط متغیرهای درون GOFبا توجه به اینکه در محاسبه 

 سازه مرتبه دوم عبارت است از:  2سازه مرتبه اول و   14میانگین گرفته و بدین ترتیب میانگین مقادیر اشتراکی 

  Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ = 0.552                                                                                                             

 

 همچنین میانگین مقادیر ضرایب تعیین متغیرهای درون زا عبارت است از:

   R2̅̅ ̅ = 0.74                                                                                                                                     

 و درنهایت:

   R2̅̅ ̅ = 0.74                                                                                                                                     

 باشد، نشان از برازش کلی قوی مدل دارد. می 0.3بیش از  GOFازآنجاکه مقدار 

 بحث

وهای قدیمی ناکارآمد تلقی میشوند. طی لگ ارسند و دیریت معمول، مناسب به نظر نمیهای منابع انسانی و م امروزه بسیاری از نظام

ها و اهداف خود  عمل فاقد نظام ارزشیابی عملکردی که بتوان از طریق آن اولویت اند که در دهه اخیر، بسیاری از سازمانها دریافته

استفاده از ابزارهای  های شناختی و انسان به دلیل گستردگی حیطهانتقال داد و بهسازی آنها را پی گرفت، هستند.  را به کارکنان

موضوعات مختلف بویژه در ارزیابی و تفسیر رفتار و  مختلفی نظیر احساس، مشاهده، ادراک، تجربه و قدرت تعلق و تفکر در

در  .تحت الشعاع قرار داده است این عوامل کاردستیابی مدیران به ارزیابی عملکرد مؤثر را عملکرد کارکنان حساس بوده و مجموعه

                                                           
1 . Communality 



گیرند. شناخت کارکنان قوی و اعطای پاداش به  ارزشیابی عملکرد، کارکنان در فواصل معینی و بطور رسمی، مورد ارزیابی قرار می

ر گذشته، عملکرد آنان و سایر کارکنان، از جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد است. د آنها و از این طریق، ایجاد انگیزه برای بهبود

امروز جنبه راهنمایی و ارشادی  کلاسیک ارزیابی عملکرد را فقط به منظور کنترل کار کارکنان انجام می دادند، در حالی که مدیران

این است که اطلاعات ضروری درباره نیروهای  و بهره وری عملکرد این عمل، اهمیت بیشتری یافته است. هدف اصلی از ارزیابی

در دسترس مدیران قرار گیرد تا آنها بتوانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالابردن کمیت  ع آوری گردد وشاغل در سازمان جم

عوامل مؤثر بروری عملکرد کارکنان  کیفیت کار کارکنان اتخاذ نمایند که این مهم نشان از اهمیت عملکرد کارکنان دارد که شناخت و

در توسعه شغل از طریق حذف کندی انجام   .خواهد بود سازمان ها مؤثر  اتخاذی از طرفدر بهبود عملکرد سازمان و بهبود تدابیر 

بیشتری به شغل داده شود. توسعه فردی و یا توسعه شغلی و حرفه ای یک فرایند  وظایف و عملیات تکراری، سعی می گردد تنوع

فرایند به کارکنان کمک می کند  این نیازها است. اینخصوص ارزیابی نیازهای آموزشی هر فرد و برنامه ریزی برای رفع  مستمر در

و برای ارتقا و پیشرفت فردی، تحصیلی و آموزشی خود برنامه  که در خصوص دانش، عملکرد و یا موفقیت های خود فکر کرده

می کند،  مه ریزیشغلی توسط سیستمی که مرتب میزان پیشرفت را ارزیابی و برای قدم های بعدی برنا ریزی نمایند. برنامه توسعه

است به پرسنل و به سیستم کمک میکند که  PDP یا « برنامه توسعه فردی»پایه گذاری می شود. مستند سازی این فرایند که همان 

هر فرد را پایش کرده و قدم های مثبتی برای حمایت از افراد بردارد که این  اولویت های خود را مشخص نموده و فرایند پیشرفت

عملکرد  که بین توسعه شغلی کارکنان و ه استنشان داد ات بسیاریعملکرد کارکنان مفید خواهد بود که نتایج تحقیق دامر در بهبو

اینگر پلایزی (، 1389)وجود دارد. این یافته با نتایج مطالعات ایزدی یزدان آبادی و نوشه ور  رابطه معنی داریو بهره وری سازمنان 

