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   يبخش عموم يمنابع انسان ريزيبرنامه يارائه الگو
 يسازمان وريبهرهو  ياثربخش كرديبا رو

  1علي داودي 

  2كرم االله دانش فرد

  3عبدالخالق غلامي

  چكيده
  وريهبهرو  ياثربخش  كرديبا رو يبخش عموم يمنابع انسان  ريزيبرنامه يارائه الگوهدف پژوهش حاضر  

.  باشد باشد. جامعه مورد بررسي كارشناسان و مديران وزارت ارشاد اسلامي در استان فارس مي       ي ميسازمان 
ــد و  100اين پژوهش تعداد  در ــدهنفر از مديران ارشـ اند كه به  فرآيندي به عنوان نمونه در نظر گرفته شـ

شده است. به دليل كمبود اطلاعات در     دليل محدود بودن تعداد افراد جامعه از روش تمام شماري استفاده  
ساني و همچنين ماهيت مديريتي اين تحقيق، جامعه موردنظر، بايد از ميان مديران    زمينه مديريت منابع ان

شد كه تعداد جامعه  مطالعه انتخاب مي سازمان وزارت ارشاد اسلامي استان فارس مورد و كارشناسان خبره
ك  ريزي منابع انساني از تكني كند. به منظور شناسايي عوامل مؤثر بر برنامه  آماري اين پژوهش را توجيه مي

شد.    كتابخانه ستفاده  سيله         18اي ا شده كه به و سايي  شنا ر گرفتند. در  گويه مورد ارزيابي قرا 59عامل 
ــافي  ــازماني و عوامل فردي     18تكنيك تحليل عامل اكتش ــغلي، عوامل س ــته عوامل ش ــه دس عامل به س

امل  ها، عوامل فرعي و عوبندي شــدند. با اســتفاده از تكنيك تحليل عامل تائيدي به بررســي گويهتقســيم
  اصلي پرداخته شد.
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  مقدمه
ترين زيرساخت هر ســازمان است.   مهمشته و در توســعه جوامع دا   يام عمدهانســاني سه   سرمايه

سان به  صلي مديريت م  ان صر ا سعه را به ارمغان بياورد و يا به  توانديعنوان عن سعه  تو عنوان مانع بزرگ تو
كه  شونديها محسوب م. منابع انساني ارزشمندترين منابع سازمان)2017، 1(دلري و همكاران عمل كند

ـازمان م    يريكارگبا به ـ ـيد. اين     توانيصحيح از آنان و ديگر اجزاي س ـ اهداف سازماني را تحقق بخش
  .)2015، 2(بريلونشونديسازماني به فعل تبديل مهستند كه در محيط يابالقوه يهاييمنابع داراي توانا

سرمايه كليدي و بنيان استراتژيك در هر سازماني ايفاي   عنوانبهمنابع انساني كه در اقتصاد جهاني، 
ست. يكي از    دينمايمنقش  سياري از محققين را در دنياي كنوني به خود جلب نموده ا س   ، توجه ب سا يا

، مديريت اســتعداد و شــناســايي كاركناناهداف مديريت منابع انســاني، در زمينه انتخاب صــحيح  نيتر
شد مي هايستگ يشا  شترين اولويت را دارا       . انتخاب وبا ساني بي ستخدام در مديريت منابع ان شد ميا  .با
شيوه   مي سي  سنتي رتبه توان گفت برر يجاد منظور اسازي مدل گزينش به بندي و ارزيابي و بهينههاي 

  ).2016، 3باشد (الوي و همكارانمزيت رقابتي و موفقيت سازماني ضروري مي
  هايحـل مـشكلات مـديريت دولتـي سـنتي نيـز بـه روش        ها پس از گذشت چند سـال بـراي   دولت

ــون   الملليينب يهاها و مؤســســهمختلفي تحت عنوان مديريت دولتي نوين متوســل شــدند و ارگان چـــ
  (وانگ سـازمان همكـاري توسـعه اقتـصادي و بانـك جهـاني نيـز در ايـن زمينـه راهكارهايي ارائه كردند          

  ).2016، 4و يانگ
ــتفاده ميدر حال حاضــر براي اســتخدام كارمندان از آزمون  هاي آزمونشــود. هاي اســتخدامي اس

هاي دولتي يا خصوصي به شكل پذيرش نيروي جديد انساني در كشور      استخدامي كه بيشتر در سازمان   
ينجا در ادرسي هستند.  هايها از چنين سرفصلهاي اين آزمونمعمول پرسش طورشود، بهما برگزار مي

ترين گيرد؛ اما مهمها و مشــكلات ســاختاري ســيســتم گزينش و اســتخدام مورد تحليل قرار ميضــعف
شيوه        ستم و  سي ستخدام با توجه به مراحلي كه در معرفي  شاره   مشكل در گزينش و ا ستفاده آن ا هاي ا

شان مي         شد، چيست؟ بررسي     ست ن سيستم آمده ا شناخت  صورت گرفته و مختصري كه در  دهد هاي 
زم كلي زياد كارايي لا طورها بهسيستم گزينش و استخدام سازمان     شده از سوي  نيروهاي انساني گزينش 

  .)1391د (خوشبخت و همكاران، را ندارن
سازمان رضايت ندارند و همين كارايي و رضايت        شغل، جايگاه خود، ميزان حقوق، مزايا و محيط  از 

شتر براي كيفيت و كميت ارائه خد  شتري و افزايش    كه اولي بي ضايت م مات و توليدات و افزايش جلب ر
رساند و دومي فرد را بيشتر با معضلات روحي، انگيزشي، فكري و مالي مواجه سود، به سازمان آسيب مي
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ــازمان در پياده       ). 1980، 5(ديويس و همكاران  كند مي ــت كه مديريت سـ ــازي طرحدر اينجاسـ ها و   سـ
شي از         وريافزايش بهرههاي خود و برنامه ضلات نا صل از مع ساني كه حا براي پيچيدگي مديريت منابع ان

