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 چکیده

های دولتی شهر شیراز است. این هدف این مطالعه ارائه یک مدل راهبردی برای خودتوسعه منابع انسانی در سازمان
بدین منظور، در فاز کیفی از روش تحلیل مضمون برای کمی( انجام شده است؛ -)کیفی آمیختهتحقیق با رویکردی 
فاده شده ها استتحلیل عاملی اکتشافی و معادلات ساختاری برای آزمون فرضیهها و در فاز کمی از بررسی عمیق مصاحبه

نفر از  ۳۸۴نظران و اساتید دانشگاه مورد مصاحبه قرار گرفتند و در بخش کمی، نفر از صاحب ۱۶در بخش کیفی،  است.
ب شغل و تناس اد که متغیرهایهای دولتی شهر شیراز مورد بررسی قرار گرفتند. نتایج نشان دمدیران و کارمندان سازمان

 ۹5در سطح اطمینان  (۶۳/0) و امنیت شغلی (۶5/0) ، اهداف شغلی(5۸/0) سازی شغلی، غنی(۶2/0 ریب اثرضبا ) شاغل
 یو رمزگذار هایمشخطسازمانی خودتوسعه منابع انسانی تأثیر مثبت دارند. همچنین، متغیرهای درصد بر عوامل درون
تعهد ، (۶0/0) ارتباطات و بازخورد، (۶۳/0) یشغلتوسعه  یهافرصت، (58/0) یسازمانفرهنگ، (61/0) تجربه کارمندان

بر عوامل  (5۴/0) جبران خدمتو  (5۶/0) شغل یداریمعن، (5۳/0) یمنابع انسان یکارکردها یکپارچگ، ی(55/0) یسازمان
سازمانی تأثیر مثبت دارند. از انجایی که تا کنون مطالعه ای نه در داخل و نه خارج از کشور به ارائه مدل راهبردی برون

ته است، این تحقیق با ارائه مدلی جامع، به پر ای نپرداخبر اساس عوامل درونی و بیرونی سازمانی بر متغیر خودتوسعه
کند و پیشنهاداتی برای بهبود فرآیندهای خودتوسعه منابع انسانی های موجود در ادبیات موضوع کمک میکردن شکاف
گیری است که های جغرافیایی و نمونههای این تحقیق شامل محدودیتدهد. محدودیتهای دولتی ارائه میدر سازمان
 یقات آینده مورد توجه قرار گیرد.ر تحقباید د
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 مقدمه

رسانی به جامعه (. خدمت۱۳۹۸هستند )جاویدی،  ای متمرکزها بر خود توسعهامروزه در کشورهای پیشرفته جهان، سازمان
 ی دنیایهاای جامعه و هم برای خود فرد به همراه دارد، از پدیدههم بر هیدوسوکه فوایدی  ایدر قالب نهضت خود توسعه

ای برای توسعهی خود هاتیفعالافراد با  (.۱،20۱7نیکیتنگو) استی اجتماعی مردم سراسر جهان هاسنت ریشه در بامعاصر 
ایش سرمایه اجتماعی در جامعه و به نحوی موجب افز پردازندیمدستیابی به اهداف مشترک در کنار یکدیگر به فعالیت 

 (. 2،20۱۸شیربگیکنند )جامعه را محیطی بهتر برای زندگی همگان تبدیل می نیشوند؛ بنابرامی

و منابع انسانی ارزشمندترین سرمایه یک  محور اصلی تحول در سازماناست که انسان، این موضوع در حالی مطرح 
؛ در قالب (۱۳۹5احمدی، توسعه و ترقی جوامع است )اساسی  عاملین سرمایه که ا مندی ازبهرهآید. سازمان به شمار می

ی از سه گروه یک ای در قالبس تمرکز بر خود توسعه؛ پپذیر استها و جامعه امکانمنابع انسانی در فرآیند تشکیل سازمان
ها ازماندر ساختار سرا ی اژهیو گاهیجا (،رجوعاربابو مشتریان یا  داوطلباندهنده منابع انسانی )کارمندان رسمی، تشکیل

ی خوبهبی محوله را هاتیفعالای، . محققان معتقدند که منابع انسانی دارای ویژگی خود توسعهستا دادهبه خود اختصاص 
 سرمایهترین انسان مهم (.۱۳۹۸میرمحمدی، شوند )میسرمایه بالقوه و گران بهایی محسوب رو و ازاین دهندانجام می
چنانچه عامل انسانی سازمان را حذف کنند،  .هیچ ارزشی ندارندواقع  در ها منهای منابع انسانیسازمان و سازمان است
روح  هاانسان است که به آن .و ارزش ندارد نبودهقابل استفاده  خودیخودبهی ست که ماند عوامل و امکاناتآنچه باقی می

نابع استراتژیک م برد، مدیریتبهبود تکامل زندگی خویش بهره میی در جهت ارتقا این تجهیزات و امکاناتدهد و از می
کوشد که آموزش و توسعه کارکنان، بهبود سازمانی و مسیر پیشرفت انسانی به معنای وسیع خود در دنیای امروزی می

مان بخش ساز ترینمهمکارکنان  کنند چونرشد  اثربخشای ها به شیوهها و سازمانشغلی را در هم آمیزد تا افراد، گروه
 (.۱۳۹۸سلیمی، هستند )

شده، این تحقیق با هدف ارائه مدل  سعهدرون و برون یراهبردبا توجه به مطالب ذکر  سانسازمانی خود تو  یای منابع ان
سازمان  ایسازمانی خود توسعهدرون و برون راهبردپاسخ دهد که  سؤالقصد دارد به این  و تدوین شده یهای دولتدر 
 یبرا توانند یک مدل کاربردی ارائه دهند.هایی میتحت تأثیر چه شااااخ  یهای دولتدر ساااازمان یمنابع انساااان

سؤال سخگویی به این  ست. بخش  یدهسازمان ریشرح ز هب پژوهش نیا ادامه، پا  نهیشیو پ یچارچوب نظر دومشده ا
 ارائه شده است. بخش سومش در بخ شناسی پژوهششود. روشی مرور میمنابع انسان یاخود توسعهمرتبط با  پژوهش
  پردازد.بندی و ارائه پیشنهادها میبه جمع بخش پنجمپژوهش به بیان نتایج اختصاص دارد و درنهایت  چهارم
 

 مبانی نظری و چارچوب تحقیق

 منابع انسانی

ها را به سمت برخورداری از کارکنانی پویا، منعطف و توسعه چشمگیر علم و فناوری و تغییرات سریع محیطی، سازمان

امروز،  یایدر دنچراکه  (۱۳۹۹ناصری و همکاران، ) به روز سوق میدهدبا علوم و مهارتهای شغلی جدید و  هماهنگ

یم بلندمدت محسوب یگذارهیسرما کیها و بلکه موتور محرک سازمان ست،ین ییدارا کیفقط  گرید یانسان یروین
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دارد؛ چرا که عملکرد  یمنابع انسان یهایبا بهبود مستمر توانمند یمیها ارتباط مستق. عملکرد درخشان سازمانشود

صیرفی و همکاران، ) گذاردیکل سازمان م یوربر بهره یریچشمگ ریتأث ،یازمانس یهاارزش نیتریکارکنان، به عنوان و

۱۴0۴.) 