همسو ( 2009آتوشیکو اوتا و همکاران ) و( 2003آری وانانن و همکاران )(، 2011پیزانتی و همکاران )رناتو (، 2012و همکاران ) یر

انرژی را مهارت گویند که  هارت یک قابلیت یادگیری است. استعداد انجام یا پیش بینی نتایج با حداقل صرف زمان و. ممی باشد

دارای مهارتهای شغلی مورد نیاز خود باشند که هرچه این مهارتها  کارها بایدبسته به نوع کار و وظایفی که باید صورت پذیرد. تمامی 

کارکنان  باشند، خواهند توانست که عملکرد مطلوبی را در پی داشته باشند. تنوع مهارت به وسعتی که دارای کارایی و تنوع بالاتری

راستا یک شغل بیشتر چالش برانگیز، یک  د که در ایناز مهارتها و تواناییهای مختلف در یک شغل استفاده می کنند گفته می شو

مهارتهای کاری برخوردار باشند خواهند توانست که در انجام وظایف سازمانی  شغل معنی دار خواهد بود. کارکنانی که از تنوعی از

تنوع مهارتهای  ه بینک می دهد نیز نشان  ات بسیاریبیشتری برخوردار بوده و نتایج مفیدی کسب کنند که نتایج تحقیق خود از آمادگی

(، 1391) وجود دارد. این یافته با نتایج مطالعات کرامتی و همکاران رابطه معنی داریکارکنان  و بهره وری شغلی کارکنان و عملکرد

 بازخورد بین تأیید می کند که  اتنتایج تحقیقهمچنین  .باشد همسو می( 2001ایوانجلیا کاتسیکا و همکاران ) ( و2003اسنایدر )

نتایج مطالعات اسلاتری و  وجود ندارد که این یافته با رابطه معنی داریدر سازمان آنان  و بهره وری شغلی کارکنان و عملکرد

 .همسو می باشد( 2001همکاران )

انجام  انجام شغل، ایجاد گردد. حاصل در غنی سازی شغلی، سعی بر این است که در مشاغل حس بالاتری از چالش و موفقیت در

حس مسئولیت پذیری. هدف از غنی سازی شغل صرفا تنوع بیشتر شغلی  وظایف شغلی باید منتهی شود به بالندگی فردی همراه با

وی  اینکه هر کارمندی قادر باشد تا سطح مدیریت پیش رود. بدین سان شغل کارمند غنی سازی شده و نیست. غنی سازی یعنی



و  امر باعث بهبود عملکرد کارکنان ر را با توجه به اهمیت کارش به انجام می رساند که اینوظیفه اداره کردن و کنترل یک مدی

سازی شغلی کارکنان و عملکرد آنان وجود دارد.  غنی نیز نشان داد که بین ات بسیاریخواهد شد که نتایج تحقیقافزایش بهره وری 

(، 2013)همکاران لی و(، یان 1389) ی یزدان آبادی و نوشه ورایزد( و 1391) این یافته با نتایج مطالعات حریری و محمدپور

 نتایج بدست آمده در بررسی. همسو می باشد( 2008برسلین ) و سونیتا کارماکار و کورتیس( 2009) هریسون مک نایت و همکاران

با  یافته هادارد. نتایج این معنادار و مثبت وجود  حاکی از آن است که بین توسعه کارکنان و تعهد سازمانی رابطه های محققان

مطابقت دارد آنها در تحقیقات خود به این (، 2005) همپتن، و هاول و داردن( 2008) جکسن و وبرینگ(، 2005) پژوهش جانس

که درمطالعه ( 2007)  های جودیج، دبرا همچنین با یافته مستقیمی با تعهد سازمانی دارد نتیجه رسیدند که توسعه کارکنان رابطه

 شلتون) قبا تحقی و رابطۀ معنی داری با توسعه شغلی دارد، همسو می باشد بهره وری سازمانیربی نشان دادند که تعهد سازمانی و تج

 رابطۀ بین برنامه های توسعۀ کارکنان بر تعهد و رضایت کارکنان پرداخت و نشان داد که آموزش و توسعه که به تحلیل( 2001)

نتایج بدست .  خوانی دارد دهد و در تصمیم افراد در ماندن در سازمان تاثیر قابل ملاحظهای دارند هم رضایت کارکنان را افزایش می

 رابطه معنا داری وجود دارد. کارکنان بهره وریهای رسمی و  فوق حاکی از آن است که بین آموزش پیشینه تحقیقآمده از بررسی 