ساسي مواجه مي           سازمان است با مشكل ا ستخدام  سيستم گزينش و ا سياري از    ناكارآمدي  شود؛ چراكه ب
د كننوپنجه نرم ميمســائل و مشــكلاتي كه مديران ســازمان در بخش مديريت منابع انســاني با آن دســت

ها و كمبودها و نداشتن درك صحيح نيروي انساني باشد ناشي از نبود تناسب  ز ضعفكه ناشي ابيشتر از آن
شاغل و حرفه  صص م شاغل در اين حرفه   ها و تخ سازمان با افراد  ست هاي موجود در  سازماني    يهاها و پ

كافي و  هاي روحي و رواني لازم و هوش و استعداد  اند، ويژگيشده  است؛ چراكه اصولاً افرادي كه استخدام   
ــتند  هاي حرفهمهارت ــغل خاص را دارا نيس ــي مورد نياز براي آن ش ــص .  )2016(آزاده و زرين،  اي و تخص

اندازه، از شيوه جايگزيني و گردش شغلي و مهندسي شغل كمك بگيرد؛ زيرا   از تواند بيشمديريت نيز نمي
و در هيچ بخشي كارايي لازم را   اي آن سازمان نيستند   يك از بخشه آن افراد در بسياري موارد مناسب هيچ  

توان سود جست با    ها در بخش ديگر سازمان مي نخواهند داشت و در مواردي نيز كه از استعداد و توان آن  
شود كه اين نيز خود مشكلي بر مشكلات پيشين خواهد      رو ميمشكل ازدياد نيرو در يك بخش خاص روبه 

 ـ در وضعيــت ر  . )1391(خوشبخت و همكاران،  دوافز درپي و  كه تغييرات پي يموجود و در محيط يقابتـ
صلي نوآوري سازمان   يترين ويژگهاي مداوم ا ست تنها  سرآمد   يهايآن ا شد كه    يموفق به كسب  خواهند 

به و  نخمحور، شايسته،   ماهر، دانش يمنابع انسان  يخود را درك كرده و دارا ينقش استراتژيك منابع انسان  
  ).2016گ، توانمند باشند (وانگ و يان

كنند. در دهه هاي عمومي و دولتي نقش مهمي را ايفا ميدر اين ميان نيروي انســـاني در ســـازمان
ــايي 1980 ــخ به نارس ــيك، علاقه روزافزوني به مطالعه مديريت دولتي ميلادي در پاس هاي الگوي كلاس

الملل و در بين هاي عملكرد بخش عمومي و تأثير نوســازي اداره امور عمومينوين، اصــلاحات، شــاخص
ســازي مديريت دهد كه نياز براي نوســازي بخش عمومي، با بهينهجوامع ظهور كرد. مطالعات نشــان مي

ساني هم  سازمان      منابع ان ساني در اين  ست. منابع ان ستا ا سرمايه اجتماعي، بر تمامي  ها، بهرا عنوان يك 
ست     سازماني تأثيرگذار ا سازماني و فرا  سته (فني  بنابراين به؛ متغيرهاي  شاي ، كارگيري و گزينش نيروي 

رو اين پژوهش با در نظر گرفتن باشد. از اينها حائز اهميت مياخلاقي، تخصص و تعهد)، در اين سازمان
ست كه عوامل مؤثر بر     سازمان  سؤال ا سخي براي اين  مدل  سازي بهينههاي خدمات عمومي به دنبال پا
  وري سازماني چيست؟بهرهو  يسازمان ياثربخش كرديبا روانساني منابع يزي ربرنامه
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  كند:بنابراين پژوهش حاضر اهداف زير را دنبال مي
  ي مؤثر برفرآيندگزينش و استخدام در مدل مديريت منابع انسانيهامؤلفهشناسايي ابعاد، عوامل و  
  يوري سازمانو بهره ياثربخش كرديبا رو يبخش عموم يمنابع انسان يزيربرنامه يالگوارزيابي  

  قيتحق يچارچوب نظر
 ،تيعوامل با توجه به ماه نيمتفاوت، ا ارياســت از عوامل بســ يمناســب تابع نشيانتخاب و گز كي

 يريگميجهت در تصم  نيمتفاوت باشند، از ا  گريبه سازمان د  يرسالت، اهداف و... ممكن است از سازمان   
 در .گردد ديتأك زانيبر كدام شــاخص و به چه م ديســؤال مطرح اســت كه با نيا نشيدر انتخابات و گز

اســت كه  رندهيگميتصــم تيمطلوب و مورد رضــا يوقت يريگميحاصــل تصــم جهياز موارد نت ياريبســ
صم  ساس چند مع  يريگميت شد. منظور از مع    اريبر ا ست كه پس از   ييهاشاخص  اريصورت گرفته با ا
ستفاده قرار گرفته و م  يازدهيامت صم   ازيامت زانيمورد ا شخص را در ت  كنديم انيمشخص ب  يريگميهر 

شاخص و هدف مطرح م    صورت  سئله گز شود يكه به دو  ستخدام در ا  نشي. م سائل     نيو ا سازمان از م
 رابطه نياست كه در ا يدارد و ضرور رانيدر انتخاب مد ياديدقت نظر و ظرافت زبه ازياست كه ن يمهم
ــود كه بتواند از طر يطراح يمدل ــازنهيبه قيش ــد. منابع  يو خارج يمخاطبان داخل يجوابگو يس باش

سان  ش  هيسرما  نيترمهم يان سازمان    كي يدان ضرورت به    يدولت يهاسازمان از جمله  ست و   يريكارگا
 نيها شناخته شده و تضم   عنوان منبع خلاق و نوآور در سازمان كه به شود يمشخص م  يدرست آن وقت 

را  يچارچوب ان. لذا لازم اســت ســازمنديآيســازمان به شــمار م يدر ســطوح عال رانيمد تيكننده موفق
هر  گاهيتا بتواند بر اســاس آن جا دينما يكرده و در ســازمان نگهدار يو اســتخدام طراح نشيجهت گز