وسته آن در و لزوم اجرای پی گاه توسعه منابع انسانی به عنوان سنگ بنای مدیریت منابع انسانی پایداربا عنایت به جای

 یردمد نظر قرار گدر حوزه منابع انسانی  سازمانیدیدگاهی بلندمدت بر پایه اهداف ول، ضروری است که کنار سایر اص

های توجه به منابع توجه به راهبردهای درون و برون سازمانی به عنوان یکی از جنبه (.202۴، ۱انهرمگرادین و مک ماوا)

شده در یک بازه  های طراحیای از برنامهمجموعهزمند انی وسعه منابع انسانیتدر تحقیق حاضر مطرح شده است. انسانی 

و در  های مورد نیاز وظایف شغلیزمانی مشخ  است که با هدف کسب اطمینان از برخورداری کارکنان از شایستگی

 دهد بهبود عملکرد منابع انسانی( که نشان می۱۳۹۹ناصری و همکاران، ) شوندجهت حمایت از اهداف سازمانی اجرا می

منابع فعالیت های فعلی توجهی بین رویه بجاللأ هنوز خ موجود مطالعاتبر اساس  است. یارائه مدل راهبرد زمندانی

دهی لککننده در ش ی تعیینهای بزرگ که نقشنزمادر سا موضوعته وجود دارد و این یستانداردهای کار شاو اس انسانی

ای رود توجه به خودتوسعه(. انتظار می202۴، 2انبزکورت و همکار)  تر اهمیت داردتانداردهای کاری دارند، بیشاس به

سازمان گاه موثری در بهبود عملکرد منابع انسانی سازمان هم در بعد درون سازمانی و هم در بعد برون سازمانی داشته 

 باشد.

 ای سازمانفرآیند خودتوسعه

های هاست. برنامهو دانش ها، نگرشهامهارتخوداکتشافی بوده که مشتمل بر شناخت و فهم  ای، فرایندیخود توسعه
 و هانگرشو  ، مهارتدرک صحیح دانش از طریقمند، مستمر و آگاهانه است که فرایند نظام یکای خودتوسعه
 (.20۱۶، ۳کند )ورما و آگراوالمیتقویت  آیندهبرای برنامه ه یک نفس، اشخاص را در دستیابی باعتمادبه

کند که سازمان قصد دارد چه اقداماتی را در مورد عملکردها و ای منابع انسانی مشخ  میاستراتژی خود توسعه
کپارچه و کدیگر یهای مدیریت منابع انسانی انجام دهد و چگونه این موارد باید با استراتژی شرکت و نیز با یسیاست

های گیرند. وظیفه استراتژیهای عام و خاص قرار میهای منابع انسانی در دو گروه استراتژیمنسجم باشند. استراتژی
های حفظ و جذب نیروی انسانی و ایجاد عام، تشریح مقاصد سازمان است. چگونگی مدیریت و ارتقای کارکنان و برنامه

های خاص، گیرند. استراتژیهای عام قرار میه اقداماتی است که در حیطه استراتژیها از جملتعهد و انگیزه در آن
های خاصی مثل مدیریت استعداد، بهبود مستمر، ها را در حوزهکننده اقداماتی هستند که سازمان قصد انجام آنمشخ 

 (.۱۳۹۹ری، مدیریت دانش، منبع یابی، یادگیری و توسعه، پاداش و روابط با کارکنان دارد )اکب

بخش اساسی توسعه کارکنان از راه تجارب شغلی، یعنی ارتباطات، مسائل، نیازها، وظایف و دیگر مسائلی که فرد در محیط 
های کاری ای از مأموریتدهد که دامنه گستردهدهد. توسعه کارکنان زمانی رخ میها روبروست، رخ میکاری خود با آن

 های فرد و تجاربها میان مهارتهایی که در آنهای گسترده کاری، یعنی مأموریتوریتبه فرد سپرده شود. منظور از مأم
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های لازم برای موفقیت در شغل، ناهماهنگی وجود دارد. در این شرایط کارکنان برای موفقیت در گذشته وی با مهارت
ها و دانش خود را در بیاموزند، مهارت های جدیدشوند، مهارتها مجبور میهای خود را توسعه دهند؛ آنشغل باید مهارت
راه  توان برای توسعه شغلی کارکنان ازهایی که میکارگیرند و تجارب کاری جدیدی کسب کنند. روشمسیری نوین به

تجارت شغلی به کار برد شامل ارتقا، انتقال )جابجایی عمودی(، چرخش شغلی )جابجایی افقی(، جابجایی رو به پایین و 
 (.20۱7، ۱ها و کارهای داوطلبانه است )نوئه و الینگسونقت، پروژهمأموریت مو

برند. مدیریت عملکرد کارکنان، ای به کار میهای توسعهها و منابع اطلاعاتی گوناگونی برای ارزیابیها، روشسازمان
 هایدها، کانونهای ارتباطی افراد، استعداهای، تیپ شخصیتی و سبکشناختی برای سنجش مهارتهای روانآزمون

هایی است که سازمان جهت ارزیابی منابع انسانی مورد ترین روشدرجه تعدادی از رایج ۳۶0ارزیابی توسعه و ارزیابی 
های های ارزیابی عملکرد خود را به نظامها، نظامدهد. در مدیریت عملکرد کارکنان با هدف توسعه، سازماناستفاده قرار می

دهند تا بازخوردهای مستمر و با رسمیت کمتری به کارکنان عرضه کنند. راهکار ییر میجامع مدیریت عملکرد تغ
ای که کل این نظام از مربیگری، مشاوره، عرضه بازخورد، پیگیری، جبران گونهکارگیری نظام توسعه مشارکتی است، بهبه

 (.20۱۸، 2خدمات و مانند آن، مشوق توسعه کارکنان باشد )آرمسترونگ

های توانایی، انگیزه و فرصت سه عنصر مستقل نظام کار هستند که تئوری توانایی، انگیزه و فرصت مؤلفه بر اساس
 شوند. از طریق این سه مؤلفه، منافعدهند و درنهایت منجر به موفقیت سازمانی میهای کارکنان را تشکیل میویژگی