حمایت اجتماعی از آموزش، ارتباط مثبتی با تعهد  اد که دریافت آموزش،که نشان د( 2001)پژوهش کنث و بارتلت  نتایج فوق با

که ثابت کردند که رابطۀ ( 2004) زمان احمد و ابوبکر( 2011)آیودج (،  2001) همچنین با نتایج یاپ دارد. سازمانی دارد، همخوانی

که نتایج تحقیق نشان داد که ( 1389)ق زراسوند همچنین با تحقی وجود دارد همخوانی دارد معنی داری بین آموزش و تعهد کارکنان

. پس می توان نتیجه گرفت که تعهد سازمانی رابطۀ معنی داری وجود داشت همخوانی دارد میان آموزش ضمن خدمت کارکنان و

حقیق نشان داد تتایج بررسی توسعه کارکانان نه تنها باعث بهبود تعهد بلکه باعث بهبود بهره وری کارکنان نیز می شود.  همچنین ن

بیان ( 2007) یر الن و می و گروهی از عوامل موثر در مدیریت توسعه می باشدکه به بهره وری سازمان می انجامد. که کار تیمی 

کارکنان به صورت غیر ارادی در راستای  می کند که کار تیمی تأثیر مثبتی بر روی رفتار کارکنان گذاشته، و این امر باعث می شود که

به صورت تیمی کار می کنند احساس تعهد بیشتری نسبت  های خود، عمل کنند. اساسا،ً کارکنانی که ها و سازمان منافع تیم تأمین

همچنین این نتیجه  .این تحقیق با نظرات آنها نیز همخوانی دارد( 2007) می یرو   الن. به کار تیمی و در کل، نسبت به سازمان دارند

سازمانی  بهره وریتصمیم گیری گروهی با  که به تعیین رابطۀ بین کاربرد( 1389) حقانی در سالبا نتیجۀ تحقیق مستحسن و 

سازمانی رابطۀ معنی داری وجود دارد،  بهره وریابعاد  پرداختند و نتایج این تحقیق نشان داد که بین تصمیم گیری گروهی و

عنوان  دارد که میتواند به شرکت ها نسبت به نیازهای کارکنان خودحمایت شغلی اشاره به میزان تعهدات سازمان و . همخوانی دارد

داد  نیز نشان ات بسیاریتحقیق کارکنان تأثیرگذار باشد که نتایج یک روش منظم در بهبود توانمندی ها و نحوه ارزیابی های کاری

(، 1391ا نتایج مطالعات صنوبری و رضایی )وجود دارد. این یافته ب عملکرد آنان رابطه معنی داری که بین حمایت شغلی کارکنان و

. همسو می باشد( 2001) لارس گوران والگن و همکاران (،2001)رناتو پیزانتی و همکاران (، 2002همکاران ) اینگر پلایزی یر و

ت، مدیریت چگونه است، چگونه تغییرا خلاقیت شغلی عبارت است از این که فرد چگونه با دیگران کار می کند، کیفیت کار گروهی

است که این مهم میتواند نتایج مهمی در خصوص بهبود فرایندهای کاری  می شوند و چگونه فرد بر زندگی شغلی خود مشغول

ات تحقیق کارکنان خواهد شد. نتایج بهبود بهره وریتوانمندی های کارکنان شود که این امر رفته رفته باعث  داشته و باعث بهبود



 وجود دارد که این یافته با نتایج آنان رابطه معنی داریو بهره وری بین خلاقیت شغلی کارکنان و عملکرد  نیز نشان داد که بسیاری

همسو می ( 2001)فرگوسن و همکاران  و ایمان( 2001) رناتو پیزانتی و همکاران( 2008) مطالعات اینگر پلایزی یر و همکاران

 .باشد

 نتیجه گیری

وهای قدیمی ناکارآمد تلقی میشوند. طی لگ ارسند و منابع انسانی و مدیریت معمول، مناسب به نظر نمیهای  امروزه بسیاری از نظام

ها و اهداف خود  عمل فاقد نظام ارزشیابی عملکردی که بتوان از طریق آن اولویت اند که در دهه اخیر، بسیاری از سازمانها دریافته

استفاده از ابزارهای  گرفت، هستند. انسان به دلیل گستردگی حیطههای شناختی و انتقال داد و بهسازی آنها را پی را به کارکنان