سازمان  يفرد شا  يريكارگدر به رانيمشخص كرده و مشكل انتخاب مد   را در   زهيانگ جاديو ا سته يافراد 
ــدد اســـت كه به ارائه الگو نيا .ديحل نما يخوبرا به ــان يزيربرنامه يپژوهش درصـ بخش  يمنابع انسـ
و انتخاب  نشيگز تيپژوهش به اهم نيبپردازد. در ا يســازمان يورو بهره ياثربخشــ كرديبا رو يعموم

سازمان به  س     يكيعنوان كاركنان در  سا صول ا سان  يزيردر برنامه ياز ا ست. از     يمنابع ان شده ا پرداخته 
ست با در نظر گرفتن مفاه  محقق رونيا س    ميبر آن ا شده و برر ستا و  هم يهاپژوهش يمقاله نامبرده  را

ستخراج مع  سازمان    نشيمؤثر برگز يارهايا ستخدام در   نشيمدل گز كيها و جوامع متفاوت به ارائه و ا
 يورهو بهر ياثربخشـــ كرديبا رو يبخش عموم يمنابع انســـان يزيربرنامه يو اســـتخدام در جهت الگو

 :پژوهش در شكل ارائه شده است يبپردازد. در ادامه مدل مفهوم يسازمان
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)، اسپريتزر 1990)، توماس و ولتهوس (2002رابينز و كرينو و فردندال ( دار بودن شغلمعني  14
)1995(  



 .../داودي، دانش فرد و غلامي با رويكرد  ريزي منابع انساني بخش عموميارائه الگوي برنامه

  ١٤٣ 

  نظرانصاحب  متغير  

)، هيوژسنكي و بو كانن 1988)، كانگر و كاننگو (2003نيلسن و پدرسن (  سازي شغلغني  15
  )1995)، ويليام (2001(

حق خود تعييني (  16
  انتخاب)

)، رابينز و كرينو و 1996)، آرمستيد و راولند (1995راندلف ()، 2000كونزاك (
)، 1995)، اسپريتز (1990)، فيشر، توماس و ولتهوس (2003فردندال (

  )2001بوكانن (هيوژينسكي و 
 )1995)، اسپريتز (1990)، توماس و ولتهوس (2000رابينز و كرينو و فرندال (  بودن مؤثر  17
  )1996اسپريتزر (  هاي ردييژگيو  18

سي پژوهش     بر آنرو محقق از اين شده و برر ست با در نظر گرفتن مفاهيم نامبرده  ستا همهاي ا   و را
ستخراج معيارهاي مؤثر   سازمان    نشيبرگزا ستخدام در  ها و جوامع متفاوت به ارائه يك مدل گزينش و ا

وري و بهره ياثربخشـــ كرديبا رو يبخش عموم يســـانريزي منابع انبرنامه يالگوو اســـتخدام در جهت 
  ي بپردازد.سازمان
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ريزي برنامه
 منابع انساني

 عوامل فردي

 عوامل سازماني

 عوامل شغلي

 تفويض اختيار و واگذاري مسئوليت

 دسترسي به اطلاعات

 حيطه كنترل

 كار تيمي

 داري شغلمعني

 سازي شغلغني

 حمايت سازماني

 آموزش

 سبك رهبري

 ارتباطات

 انداز سازماناهداف و چشم

 تعهد سازماني

 فرهنگ سازماني

 مشاركت

 كفايت نفس

 خود تعييني

 مؤثر بودن

 : مدل مفهومي تحقيق1شكل  هاي فرديويژگي
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  روش تحقيق
كه هدف هر دو  اســترويكرد حاكم بر انجام تحقيق به دو صــورت كمي يا كيفي مطرح  طور كليبه

ست، اما هر يك ابزار و منطق خاص خود را در       ضوع ا شناخت بهتر و درك ابعاد جديدتر مو ستيابي به  د
هاي اداره فرهنگ و ارشاد استان فارس به بررسي مؤلفهدر اين پژوهش با در نظر گرفتن  .گيرندپيش مي

ــان يزيربرنامه يلگوا ــتفاده از  يبخش عموم يمنابع انسـ خواهيم پرداخت. در مرحله اول پژوهش با اسـ
يارها و زيرمعيارها از معمباني نظري به طراحي پرســـشـــنامه پرداخته شـــده اســـت. براي اســـتخراج  

ساني و     هاپژوهش ستراتژي منابع ان ستا در حوزه ا شد    ربرنامهي همرا ستفاده  ساني ا ست يزي منابع ان . ه ا
ي نظرات كارشـناسـان پرداخته شـده اسـت. با     آورجمعپس از آن با در نظر گرفتن جامعه مورد نظر، به 

ي شــده، معيارها و زيرمعيارها غربالگري شــدند. پس از آن با اســتفاده از   آورجمعاســتفاده از نظرات 
  شود.يمهاي معادلات ساختاري، مدل پژوهش ارائه يكتكن

ساخت در زمينه      گيري دابزار اندازه شنامه محقق  س ساني  ر اين تحقيق، پر ست. د الگوي منابع ان ر ا
ــت يتمآي كيفي كه هدف آن تعيين ميزان اهميت و يا غربال   ها پژوهش  6توان از طيف ليكرتيمها اسـ

ــايي عامل          ــناسـ ــتفاده كرد. به منظور شـ ها از تكنيك تحليل عامل      براي گردآوري ديدگاه خبرگان اسـ
ستفاده در تحليل عاملي تائيدي در نرم      شده و در ادامه با ا ستفاده  شافي ا دل افزار ليزرل به بررسي م اكت

  پيشنهادي پرداخته شده است.
  هاتجزيه و تحليل داده

  ي منابع انساني با رويكرد اثربخشي چيست؟زيرنامهبربر  مؤثراول: عوامل  سؤال
، با بازخواني چندباره مقالات، مضامين اوليه از آنها استخراج شده است قرار     سؤال براي پاسخ به اين  