انگیزه و فرصت راه را برای مدیران سازمانی برای استفاده از شود، زیرا نظریه توانایی، سازمانی به بهترین وجه تأمین می
کند ر میشود، همواهای منابع انسانی میها و شیوهرویکردهای مؤثری که منجر به انگیزه کارکنان با استفاده از سیاست

نسانی با تغییر های مدیریت منابع اکنند که شیوه( بیان می20۱7) ۴(. تای و همکاران20۱۳، ۳نهلس و همکاران-)بس
رد تواند انگیزه کارکنان را از طریق ارسال بازخورد عملکهای نیروی انسانی مؤثر هستند. یک سازمان میانگیزه بر توانایی

هایی عنوان شیوهها بههای افزایش فرصتها افزایش دهد. شیوههای مالی به آنبه کارکنان خود یا از طریق ارائه پاداش
سطح بالا به  مراتبگذاری اطلاعات از سلسلهگیری را از طریق به اشتراکاختیار و مسئولیت تصمیم شوند کهشناخته می
یق کار کند و رشد سازمان را از طرکنند که اعتماد کارکنان را در سازمان تقویت میتر واگذار میمراتب سطح پایینسلسله

 (.20۱7کند )تای و همکاران، جمعی تسریع می

 ابعاد برون سازمانیو  ابعاد درون سازمانی

ابعاد درون سازمانی به تمامی فعالیت های کارکنان اختصاص دارد که به منظور ایجاد ارزشی جدید، دستیابی موفق تر به 
بطور کلی به فعالیت های درون سازمانی، فعالیت های شرکتی  .دازمان موجود و مستقر اتفاق می افتهدف و ... در یک س

ه می شود که در آن کارکنان به درون یازمان به عنوان یک کسب و کار واحد نگاه کرده با ایجاد ارزش افزوده و نیز گفت
سازمان که محیط اطراف همچنین  (.2020، 5حسینی و همکارانوجود مزیت رقابتی به سمت تعالی در حرکت است )

 شودتحت عنوان ابعاد برون سازمانی شناخته می پذیرد،سازمان اثرگذاشته و از آن اثر می بصورت غیرمستقیم بر عملکرد
هم در ابعاد درون سازمانی و هم در ابعاد برون سازمانی از آنجا که این عوامل و ارتباطاتشان . (۱۳۹2جاهد و آراسته،  )
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در  یمنابع انسان یاخود توسعه یسازماندرون و برون یارائه مدل راهبرداند، این مقاله با هدف طور کامل شناخته نشدهبه
 پرداخته است. رازیشهر ش های دولتیبه مطالعه موردی سازمان یدولت یهاسازمان

 پیشینه پژوهش
 ناناز کارک کیهرتوسط که  یتیخودهدا کردیروای به عنوان خودتوسعهدر بخش مبانی نظری ارائه شد  بر اساس آنچه
گردد؛ می هاییها و توانابه یادگیری و توسعه مهارت منجر سازمانیو  یفرد یازهایبا توجه به الزامات و نشود و ارائه می
در این قسمت به مطالعاتی پرداخته شده است دهند. ای را تحت تأثیر قرار میدارد که خود توسعهمعیارهایی و ها شاخ 

 اند.ای را اثبات کردهلف بر خودتوسعهکه اثر متغیرهای مخت

( در تحقیقی با هدف ارائه مدل مفهومی مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع ۱۴02آبادی و همکاران )آقایی ملک
ه بعد اند که دارای سانسانی پایدار در بخش ترویج کشاورزی استان تهران، با استفاده از رویکرد کیفی مدلی ارائه داده

زیرمعیار برای مدیریت عملکرد در  25نابع انسانی پایدار و همچنین برای مدیریت عملکرد و چهار بعد برای توسعه م
گری سازمانی ( با هدف بررسی تأثیر مربی۱۴0۱راستای هدف تحقیق بوده است. در تحقیقی دیگر بیک زاده و همکاران )

ه کرده و استفادوری نیروی انسانی از نقش میانجی عجین شدن با شغل سازمان و بهره -ای بر تناسب فردو خود توسعه
وری نیروی سازمان و بهره -ای بر تناسب فردگری سازمانی و خود توسعهاند عجین شدن با شغل در تأثیر مربینشان داده

ای، چهار مقوله ( نیز با هدف طراحی الگوی رفتار خود توسعه۱۴00سرشار و همکاران ) .کندانسانی نقش میانجی ایفا می
های ای را شناسایی کرده و پس از ارائه شاخ ی، توسعه فرا سازمانی و راهبردهای خود توسعهسازمانتوسعه فردی، توسعه

های ؤلفهترین ممرتبط با هر مقوله خودکارآمدی، حمایت سازمان، جانشین پروری و مسیر پیشرفت شغلی را به عنوان مهم
 اند. ای در صنعت آب و برق کشور معرفی کردهرفتار خود توسعه

( در تحقیقی با هدف طراحی الگوی اثرگذاری تصویر سازمانی ادراک شده کارکنان بر رفتارهای ۱۳۹۹و همکاران )ناصری 
اند ای آنان با توجه به نقش رضایت شغلی و تعهد سازمانی در سازمان ورزش شهرداری اصفهان، نشان دادهخود توسعه

گری رضایت صورت غیرمستقیم و با میانجیتقیم؛ بلکه بهصورت مسکه تصویر سازمانی ادراک شده کارکنان نه تنها به
( در همین ۱۳۹۴موثر بوده است. مزاری و همکاران ) ای کارکنان آنانو تعهد سازمانی بر رفتارهای خود توسعه شغلی

ن اای منابع انسانی در مراکز آموزش عالی در دانشگاه تهران پرداخته و نشراستا به تحلیل شکاف وضعیت خود توسعه
ای و ابعاد آن از شامل خود رهبری، خود مدیریتی و خود راهبری یادگیری کارکنان در میان اند که هرچند خود توسعهداده

( ۱۳۹2زنان و مردان تفاوت معناداری ندارد اما این متغیر رابطه مثبت و معناداری با مدرک تحصیلی کارکنان دارد. فروتنی )
ای و عوامل محیطی شامل نگرش اسلامی به کار، خودکارآمدی صیلات و تعهد حرفهنیز عوامل فردی شامل سن، سطح تح

 ای معرفی کرده است.و انگیزش شغلی را از جمله عوامل موثر بر تمایل به خود توسعه

بی ( اشاره کرد که با هدف ارزیا202۴) ۱توان به مطالعه استولیارچوک و همکاراناز جمله تحقیقات خارجی در این زمینه می
سازی اند خودعنوان بردار توسعه پایدار جامعه بر اساس دیدگاه دانشجویان اوکراینی نشان دادهای بهبرنامه خود توسعه