موضوعات مختلف بویژه در ارزیابی و تفسیر رفتار و  مختلفی نظیر احساس، مشاهده، ادراک، تجربه و قدرت تعلق و تفکر در

در  .ملکرد مؤثر را تحت الشعاع قرار داده استاین عوامل کاردستیابی مدیران به ارزیابی ع عملکرد کارکنان حساس بوده و مجموعه

گیرند. شناخت کارکنان قوی و اعطای پاداش به  ارزشیابی عملکرد، کارکنان در فواصل معینی و بطور رسمی، مورد ارزیابی قرار می

عملکرد است. در گذشته، عملکرد آنان و سایر کارکنان، از جمله علل اصلی ارزیابی  آنها و از این طریق، ایجاد انگیزه برای بهبود

امروز جنبه راهنمایی و ارشادی  کلاسیک ارزیابی عملکرد را فقط به منظور کنترل کار کارکنان انجام می دادند، در حالی که مدیران

این است که اطلاعات ضروری درباره نیروهای  و بهره وری عملکرد این عمل، اهمیت بیشتری یافته است. هدف اصلی از ارزیابی

در دسترس مدیران قرار گیرد تا آنها بتوانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالابردن کمیت  در سازمان جمع آوری گردد و شاغل

عوامل مؤثر بروری عملکرد کارکنان  کیفیت کار کارکنان اتخاذ نمایند که این مهم نشان از اهمیت عملکرد کارکنان دارد که شناخت و

در توسعه شغل از طریق حذف کندی انجام   .خواهد بود سازمان ها مؤثر  بهبود تدابیر اتخاذی از طرفدر بهبود عملکرد سازمان و 

بیشتری به شغل داده شود. توسعه فردی و یا توسعه شغلی و حرفه ای یک فرایند  وظایف و عملیات تکراری، سعی می گردد تنوع

فرایند به کارکنان کمک می کند  ریزی برای رفع این نیازها است. اینخصوص ارزیابی نیازهای آموزشی هر فرد و برنامه  مستمر در

و برای ارتقا و پیشرفت فردی، تحصیلی و آموزشی خود برنامه  که در خصوص دانش، عملکرد و یا موفقیت های خود فکر کرده

می کند،  های بعدی برنامه ریزی شغلی توسط سیستمی که مرتب میزان پیشرفت را ارزیابی و برای قدم ریزی نمایند. برنامه توسعه

است به پرسنل و به سیستم کمک میکند که  PDP یا « برنامه توسعه فردی»پایه گذاری می شود. مستند سازی این فرایند که همان 

ین هر فرد را پایش کرده و قدم های مثبتی برای حمایت از افراد بردارد که ا اولویت های خود را مشخص نموده و فرایند پیشرفت

عملکرد  که بین توسعه شغلی کارکنان و ه استنشان داد ات بسیاریعملکرد کارکنان مفید خواهد بود که نتایج تحقیق امر در بهبود

 وجود دارد. رابطه معنی داریو بهره وری سازمنان 
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Abstract 

Human resource development is an important part of human resource management and in fact a 

kind of complement to human resource management. Garavan believes that human resource 

development is considered very important because its scope is much wider than human resource 

management (Garavan et al., 2012). The first efforts to develop human resources began in the 

18th century with the establishment of the first technical school (Al-Faki, 2015). Today, human 

resources are the main assets and capital of the organization and the main factor of competitive 

advantage of organizations and this source is the only capital and assets in the organization that 

can not be imitated and has a unique feature. In addition, this resource is one of the assets that 

can grow. And development, and this development can only be achieved through learning and 

knowledge, and human resource development emphasizes the leadership perspective on 

employees to gain knowledge, expertise, experience and efficient decision-making and problem-

solving skills in the organization. In this study, with the aim of identifying the variables affecting 

human resource development with a focus on productivity in the country's tax affairs 

organization, the Delphi method has been performed by 15 experts. After collecting data and 

conducting interviews and Delphi method in 2 replications and confirmation of validity and 

reliability tests using CVR, Cronbach's reflectivity and alpha, the final model is calculated in 4 

main components, 15 dimensions and 53 indicators. Among these, group dynamics and team 

spirit, motivations for success and talent assessment and completion of talent banks from 

employees, documentation and continuity in learning, motivation and success among employees 

with an average weight of 4.9 are the most important factors identified. Finally, the structural 

model by partial least squares method was approved by PLS software with a sample of 251 

people with a GOF fit coefficient of 0.63. 
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