  مضمون اوليه استخراج شده است. 59دارد و سپس 
  : مضامين اوليه2جدول 

شماره هاگويه

 A1 براساس ميزان تخصص و تجربه افراد هاتيمسئولواگذاري 

  A2 اهميت تخصيص وظايف در افزايش سرعت
  A3 اهميت تخصيص وظايف در افزايش كيفيت

  A4 و شايستگي افراد. هايژگيوبراساس  هاتيمسئولواگذاري 
  A5 .دسترسي افراد به منابع اطلاعاتي سازمان به منظور افزايش سرعت و دقت
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شماره هاگويه

  A6 براي هر كارمند كاربري و رمز مخصوص
  A7 حيطه كنترل به صورت غيرمتمركز

  A8 حيطه كنترل با احترام به آزادي افراد
  A9 يريگميتصمكنترل سازماني بر اختيارات و اراده افراد در 

 A10 ي،وربهرهگسترش كار تيمي به منظور افزايش 
 A11 گسترش كار تيمي به منظور افزايش خلاقيت

 A12 كل عملكرد سازماني براساس كار تيمي و درافزايش عملكرد هر پروژه 
 A13 همسويي اهداف شغلي با اهداف افراد و كاركنان

 A14 احساس مفيد بودن افراد در سازمان براساس وظايف خود در سازمان
A15 اهميت سازمان به بهبود نقش افراد

 A16 شغل خود.احساس افتخار كاركنان در اجتماع براساس 
 A17 ي سازمانيهايريگميتصمشركت فرد براساس تخصص خود در 

 A18 ي افراد براساس وظايفشهايتوانمندافزايش  
 A19 اثر مثبت وظايف شغلي بر رضايت شغلي افراد در سازمان

 A20 اهميت افزايش توانمندي كاركنان در برنامه استراتژيك سازماني،
 A21 ي فرد،هايستگيشامتغير بودن ميزان اختيار و قدرت هر فرد براساس 

 A22 ي سازمان.وربهرهافزايش  منظوراهميت به كارنان به 
 A23 ي هر كارمندهاتيمسئولو  هايژگيوي ويژه در سازمان براساس هاآموزش

 A24 اهميت سازمان به آموزش و افزايش دانش منابع انساني
 A25 براي ايجاد فرهنگ يادگيري و آموزش را در ميان كاركنان تلاش سازمان

 A26 ي نوين در سازمان به منظور اجراي بهتر آموزشهاستميسي از سيستم مديريت دانش و ديگر ريگبهره
 A27 رهبري سازمان براساس هدايت و راهنمايي

 A28 رهبري براساس نيازهاي سازمان،
 A29 سازماندسترسي راحت كاركنان به رهبر 

 A30 رهبري مشاركتي در سازمان
 A31 ي.وربهرهارتباط مستمر افراد در سازمان به منظور افزايش 

 A32 وجود تمام امكانات براي كاركنان سازمان براي افزايش ارتباطات
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شماره هاگويه

 A33 افزايش ارتباطات دوستانه كاركنان
 A34 توانمندسازي منابع انساني

A35 انساني در تمامي مراحل تدوين استراتژي سازمانيي منابع هاارزش اهميت به

 A36 اهميت استراتژي سازمان در پيشرفت منابع انساني
 A37 تلاش كاركنان براي تحقق اهداف سازماني

 A38 كاهش غيبت از كار در سازمان
 A39 كاركنان به سازمان خاطرتعلقاحساس 

 A40 خودپايبندي كاركنان به وظايف و تعهدات سازماني 
 A41 ي منابع انسانيهايتوانمندبهبود فرهنگ سازماني در جهت افزايش 

 A42 بهبود نگرش كاركنان نسبت به سازمان نقش فرهنگ سازماني در
 A43 يسازفرهنگاهميت سازمان به 

 A44 يسازفرهنگي وظايف افراد و رسالت سازماني در بين كاركنان از طريق سازنهينهاد
 A45 افراد به يكديگر در حل مشكلاتي رسانكمك

 A46 مشاركت افراد به صورت داوطلبانه
 A47 تشويق رهبران سازمان جهت افزايش مشاركت كاركنان
 A48 .هاتيمسئولاطلاع كاركنان از اهميت مشاركت و منافع آن در انجام 

 A49 مسئوليت و پست سازماني ي افراد درهايستگيشااهميت 
 A50 اعتماد به نفس كاركنانانگيزه و 

 A51 حق انتخاب كاركنان در سازمان
 A52 و وظايف خود هانقشي كاركنان در تمامي ريگميتصمتوانايي 

 A53 ي سازمانيهاتيمأمورو  هانقشاحترام به نظرات كاركنان در 
 A54 توانايي نفوذ كاركنان در پيامدهاي اداري سازمان

 A55 پيامدهاي استراتژيكي سازمانتوانايي نفوذ كاركنان در 
 A56 توانايي نفوذ كاركنان در پيامدهاي عملياتي سازمان

 A57 ي فردي مانند تجربه، تحصيلات و... در افزايش شايستگي و جايگاه فرد در سازمانهايژگيواهميت 
 A58 ي در سازماناشهيشوجود سقف 

 A59 وظايفمهم نبودن قوميت و نژاد افراد در انتصاب نقش و 
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ستخراج   ي هاسنجه كه چگونه  فرضشيپ، با اين هاعامل، محقق در جست و جوي  هاسنجه پس از ا
پرداخته و از تركيب آن  هاسنجه ي بنددسته تركيب شوند، به   هاعاملبراي ايجاد  تواننديماوليه مختلف 

 ).3را مشخص كرده است (جدول  هاعامل

  شده در مرحله كدگذاري بازيم اوليه استخراج مفاه :3جدول 
  شاخص  عامل  رديف

B1  تفويض اختيار و واگذاري مسئوليت  A1-A2-A3-A4 

B2  دسترسي به اطلاعات  A5-A6  
B3  حيطه كنترل  A7-A8-A9  
B4  كار تيمي  A10-A11-A12  
B5  داري شغلمعني  A13-A14-A15-A16 
B6  سازي شغلغني  A17-A18-A19  
B7  حمايت سازماني  A20-A21-A22  
B8  آموزش  A23-A24-A25-A26 
B9  سبك رهبري  A27-A28-A29-A30 