( در تحقیقی تأثیر خودسازی بر گرایش به نوآوری سازمانی در 2022) 2ای است. نارنجیترین عامل بر خودتوسعهمهم
ابع انسانی را بررسی کرده تأثیر مثبت اقدامات خودتوسعه را بر تمایل مؤسسات آموزش عالی با نقش میانجی چابکی من

به نوآوری سازمانی گزارش کردند. همچنین بر اساس نتایج این مطالعه، خودسازی با واسطه چابکی منابع انسانی بر تمایل 
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زمانی نداشت. یش به نوآوری ساگذارد. درنهایت، چابکی منابع انسانی تأثیر مستقیمی بر گرابه نوآوری سازمانی تأثیر می
ای کارمندان پیشنهاد کرد و به این نتیجه رسید که ( در تحقیقی رویکرد تعاملی جهت درک خود توسعه2020) ۱دورتی

اندوزی و خودآگاهی وجود دارد. در میان این متغیرها، حمایت رابطه معناداری میام حمایت از کار و هدف مداری، تجربه
( در تحقیقی ادراک، 2020) 2مرواری .ای داشتتری با شرکت کارکنان در خود توسعهتر و قویمحل کار رابطه بیش

د که خصوصیات فردی همچون مهارت ای را مورد بررسی قرار داده و به این نتیجه رسیبینی و عملکرد خود توسعهپیش
ای مداری و رشد شغلی باانگیزه خود توسعهاندوزی، یادگیری و بلوغ فکری(، کار مداری )خود کارآمدی، خودآگاهی، تجربه

ه های فردی با تمایل بشوند. از سویی مهارتای میارتباط دارند و درواقع سبب انگیزه بیشتر برای انجام خود توسعه
 دهد.که حمایت سازمانی میزان روابط را کاهش میتوسعه ارتباط دارد درحالی

رابطه با خود توسعه منابع انسانی مشخ  شد تاکنون تحقیقی به  طی بررسی پیشینه پژوهش و شکاف تحقیقاتی در
ای منابع انسانی نپرداخته است، تحقیق سازمانی خود توسعههای راهبردی درون و برونشناسایی و ارائه مدل شاخ 

مؤثر  سازمانیسازمانی و برونبا ارائه یک مدل جامع که عوامل درونحاضر در پی پر کردن شکاف تحقیقاتی مطرح شده 
-یفیکند، نوآوری دارد. با استفاده از رویکرد ترکیبی کهای دولتی شیراز تلفیق میبر خودتوسعه منابع انسانی را در سازمان

ر شود. تمرکز بهای کمی ترکیب شده و راهکارهای عملی برای مدیران دولتی ارائه میهای خبرگان و دادهکمی، دیدگاه
سعه در زمینه خودتوهای دولتی و شناسایی عوامل کلیدی، این تحقیق را به یک راهنمای تخصصی و کاربردی سازمان
 کند.تبدیل می

 

 شناسیروش 

 استی طرح اکتشافی متوالبا )کیفی و کمی( یا آمیخته پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از منظر رویکرد، ترکیبی 
تبیینی  -ی از نوع توصیفیکاربرد یهاجزو پژوهش یو در فاز کمّ ی از نوع اکتشافیادیها بنجزو پژوهش یفیفاز ککه در 
ون و در یمدل راهبرد دهنده ارائههای شاخ  تحقیق حاضر یک تحقیق بنیادی بوده که در پی کشف از آنجاکهاست. 
ز است، فاقد فرضیه بوده و از نوع تحقیقات رایشهر ش یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یاخود توسعه یسازمانبرون

  شود.سوال محور محسوب می

ع ای منابخودتوسعهسازمانی های مدل راهبردی درون و برونها و شاخ با هدف شناسایی و استخراج مؤلفه فاز کیفی
نفر از خبرگان و  ۱۶با  ساختاریافته عمیقهای نیمهمصاحبهها در این فاز، . ابزار گردآوری دادهه استانسانی انجام شد

ری گینمونههای دولتی شهر شیراز بود. این افراد با روش نظران علمی و اجرایی در حوزه منابع انسانی سازمانصاحب
ه ب حاوی سوالات مصاحبه هاپرسشنامهادامه یافت.  اشباع نظریها تا رسیدن به صاحبهانتخاب شدند و م گلوله برفی
ای هدادهو  رار گرفتق ینمونه آمار اریدر اخت ...ارسال فاکس و  ،یمراجعه حضور ل،یمیارسال ا لیمختلف از قب یهاروش

 تحلیل شد. گانه )باز، محوری، و انتخابی(کدگذاری سهگیری از و با بهره ۳تحلیل مضمونها با رویکرد حاصل از مصاحبه
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ساخته ققپرسشنامه محهای شناسایی شده، از پژوهش، به منظور آزمون مدل مفهومی و تعیین روابط بین مؤلفه فاز کمیدر 
با استفاده از روایی محتوایی )نظر  روایی این پرسشنامهای لیکرت استفاده شد. گزینه 5بر اساس طیف  ایگویه ۶7

ی کرونباخ از طریق محاسبه ضریب آلفا پایایی آنهمچنین  متخصصان( و روایی سازه )تحلیل عاملی تأییدی( تأیید گردید.
ها مورد ارزیابی قرار گرفت و مناسب تشخی  داده شد. جامعه آماری این فاز شامل کلیه مدیران و برای تمامی گویه
 نفر ۴۳۸های دولتی شهر شیراز بود که با توجه به عدم دسترسی به آمار دقیق کل جامعه، حجم نمونه کارمندان سازمان

وری به صورت الکترونیکی و حض نیز هاتعیین و پرسشنامه در دسترسگیری از طریق فرمول کوکران و با روش نمونه
 توزیع و گردآوری شد.

ها از تحلیل شد. برای توصیف داده Amos 23و  SPSS 23افزارهای های فاز کمی با استفاده از نرمدر نهایت، داده
 سازی معادلات ساختاریمدلو  ۱CFA تحلیل عاملی تأییدیها و آزمون مدل، از فرضیهآمار توصیفی و به منظور بررسی 

2SEM  های برازش مدل نیز جهت ارزیابی کفایت مدل پیشنهادی مورد بررسی قرار گرفتند.استفاده گردید. شاخ 

 ها یافته

 نتایج تحلیل کیفی
با  . درنتیجه،مضامون مورد ارزیابی قرار گرفتها با اساتفاده از تحلیل های کیفی حاصال از مصااحبهبخش، دادهدر این 

شااناسااایی شااده و الگوی مفهومی نحوه  و راهبردهاهای اسااتفاده از فرایند کدگذاری، عوامل مرتبط با توسااعه و مؤلفه
در  .دشهای دولتی شهر شیراز تدوین ع انسانی در سازمانای منابسازمانی خود توسعههای راهبردی درون و برونشاخ 

شده به یهافاز بعدی تحلیل، ابتدا مجموعه تم صورت گرفته مورد بازبینی مجدد قرار ایجاد  منظور اطمینان از کدگذاری 
شابه ضوعی نیز دارای ت سپس از منظر تجانس درونی و تباین بیرونی تمامی کدهای مرتبط که از نظر مو ودند ب گرفت و 

صلی و زیر مقوله، مقوله۱جدول  دردر یک طبقه قرار گرفت.  شاخ های ا سازمانی خود های راهبردی درون و برونها 
 است. شدههای دولتی شهر شیراز شناسایی و گزارش ای منابع انسانی در سازمانتوسعه
 

 ای منابعد توسعههای راهبردی خوهای مرتبط با شاخ های اصلی و زیر مقولهمقوله :۱جدول 

 مقوله اصلی های فرعیمقوله کدها )مفاهیم شناسایی شده(

به ویژگی ناختی و مهارتتوجه  یت شااا گام های جمع یان فردی در هن باطی، فنی و م های ارت
ریزی برای توسااعه، قوانین و مقررات سااازمانی، داشااتن اسااتراتژی برای نگهداشاات منابع برنامه

سانی، برنامه سند راهبردی  ریزی مدون وان سانی، تدوین  شت منابع ان سعه و نگهدا شخ  تو م
ساااازمان، تهیه برنامه راهبردی آموزش، برنامه اساااتراتژیک، نبود قوانین بالادساااتی مرتبط در 

 سازمان،

و  هااایمشاااخط
گذار به  یرمز تجر
 کارمندان

 سازمانیبرون

سعه فرهنگ ربه فراد در کنار افراد باتجتربیت ا شدنلی، تبدیسازمان، فرهنگیسازمانارتقا و تو
 ،شانیها و باورهاارزش، ایجاد همخوانی احترام به تنوع ،مشترک یهاسازمانی، ارزشیک فرهنگ
، موفق الگوهای از الگوبرداری اسااااتید از ایبیمه هایحمایت، اجتماعی مشاااوق فرهنگ
 عملکرد فرآیندهای تسهیل، تخصصی و مهارتی افزاییدانش هایآموزش

 سازمانیفرهنگ

                                                           
1 Confirmatory Factor Analysis 
2 Structural Equation Modeling 



 مقوله اصلی های فرعیمقوله کدها )مفاهیم شناسایی شده(

های های لازم، ایجاد شناسنامه کاری برای هر فرد، ارتقای افراد از طریق آموزشآموزش مهارت
کاربردی و کارگاهی، آموزش مدیران توسط مدیران باتجربه و موفق، داشتن برنامه برای آموزش 

 آموزشااای، هایتک افراد، طراحی برنامه آموزش مبتنی بر ارزیابی عملکرد، اساااتفاده از دورهتک
های ساااازمانی حین کار، توجه به آموزش و یادگیری کارکنان، آموزش و آموزش بدو اساااتخدام

ستار تغییر، آموزش سب با پیو ای ههای دارای محتوا، ارائه آموزشهای پودمانی، ارائه آموزشمتنا
 های ترکیبی مثل رساامی، غیررساامی و آزاد،حاوی دانش، مهارت و بینش، اسااتفاده از آموزش
 های کاربردی،استفاده از تیم آنالیز و ارزیابی برای ارائه آموزش

های توسعه فرصت
 شغلی

ستاندارد و علمی به صیل کرده مرتبط بکارمندانکارگیری توجه به فرایند ا ستفاده از افراد تح ا ، ا
شیحوزه تخصصی در هنگام جذب، جذب افراد بر اساس نیازسنجی و مطالعه میدانی، توجه به پ

های توساااعه افراد، منظور کاهش هزینهعلمی هنگام جذب، اساااتخدام مناساااب به یازهاین
ستبه صدی پ ستعد برای ت شکیل مخزن افراد م سانی، ت ست منابع ان لیدی، ک یهاکارگیری در

سازمانی، انتخاب مدیران رده سب، نیاز به جذب افراد فرا  سازمان از بدنه خود  یبالاگزینش منا
 استفاده از کارگروه استعدادیابی و استعدادسنجی، سازمانی،جذب درونو  نیسازمان، تأم

 داری شغلمعنی

الا با پرتلاش و سطح بکارمندان  مالی مبتنی بر عملکرد، تفاوت قائل شدن بین یهاارائه مشوق
، مبتنی بودن نظام جبران خدمات بر رفع نیازهای زندگی کارکنان، توجه نظام کارمندانساااایر 
 فردی در عملکرد کارکنان، توجه به ارتقای کارکنان یهادمات به تفاوتجبران خ

 جبران خدمات

ص ، سازمانی افراد، مقدم بودن تعهد بر تخ شکل،  تعهد  سئله، پذیرش م ارتباط و قدرت حل م
شامشکلی، توانایی احیا مجدد، ارتقا خودکارآمدی، افزایش مهارت ریپذانعطاف  یی، ظهور حسگ

 نفسعتمادبهاهدفمند، کسب 

 تعهد سازمانی

سایر نظام سانی در هنگام توسعهتوجه به  سازمان، ایجاد مهارت توسعه ،های منابع ان ها در درون 
سرمایه اجتماعی، توسعه  تعاملات اجتماعی مثبت، ایجاد تعاملات رفتاری حمایت گرایانه، توسعه 

ت اجتماعی، توسااعه همبسااتگی، اعتماد در درون جامعه، برقراری تعاملات سااازنده، توسااعه هوی
 های حمایتیایجاد فضای روانی مثبت، توسعه برنامه

یااکااپااارچااگاای 
نابع  کارکردهای م

 انسانی

صم شارکت در ت صتهایریگمیم سعه فردی برای کارکنان، قرار دادن فر های برابر در ، برنامه تو
شی، کارگاهاختیار کارکنان، دوره شی، طراحی برنامه یهاهای آموز سب با  آموز سازی متنا توانمند

 ،کارمندانسازمانی، توجه به بالندگی  یهاپست

ارتااباااطااات و 
 بازخورد

 ای فرد و سازمان،دوست داشتن شغل، همبسته کردن اهداف توسعه
تناسااب شااغل و 

 شاغل

 یسازماندرون

شغل بر  شغلی بودن کارکنان، طراحی  شغل، چند شغل، طراحی  شتن افراد برای انتخاب  آزاد گذا
 مبنای ارزیابی عملکرد