B10  ارتباطات  A31-A32-A33  
B11  انداز سازماناهداف و چشم  A34-A35-A36  
B12  تعهد سازماني  A37-A38-A39-A40 
B13  فرهنگ سازماني  A41-A42-A43-A44 
B14  مشاركت  A45-A46-A47-A48 
B15  كفايت نفس  A50-A51-A49  
B16  (حق انتخاب) خود تعييني  A52-A53 

B17  مؤثر بودن  A54-A55-A56  
B18  هاي فرديويژگي  A57-A58-A59  

 

) اســتخراج شــده، محقق در جســت و جوي  هاســنجهبراســاس كدهاي اوليه ( هاعاملپس از ايجاد 
 يبنددسـته تركيب شـوند، به   هامؤلفهبراي ايجاد  تواننديم هاعاملكه چگونه  فرضشيپبا اين  هامؤلفه

  را مشخص كرده است. هامؤلفه هاآنكدها پرداخته و از تركيب 
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  اصلي مشخص شده در مرحله كدگذاري انتخابي نيمضام: 4جدول 
  ي تركيب شدههاعاملكدهاي   مؤلفهمضمون   مؤلفهكد 

C1 عوامل شغلي  B1-B2-B3-B4-B5-B6 

C2 عوامل سازماني  B7-B8-B9-B10-B11-B12-B13-B14  
C3 عوامل فردي  B15-B16-B17-B18 

  تحليل عاملي اكتشافي
استفاده شده است. در اين  8و چرخش واريماكس 7(PCA)ي اصلي هامؤلفهدر اينجا روش استخراج  

 هايمطالعه موردي ابتدا معيارهاي سنجش متغيرهاي پژوهش براساس مطالعات انجام گرفته و مصاحبه   
شده است. در مجموع مقياسي مركب از             شناسايي  شده،  ستفاده از تكنيك دلفي انجام   18تخصصي و ا

ست. براي    شده ا شه معيار طراحي  صر از روش تحليل عام بندخو ست.      ي عنا شده ا ستفاده  شافي ا لي اكت
  به صورت زير است. SPSSافزار هاي درستي اين ادعا در نرمگام

  :است ريمانند ز KMOآماره  يبرا SPSSافزار برونداد نرم
  KMOبراي  SPSSافزار نرم برونداد: 5جدول 

  ضريب كي ام او براي تعيين بسندگي حجم نمونه  0,727
  آماره كاي اسكور  5976,830

  درجه آزادي  239  آماره آزمون بارتلت
  سطح معناداري  0,000

مقدار  مناســب اســت. يعامل ليتحل يبرا حجم نمونهباشــد  7/0از  شيب KMO شــاخصمقدار  اگر
KMO  شود.و در بازه مورد قبول بدست آمد، بنابراين مرحله دوم شروع مي 72/0نيز  

اســت. به اين منظور بايد بار عاملي محاســبه شــود. همبســتگي هر  هامؤلفهمرحله بعدي اســتخراج 
    شــود و مقدار آن بينناميده مي بار عامليها) با هر عامل (متغير پنهان)، پذير (ســنجهمتغير مشــاهده

باشد. واريانس تبيين شده توسط هر عامل برابر است با مجموع مجذور بارهاي عاملي آن.     ] مي-1و + 1[
ــه بزرگتر از يك و براي عامل ناميده مي 9مقدار ويژه اين واريانس ــود كه اولين مقدار ويژه هميش هاي ش

شته     بعدي كوچكتر مي صفر دا شود. هر متغير براي قرار گرفتن در مقياس بايد حداقل يكبار عاملي غير 
  باشد و با چند متغير همبستگي بالا داشته باشد.

  است. بر طبق  5-4مشابه جدول  SPSSافزار برونداد نرماصلي قبل از چرخش در  مؤلفهنتايج تحليل 
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شده  گيرياز واريانس متغير اندازه %72دارند و در حدود  1اي بالاتر از مقدار ويژه عامل 3اين جدول 
در  هامؤلفهشود. ماتريس استفاده مي 10هامؤلفهاز ماتريس  هامؤلفهكنند. براي استخراج را تبيين مي
مورد بررسي داراي  مسئلهيعني ؛ خوشه را شناسائي كرده است 3در اين مطالعه  SPSSار افزبرونداد نرم

 .رديگيمقبل از چرخش صورت  هامؤلفهفاكتور است. شناسائي  3

  تحليل عاملي اكتشافي با ايپو يهايتوانمنديي عوامل شناسا :6جدول 
عوامل استخراج 

 شده

مقدار ويژه 
 عامل

 شده توسط نييتبدرصد واريانس 
 عامل

درصد كل واريانس تبيين 
 شده

 19,339 19,339 7,234 1عامل 

 36,363 17,025 6,500 2عامل 

 48,722 12,359 4,341 3عامل 

ستخراج   صورت   هاتميآا ستخراج  رديگيمپس از چرخش واريانس  پس از چرخش از   هاتميآ. براي ا
ــتفاده مي Rotated Component Matrixجدول   7هاي مندرج در جدول شـــود. با توجه به دادهاسـ
شته  3/0از  تربزرگ بار عامليهايي كه گويه ساير گويه   با عامل مورد نظر را دا شده و از  هاي اند انتخاب 
  شود.نظر ميصرف

  هاتميآماتريس چرخشي  :7جدول 

  3عامل   2عامل   1عامل   معيارها
  0,232  0,112  0,615 تفويض اختيار و واگذاري مسئوليت

  0,117  0,215  0,722  دسترسي به اطلاعات
  0,280  0,445  0,231  آموزش

  0,213  0,338  0,522  سبك رهبري
  0,105  0,587  0,204  سازمان اندازچشمآشكارسازي اهداف و 