 سازی شغلیغنی

شغلی، ارتباط بین گروه ستفاده از نظام اهداف  شغلی، تدریجی و آرام ا های کاری در زمان اهداف 
شغلی، اجرا نمودن آیین شغلی  یهانامهاجرا نمودن اهداف  شغلی، اجرای اهداف  مرتبط با اهداف 

 متناسب با توانمندی کارکنان،

 اهداف شغلی

 امنیت شغلی ، آرامش محیط کاری، رفاه معنویاسترس اخراجنبود 

 یهاتیمتناسااب باقابل یهازانندهیمالی، تشااویق افراد با انگ یهاقیایجاد انگیزه در افراد، تشااو
ضا ، توجه به انگیزه کارکنان، توجه به کارمندان یمندتیخودش، ایجاد انگیزه در افراد، افزایش ر

 ی افزایش انگیزه یادگیری کارکنانتلاش برا انگیزش کارکنان،

 فردی شناخت و پاداش



 مقوله اصلی های فرعیمقوله کدها )مفاهیم شناسایی شده(

سب و الگو قرار دادن آنکارمندانارزیابی رفتارهای کارکنان و  شف رفتارهای منا ه ها، توجه ب، ک
ها، مشخ  کردن سطح فنی ، استعدادها و مهارتهاتیعوامل فردی مرتبط با توسعه شامل قابل

شو تخصصی کارکنان به سایی  شنا سطح امنظور  لات ، مرتبط بودن تحصیدئالیکاف موجود تا 
ریزی و توسعه کارکنان، نیاز به منابع انسانی متفاوت در مقایسه با سایر افراد متصدی حوزه برنامه

 فردی، یهاها، توجه بیشتر به تخص ، در نظر گرفتن تفاوتسازمان

هاااای ویاااژگااای
 شخصی

 افراد، حجم کار و استرس، غرامت مزایارفاه کارکنان، توجه به کیفیت زندگی خانوادگی 
کار و  عادل بین  ت

 زندگی

 های پژوهشمنبع: یافته
 

ای منابع انسااانی در سااازمانی خود توسااعههای راهبردی درون و برونترین شاااخ مهم ۱های جدول بر اساااس یافته
ی ای منابع انسانمل درون خود توسعهای منابع انسانی، عواهای دولتی شهر شیراز شامل عوامل برون خود توسعهسازمان

سانی شامل زیر مؤلفهبه دست آمد. لازم به ذکر است عوامل برون خود توسعه  یو رمزگذار هایمشهای خطای منابع ان
داری شغل، جبران خدمات، تعهد سازمانی، یکپارچگی های توسعه شغلی، معنیسازمانی، فرصتتجربه کارمندان، فرهنگ

سعهکارکردهای مناب سانی و ارتباطات و بازخورد. عوامل درون خود تو شامل زیر مؤلفهع ان سعه  سانی تو های ای منابع ان
نابع ای معوامل درون خود توسعههمچنین  است. سازی شغلی، اهداف شغلی و امنیت شغلیتناسب شغل و شاغل، غنی
 .است اهداف شغلی و امنیت شغلی سازی شغلی،های تناسب شغل و شاغل، غنیانسانی توسعه شامل زیر مؤلفه

 

 

 ی مستخرج از تحلیل کیفیمنابع انسان یاخود توسعه سازمانیهای درون و برون: شاخ 2شکل 

 نتایج تحلیل کمی
شنامه در این پژوهش جهت اطمینان از پایایی ابزار،  س سی پایایی در پیشصورت پایلوت بهابتدا پر در آزمون جهت برر

شنامه نمونهافراد موجود در از  نفر ۴0اختیار  س ستفاده به روش آماری قرار گرفت. پس از تکمیل پر ها، پایایی ابزار موردا

( نشان از پایایی بسیار مناسب ابزار مورداستفاده α= ۸2/0آمده )دستآلفای کرونباخ مورد ارزیابی قرار گرفت که نتیجه به

شاخص های درون 
سازمانی

امنیت شغلی •

اهداف شغلی •

تناسب شغل و شاغل•

غنی سازی شغلی•

شاخص های برون 
سازمانی

خط مشی ها 
و رمز گذاری 

تجربه 
کارمندان

تعهد 
سازمانی

جبران 
خدمات، 

معنی داری 
شغل

فرصت های 
توسعه شغلی

فرهنگ 
سازمانی

ارتباطات و 
بازخورد



 صورت جداگانه و همهم به هاگانه محاسبه گردید که گزارش آنصورت جداپایایی هر یک از ابعاد پرسشنامه به داشت.
 شده است. ارائه( 2)در جدول  کل سازه،

 
 آزمون()پیش پایایی ابعاد مختلف پرسشنامه: 2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ عامل ردیف

 ۸0/0 سازمانیبرون عوامل ۱

 ۸۱/0 سازمانیدرونعوامل  2

 ۸2/0 کل پرسشنامه ۳

 های پژوهشمنبع: یافته
 

در تحلیل عاملی  برداریبه کفایت نمونه منظور پی بردنشود. بهاستفاده میاکتشافی در ادامه تحلیل کمی از تحلیل عاملی 
 بارتلت استفاده شد. آزموناز  هاهمبستگی بین گویهالکین استفاده شد. همچنین برای ارزیابی  –یرمی –از آزمون کیزر 

است، پس در  05/0 ازکمتر  سطح معناداری آماره آزمون بارتلت ه شده است،( نشان داد۳نتایج جدول )که  طورهمان
های الکین برای مدل –یر می –آزمون کیزر  های بدست آمده معنادار هستند. شاخ شاخ درصد  ۹5سطح معناداری 
با توجه به اینکه هر اندازه مقدار این شاخ   ؛است 75۴/0و  72۱/0سازمانی به ترتیب برابر سازمانی و برونعوامل درون

برای  دنظرمورهای توان استنباط کرد که دادهی است، پس میریگنمونهتر بودن مناسب دهندهنشاننزدیک به یک باشد 
و  ۱5۶/۸5۴با آماره سازمانی مناسب هستند. آزمون بارتلت سازمانی و برونتحلیل عاملی در هر دو مدل عوامل درون

ها هر دو مدل توان تشکیل عامل دهد که دادهنشان میبه ترتیب برای عوامل درون سازمانی و برون سازمانی  ۴5/۱5۴
 را دارند.