  0,107  0,433  0,245  فرهنگ سازماني
  0,230  0,411  0,276  يسازمان يهاتيحما

  0,180  0,214  0,689  كار تيمي
  0,273  0,523  0,160  ارتباطات

  0,218  0,487  0,137  تعهد سازماني
  0,542  0,177  0,201  شايستگي)( نفسكفايت 



 .../داودي، دانش فرد و غلامي با رويكرد  ريزي منابع انساني بخش عموميارائه الگوي برنامه

  ١٥١ 

  3عامل   2عامل   1عامل   معيارها
  0,294  0,062  0,363  ي شغليسازيغن

  0,019  0,465  0,074  مشاركت كاركنان
  0,177  0,278  0,426  حيطه كنترل

  0,347  0,217  0,101  خودتعييني (حق انتخاب)
  0,467  0,098  0,163  بودن مؤثر
  0,019  0,265  0,654  بودن شغل داريمعن
  0,477  0,278  0,233  ي فرديهايژگيو

عامل به دســت آمده  3معيار براســاس ضــريب همبســتگي كه با هر يك از  18 ،7براســاس جدول 
شته  ستگي بالا و     ارهايمع. هر كدام از اندگرفتهي مختلف قرار هاعامل، در انددا شده همب كه با عامل ياد 
  .رديگيمعامل قرار  ني آبنددستهي داشته باشد، در ترمثبت

  نتايج حاصل از تحليل عاملي اكتشافي :8جدول 
  معيار درصد واريانس تعيين شده  عامل

  1عامل 
 19,339  عوامل شغلي

  تفويض اختيار و واگذاري مسئوليت
 به اطلاعات يدسترس

 كنترل طهيح

 يميت كار

 بودن شغل داريمعن

  شغل يسازيغن

  2عامل 
 17,025  عوامل سازماني

  ي سازمانيهاتيحما
 آموزش

 يسبك رهبر

 ارتباطات

 انداز سازماناهداف و چشم يآشكارساز

 يسازمان تعهد

 يسازمان فرهنگ

  كاركنان مشاركت
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 ١٥٢ 

  3عامل 
  عوامل فردي

  
12,359 

  ي فرديهايژگيو
 مؤثر بودن

 ينييخود تع

  نفس تيكفا
  تحليل عاملي تائيدي

شده است        ستفاده  سنجش متغيرهاي تحقيق از ابزار پرسشنامه ا راي بنابراين ب؛ در اين مطالعه براي 
ضيه    سي فر شود      برر ستفاده تائيد  صحت مقياس مورد ا  ؛هاي تحقيق مبتني بر اين مقياس، نخست بايد 

سنجش روابط متغيرهاي   ست  پنهان با گويهبنابراين از تحليل عاملي تائيدي براي  سنجش آنها ا فاده هاي 
  شده است.

سازه را  )سؤالات پرسشنامه   ها (گويهارتباط  تحليل عاملي تائيدي در دهد. ها مورد بررسي قرار مي با 
ــنامه، متغيرهاي پنهان را به خوبي اندازه    ــش ــؤالات پرس ــود س توان اند، نميگيري كردهواقع تا ثابت نش

ضيه  ستفاده قرار داد     بر دادههاي تحقيق را مبتني فر شنامه مورد ا س كه اثبات اين بنابراين جهت؛ هاي پر
ــتداده ــده يريگاندازه ها درس ــتفاده ميش ــود.اند از تحليل عاملي تائيدي اس قدرت رابطه بين عامل  ش

شود. بار عاملي مقداري بين صفر و   (متغير پنهان) و متغير قابل مشاهده بوسيله بار عاملي نشان داده مي   
ست.  شاهده در تمامي موارد مقداري بزرگتر از   يك ا شان مي  3/0بار عاملي م ستگي  دارد كه ن دهد همب

سازه  صلي) با متغيرهاي قابل مشاهده قابل قبول است. پس    بين متغيرهاي پنهان (ابعاد هر يك از  هاي ا
صورت گيرد. جهت ب       سائي گرديد بايد آزمون معناداري  شنا ستگي متغيرها  سي معناد از اينكه همب ار رر

 05/0شـــود. چون معناداري در ســـطح خطاي اســـتفاده مي t-valueبودن رابطه بين متغيرها از آماره 
باشــد، رابطه معنادار  تربزرگ 96/1از مقدار بحراني  t-valueشــود بنابراين اگر آماره آزمون بررســي مي

شاخص      ساس نتايج  ست. برا سنجش هر يك از مقياس ا ستفاد هاي  سطح اطمينان  هاي مورد ا  %5ه در 
شان مي   مي 96/1از  تربزرگ t-valueمقدار آماره  شد كه ن ستگي با شده معنادار    دهد همب شاهده  هاي م

 است.

  ي مقياس سطح عوامل شغليدييتأتحليل عاملي -1
شكل      اسيمقنتايج تحليل عاملي  شغلي در  سطح عوامل  ست.   ،2متغيرهاي  شده ا اين مقياس  ارائه 

 .باشديمقابل مشاهده  ريمتغ 19پنهان و  ريمتغ 6شامل 

 

  



 .../داودي، دانش فرد و غلامي با رويكرد  ريزي منابع انساني بخش عموميارائه الگوي برنامه

  ١٥٣ 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 بار عاملي تحليل عامل تائيدي سطح عوامل شغلي: 2شكل 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  آماره تي تحليل عامل تائيدي سطح عوامل شغلي: 3شكل 
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 ١٥٤ 

شند يمبالاتر  3/0تمامي بارهاي عاملي از  شده   يهاشاخص  مدل از تيمقبول انيب يبرا ،با برازش هنجار 
 جيه نتاشده است ك   استفاده  و مجذور كامل يقيتطب يهاشاخص  ،يش يبرازش افزا ،يبونت، برازش نسب -بنتلر

  در جدول نمايش داده شده است. بدست آمده از مدل
  يسطح عوامل شغلي برازش هاشاخص :9جدول 

X2/dfRMSEANFI CFI GFI IFI RFIPRATIOPNFIPCFISRMR  مدل

ميزان 
 >08/0<5/0 <5/0  <5/0<9/0<9/0 <9/0 <9/0 <9/0  >1/0  >5قابل قبول

محاسبه 
 054/0 512/061/0  99/0826/0 966/0968/0923/09/0  061/2000/0  شده

  
  ي مقياس سطح عوامل سازمانيدييتأتحليل عاملي -2

شكل     اسيمقنتايج تحليل عاملي  سازماني در  شده است.   ،4سطح عوامل  شامل   ارائه   8اين مقياس 
  .باشديممتغير قابل مشاهده  29پنهان و  ريمتغ

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  يسطح عوامل سازمانبار عاملي تحليل عامل تائيدي  :4شكل 



 .../داودي، دانش فرد و غلامي با رويكرد  ريزي منابع انساني بخش عموميارائه الگوي برنامه

  ١٥٥ 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  يسطح عوامل سازمانآماره تي تحليل عامل تائيدي : 5شكل 
شند يمبالاتر  3/0تمامي بارهاي عاملي از  شده   يهاشاخص  مدل از تيمقبول انيب يبرا ،با برازش هنجار 

 جيه نتاشده است ك   استفاده  و مجذور كامل يقيتطب يهاشاخص  ،يش يبرازش افزا ،يبونت، برازش نسب -بنتلر
  نمايش داده شده است.، 10در جدول  بدست آمده از مدل

  يسطح عوامل سازماني برازش هاشاخص: 10جدول 
X2/dfRMSEANFI CFI GFI IFI  RFI PRATIOPNFIPCFISRMR  مدل

ميزان قابل 
 >08/0 <5/0 <5/0  <5/0<9/0<9/0<9/0<9/0<9/0  >1/0  >5  قبول

محاسبه 
 شده

448/3076/0  99/0 99/0 96/0 99/0 9/0  670/0  545/0614/0037/0 
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 ١٥٦ 

  ي مقياس سطح عوامل فرديدييتأتحليل عاملي -3
شكل     اسيمقنتايج تحليل عاملي  ست.   6سطح عوامل فردي در  شده ا شامل   ، ارائه   4اين مقياس 

  .باشديمقابل مشاهده  ريمتغ 11پنهان و  ريمتغ
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  يسطح عوامل فردبار عاملي تحليل عامل تائيدي  :6شكل 
  
  
  
  
  
  



 .../داودي، دانش فرد و غلامي با رويكرد  ريزي منابع انساني بخش عموميارائه الگوي برنامه

  ١٥٧ 

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  يسطح عوامل فردآماره تي تحليل عامل تائيدي  :7شكل 
شند يمبالاتر  3/0تمامي بارهاي عاملي از  شده   يهاشاخص  مدل از تيمقبول انيب يبرا ،با برازش هنجار 

 جيه نتاشده است ك   استفاده  و مجذور كامل يقيتطب يهاشاخص  ،يش يبرازش افزا ،يبونت، برازش نسب -بنتلر
  نمايش داده شده است. ،11در جدول  بدست آمده از مدل

  يسطح عوامل فردي برازش هاشاخص: 11جدول 
X2/dfRMSEANFICFI GFI IFI RFI PRATIOPNFIPCFISRMR  مدل

ميزان قابل
 >08/0 <5/0 <5/0  <5/0<9/0<9/0 <9/0<9/0<9/0  >1/0  >5  قبول

محاسبه 
 546/0548/0027/0  95/0711/0 97/096/0987/09/0  087/0 99/3  شده
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 ١٥٨ 

  شناسايي شدهعوامل  يدييتأتحليل عاملي -4
شكل       اسيمقنتايج تحليل عاملي  شده در  شناسايي  شده است.   ،8عوامل  شامل   ارائه   3اين مقياس 

  .باشديممتغير قابل مشاهده  18پنهان و  ريمتغ
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

 : بار عاملي تحليل عامل تائيدي عوامل شناسايي شده8شكل 

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  تي تحليل عامل تائيدي عوامل شناسايي شده آماره :9شكل 



 .../داودي، دانش فرد و غلامي با رويكرد  ريزي منابع انساني بخش عموميارائه الگوي برنامه

  ١٥٩ 

شند يمبالاتر  3/0تمامي بارهاي عاملي از  شده   يهاشاخص  مدل از تيمقبول انيب يبرا، با برازش هنجار 
 جيه نتاشده است ك   استفاده  و مجذور كامل يقيتطب يهاشاخص  ،يش يبرازش افزا ،يبونت، برازش نسب -بنتلر

  نمايش داده شده است. ،12در جدول  بدست آمده از مدل
  ي برازش عوامل شناسايي شدههاشاخص :12جدول 

X2/dfRMSEANFI CFI GFI IFI RFI PRATIOPNFIPCFISRMR  مدل

ميزان 
 >08/0 <5/0 <5/0  <5/0<9/0<9/0<9/0<9/0<9/0  >1/0  >5قابل قبول

محاسبه 
 850/0654/0035/0  99/099/096/095/091/0637/0  142/4089/0  شده

  
  هدف اصلي يدييتأتحليل عاملي -5

 1اين مقياس شامل  ، ارائه شده است.  11عوامل شناسايي شده در شكل      اسيمقنتايج تحليل عاملي 
  .باشديممتغير قابل مشاهده  3پنهان و  ريمتغ

  
  
  
  
  
  

  بار عاملي تحليل عامل تائيدي هدف اصلي :10شكل 
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  تي تحليل عامل تائيدي هدف اصلي آماره :11شكل 
شند يمبالاتر  3/0تمامي بارهاي عاملي از  شده   يهاشاخص  مدل از تيمقبول انيب يبرا، با برازش هنجار 