 الکین و آزمون بارتلت –می یر  –: نتایج کیزر ۳جدول 
 یسازمانبرونعوامل  یسازمانعوامل درون معیارها

 75۴/0 72۱/0 الکین –می یر  –آزمون کیزر 

 ۴5/۱5۴ ۱5۶/۸5۴ دو(زمون بارتلت )کایآماره آ

 20۱ 25۴ درجه آزادی آماره آزمون بارتلت

 00۱/0 00۱/0 سطح معناداری آماره آزمون بارتلت

 های پژوهشمنبع: یافته
 

دول شده است، در جانجام  های اصلی و با چرخش واریماکسنتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی که به روش مؤلفه
های شناسایی شده در هر دو مدل عوامل دهد بارهای عاملی گویهده است. نتایج تحلیل عاملی نشان می( گزارش ش۴)

 های شناسایی شده دارد.است که حکایت از مرتبط بودن گویه ۴/0از  تربزرگ سازمانیسازمانی و بروندرون
 

 سازمانی: نتایج تحلیل عامل اکتشافی عوامل برون۴جدول 
 بار عاملی رد استفادههای موگویه مدل

 7۸/0 دوست داشتن شغل سازمانیعوامل درون

 70/0 ای فرد و سازمانهمبسته کردن اهداف توسعه

 5۹/0 آزاد گذاشتن افراد برای انتخاب شغل

 ۶۸/0 طراحی شغل



 52/0 تربیت چند شغلی بودن کارکنان

 50/0 طراحی شغل بر مبنای ارزیابی عملکرد

 7۴/0 ظام اهداف شغلیاستفاده از ن

 ۶۶/0 های کاری در زمان اهداف شغلیارتباط بین گروه

 ۶2/0 تدریجی و آرام اجرا نمودن اهداف شغلی

 5۱/0 های مرتبط با اهداف شغلینامهاجرا نمودن آیین

 50/0 اجرای اهداف شغلی متناسب با توانمندی کارکنان

 75/0 نبود استرس اخراج

 70/0 ریآرامش محیط کا

 ۶۶/0 رفاه معنوی

 5۶/0 های ارتباطیهای جمعیت شناختی و مهارتتوجه به ویژگی سازمانیعوامل برون

 77/0 ریزی برای توسعهفنی و میان فردی در هنگام برنامه

 7۹/0 المللیقوانین بین

 ۸0/0 داشتن استراتژی برای نگهداشت منابع انسانی

 ۶۶/0 توسعه و نگهداشت منابع انسانیریزی مدون و مشخ  برنامه

 ۶۳/0 ،هادر سازمانتدوین سند راهبردی 

 5/0 نبود قوانین بالادستی مرتبط در سازمان،

 55/0 سازمانیتبدیل شدن تربیت افراد در کنار افراد باتجربه یک فرهنگ

 7۱/0 ،مشترک یهاارزش

 ۸0/0 احترام به تنوع

 ۶۳/0 شانیباورهاها و ارزشایجاد همخوانی 

 7۶/0 دولتی نهادهای تشویق و حمایت

 7۹/0 موفق الگوهای از الگوبرداری اساتید از ایبیمه هایحمایت

 ۸۹/0 ،تخصصی و مهارتی افزاییدانش هایآموزش

 7۱/0 های لازم،آموزش مهارت

 ۶7/0 ایجاد شناسنامه کاری برای هر فرد،

 7۴/0 های کاربردی و کارگاهی،ارتقای افراد از طریق آموزش

 70/0 تک افراد،بهداشتن برنامه برای آموزش تک

 7۹/0  طراحی برنامه آموزش مبتنی بر ارزیابی عملکرد، 

 7۸/0 های کارگاهی،های استادشاگردی، استفاده از آموزشاستفاده از آموزش

 ۶۶/0 های آموزشی بر اساس نیازسنجی صورت گرفته،ریزی برنامهطرح

 ۶۶/0 ها،مهارتی و علمیانی بودن آموزش

 52/0 های آموزشی، آموزش هدفمند و اثربخش،برگزاری دوره

 5۹/0 های تخصصی و کاربردی،استفاده از آموزش

 72/0 هاگیریمشارکت در تصمیم

 75/0 برنامه توسعه فردی برای کلیه کارکنان

 7۸/0 های آموزشیرکنان، دورههای برابر در اختیار کاقرار دادن فرصت

 70/0 های سازمانیطراحی برنامه توانمندسازی متناسب با پست

 ۶2/0 کارمندانتوجه به بالندگی 

 7۴/0 مقدم بودن تعهد بر تخص 



 70/0 پذیریانعطاف

 7۳/0 توانایی احیا مجدد

 ۶۶/0 نفسکسب اعتمادبه

 75/0 ها در درون سازمان،توسعه مهارت

 ۶۳/0 ایجاد تعاملات اجتماعی مثبت،

 ۶۶/0 ایجاد تعاملات رفتاری حمایت گرایانه،

 52/0 توسعه اعتماد در درون جامعه،

 5۹/0 برقراری تعاملات سازنده،

 75/0 ،کارمندانکارگیری توجه به فرایند استاندارد و علمی به

 50/0 هنگام جذباستفاده از افراد تحصیل کرده مرتبط با حوزه تخصصی در 

 7۴/0 جذب افراد بر اساس نیازسنجی و مطالعه میدانی

 70/0 نیازهای علمی هنگام جذبتوجه به پیش

 7۹/0 های توسعه افرادمنظور کاهش هزینهاستخدام مناسب به

 7۸/0 گزینش نیروها در زمان جذب

 5۸/0 طراحی یک کانون جذب

 ۶۶/0 ابع انسانی در هنگام جذبمشخ  شدن نیاز واقعی سازمان به من

 ۶۳/0 ،کارمنداناستفاده از نظام استعدادیابی 

 ۶0/0 های کلیدی،تشکیل مخزن افراد مستعد برای تصدی پست

 77/0 های مالی مبتنی بر عملکرد،ارائه مشوق

 7۹/0 کارمندانپرتلاش و سطح بالا با سایر  کارمندان تفاوت قائل شدن بین

 ۶۶/0 نظام جبران خدمات کارکنان از سیستم نگهداشت منابع انسانی،حامی نبودن 

 ۶0/0 های فردی در عملکرد کارکنان،توجه نظام جبران خدمات به تفاوت

 5۹/0 توجه به ارتقای کارکنان

 های پژوهشمنبع: یافته

 یهاآموزشعوامل برون سااازمانی و در میان  0.7۸دوساات داشااتن شااغل با بار عاملی در میان عوامل درون سااازمانی 
 اند.بیشترین میزان بار عاملی را به خود اختصاص داده 0.۸۹با ابر عاملی  یتخصص یو مهارت ییافزادانش
  