 جيه نتاشده است ك   استفاده  و مجذور كامل يقيتطب يهاشاخص  ،يش يبرازش افزا ،يبونت، برازش نسب -بنتلر
 شده است.نمايش داده  13در جدول  بدست آمده از مدل

  ي برازش عوامل شناسايي شدههاشاخص: 13جدول 
X2/dfRMSEANFI CFI GFIIFI RFI PRATIOPNFIPCFISRMR  مدل

ميزان قابل
 >08/0 <5/0 <5/0  <5/0<9/0<9/0<9/0<9/0<9/0  >1/0  >5  قبول

محاسبه 
 850/0654/0035/0  99/099/096/095/091/0637/0  001/0 75/2  شده

  و نتيجه گيري بحث
بر مدل مديريت منابع انساني   مؤثرعامل  18ي، اكتابخانهي انجام شده و مطالعات  هايبررس براساس  

سان قرار گرفت.           شنا شد. تمامي عوامل مورد تائيد كار سايي  شنا ستخدام   تسرع در فرآيند گزينش و ا
صادي،  تحولات  با را هاسازمان  اخير، هايدهه در رقابت افزايش و شدن  جهاني فناوري، و اجتماعي اقت
ــاخته مواجه جديدي يهاچالش ــت س ــازمان. اس  محيط اين در خود بقاي و حفظ براي امروزي يهاس
ــتي  رقابتي  و متحول  خود هاي برنامه   و ها تي مأمور  ،ها دگاه ي د در جانبه  همه  و عميق تغييرات به  بايسـ
 اءارتق اهميت ميان اين در. دهند پاســـخ تحولات اين از ناشـــي الزامات به موفقيت با بتوانند و پرداخته
ــي و كارايي ــازمان اثربخش ــازمان روزافزون توجه لزوم و امروزي دنياي در هاس  و خلاقيت ارتقاء به هاس
 اغلب در كه گرديده سبب  هاسازمان  يوربهره بهبود و افزوده ارزش ايجاد به نيل جهت كاركنان نوآوري



 .../داودي، دانش فرد و غلامي با رويكرد  ريزي منابع انساني بخش عموميارائه الگوي برنامه

  ١٦١ 

 و ســازماني اثربخشــي و كارايي كاهش معضــل كه گيرد شــكل ملي وفاق اين يافته توســعه كشــورهاي
 ســرمي توانمندســازي يهابرنامه و رويكردها يريكارگبه طريق از كاركنان، نوآوري و خلاقيت شــكوفايي

ست  سياري  نظر به. ا ساسي   سازماندهي  كاركنان توانمندسازي  ،نظرانصاحب  از ب  و اييكار تبيين براي ا
 براي كارآمد ابزاري و كاركنان نوآوري و خلاقيت بردن بالا جهت ضــروري عامل ســازماني، ياثربخشــ

  .باشديم شانيهاتيمسئول و هانقش ينهبه ايفاي جهت در كاركنان به كمك
ي فرآيند گزينش و استخدام كاركنان و ارتقاي كارايي مدل سازنهيبهعوامل شناسايي شده در جهت 

ساني اثربخشي     سازي  مفهوم نوين، نگرش زيادي دارند. درمديريت منابع ان  اختيار تفويض يعني توانمند
ــت ايجاد قدرت، و ــعه فرص ــازي و توس ــاركت و بهس ــم كاركنان در كردن درگير و مش  هايگيرييمتص

ساس  تقويت و دروني انگيزش افزايش سازماني،   همفرا و كاركنان خودكفايي و خودباوري بودن، مهم اح
ــان براي لازم ابزار و امكانات   كردن منابع،   در. جديد   هاي يده ا يريكارگ به  و خلق در خود توان دادن نشـ

 تمســئولي قبول براي افراد تكتك كه شــود ايجاد تا محيطي اســت بر آن ســعي توانمندســازي فرآيند
شد  جهت سعه؛  و ر شند.    عمل آزادي و تعهد نفس، به اعتماد توانايي، تو شته با شت  توجه بايد دا  كه دا

 آن در كه اســت شــرايطي ايجاد بلكه كنند، اعطاء افراد به رهبران و مديران كه نيســت چيزي توانمندي
مايند. ن اقدام و گيرييمتصــم ممكن وجه ينترنافع به و كنند صــعود خود بالقوه هايييتوانا قله افراد به
سب  طراحي شاغل،  و سازمان  منا سئول  بتواند كه هاييشيوه  م  ،فردي صورت  به را كاركنان پذيرييتم
 ياگونه به گروهي و فردي هاييشرفتپ تدارك افراد، مناسب به كارگماري دهد، افزايش تيمي و گروهي

 نفس به اعتماد هم و شايستگي   هم كه و پرورشي  آموزشي  يهاروش سازد،  ممكن را افراد پيشرفت  كه
 در تا شود  توانمند ساخته  يهاانسان  ،هاسازمان  افراد از كه شد  خواهد منجر دهد افزايش كاركنان در را

  گيرند. براساس نتايج به دست آمده پيشنهادات زير ارائه شده است: قرار سازمان اهداف خدمت
، يعلم يها، انجمنيمختلف اجتماع يهادر شــبكه تواننديافراد م ،يمنابع انســان يارتقا يراســتا -

د ارتباط خودشان را بعد از  يو اسات  هايهمكلاس ت هدفمند داشته باشند و با   يعضو  يو آموزش  يتخصص  
  نند.كحفظ  يليالتحصفارغ

 هايمهپذيري، برناانعطاف ياستراتژ  كاركنان، حفظ ياستراتژ  پيشبرد  يارتقا با دولتي، هايسازمان -
ستعداد  جذب، مديريت ساني  منابع ريزيبرنامه بهبود همچنين و كاركنان بين در ا  را نانكارك عملكرد ان

  .بخشند بهبود
شته و  دا يشتر يبالا تمركز ب ليو پتانس  ابيكم يهاكشف افراد با مهارت  يبرا ،يدولت يهاسازمان  -

  .رديقرار گ تيسوابق و رزومه افراد در اولو
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