تفاده شاااد. اسااا NFLو  RSMEA ،CFI ،GFI ،AGFI یهاآمارههای پژوهش از جهت ارزیابی برازش مدل
RMSE ترکیجویی است و هرچه به صفر نزدشده با صرفه لیشاخ  تعد کی بیتقر یمربعات خطا نیانگیم شهیر 

نمونه با اعضا  ی( هنجاردار است که معمولاً براریتناسب )غ شاخ  NFI .دهدیاز مدل را نشان م یباشد، برازش بهتر
شده اما محدود ستفاده  ستفاده در نم یبرا تیکوچک ا صورت نیبزرگ ندارد. ا یهاونها  ۹5/0تا ۹/0 نیکه ب یآماره در 

شان از برازش خوب مدل دارد شد ن ضر بر با سازمانی معادل که در تحقیق حا و برای عوامل برون  ۹/0ای عوامل درون 
است. به اندازه   NFIشده دنظریشکل تجد یاسهیشاخ  تناسب مقا  CFI.محاسبه شده است ۱۹/0سازمانی معادل 

. کندیم سهیصفر مقا ایمدل مستقل  کیمدل هدف را با برازش  کیحال تناسب  نیو در ع ستیحساس ن یلینمونه خ
هر دو ای که در تحقیق حاضاار بر ؛دهدیباشااد برازش خوب مدل را نشااان م ۹/0تر از که بزرگ یره در صااورتآما نیا

 .محاسبه شده است ۱۹/0برون سازمانی معادل و  عوامل درون سازمانی
 
 



 های پژوهشهای برازش مدل: شاخ ۴جدول 

 Chi-square df X2/df RSMEA CFI GFI AGFI NFL مدل

 ۹0/0 ۹0/0 ۹2/0 ۹۱/0 0۸۴/0 ۱۱/۱ ۱7۸ ۸2/۱۹۸ سازمانیعوامل درون

 ۹۱/0 ۹۱/0 ۹0/0 ۹۱/0 ۹2/0 20/۱ ۱۶5 ۱2/۱۹۸ سازمانیعوامل برون

 های پژوهشمنبع: یافته

 

 
 

 
 های ساختاری پژوهش: نتایج برآورد مدل2شکل 

 
سیر در جدول  پژوهش یساختار یهابرآورد مدل جینتا سطح معناداری هر م ضرایب و  ست. بر  5به همراه  شده ا ارائه 

ساختاری  ساس برآورد مدل  ستنباط کرد کی میسازمانعوامل درونا درصد متغیر با بهبود  ۹5ه در سطح اطمینان توان ا
رود راهبردهای های دولتی شاایراز به میزان یک واحد، انتظار میعملکرد در زمینه تناسااب شااغل و شاااغل در سااازمان

 واحد بهبود یابد. ۶2/0ها معادل ی در این سازمانمنابع انسان یاسازمانی خود توسعهدرون
 



 اختاری پژوهشهای سنتایج برآورد مدل -5جدول 
 T P. Valueآماره  ضریب متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل

 00۱/0 5۴0/5 ۶2/0 سازمانیعوامل درون ---> تناسب شغل و شاغل

 00۱/0 ۳۳0/5 5۸/0 سازمانیعوامل درون ---> سازی شغلیغنی

 00۱/0 5۴5/5 ۶5/0 سازمانیعوامل درون ---> اهداف شغلی

 00۱/0 5۴۳/5 ۶۳/0 سازمانیدرونعوامل  ---> امنیت شغلی

 00۱/0 ۴5۶/5 ۶۱/0 سازمانیعوامل برون ---> ها و رمزگذاری تجربه کارمندانمشیخط

 00۱/0 ۶۳۹/5 5۸/0 سازمانیعوامل برون ---> سازمانیفرهنگ

 00۱/0 ۴0۱/5 ۶۳/0 سازمانیعوامل برون ---> های توسعه شغلیفرصت

 00۱/0 ۳۶0/5 ۶0/0 سازمانیبرون عوامل ---> ارتباطات و بازخورد

 00۱/0 ۴57/5 55/0 سازمانیعوامل برون ---> تعهد سازمانی

 00۱/0 5۳0/5 5۳/0 سازمانیعوامل برون ---> یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی

 00۱/0 52۱/5 5۶/0 سازمانیعوامل برون ---> شغل یداریمعن

 00۱/0 7۸0/5 5۴/0 سازمانیعوامل برون ---> جبران خدمت

 های پژوهشمنبع: یافته

 
 درصد: ۹5توان استنباط کرد که در سطح اطمینان ی میسازمانعوامل درونبر اساس برآورد مدل ساختاری 

شغلی اثر مثبت و معناداری بر متغیر غنی سعهدرون یراهبردسازی  سان یاسازمانی خود تو سازمان یمنابع ان  یهادر 
ش یدولت شته  رازیشهر  ست. 5۸/0و اندازه اثر آن دا شغلیمتغیر غنییک واحد تغییر در  ا سازمانی درون راهبرد، سازی 

 دهد.واحد در همان راستا تغییر می 5۸/0را  یمنابع انسان یاخود توسعه
شغلمتغیر  سعهدرون یراهبرداثر مثبت و معناداری بر  یاهداف  سان یاسازمانی خود تو سازمان یمنابع ان  یتدول یهادر 
 یاسازمانی خود توسعهدرون راهبرد، یاهداف شغلمتغیر یک واحد تغییر در  است. ۶5/0داشته و اندازه اثر آن  رازیشهر ش
 دهد.واحد در همان راستا تغییر می ۶5/0را  یمنابع انسان

شغلی اثر مثبت و معناداری بر  سعهدرون یراهبردمتغیر امنیت  سانمنابع ا یاسازمانی خود تو سازمان ین  یولتد یهادر 
 یاسازمانی خود توسعهدرون راهبرد، امنیت شغلیمتغیر یک واحد تغییر در  است. ۶۳/0داشته و اندازه اثر آن  رازیشهر ش
 دهد.واحد در همان راستا تغییر می ۶۳/0را  یمنابع انسان
ع مناب یاخود توسااعه سااازمانیبرون یراهبردها و رمزگذاری تجربه کارمندان اثر مثبت و معناداری بر مشاایمتغیر خط
سان سازمان یان ش یدولت یهادر  شته و اندازه اثر آن  رازیشهر  ست. ۶۱/0دا ها و شیممتغیر خطیک واحد تغییر در  ا

 دهد.واحد در همان راستا تغییر می ۶۱/0را  یمنابع انسان یاسازمانی خود توسعهدرون راهبرد، رمزگذاری تجربه کارمندان
ر د یمنابع انسااان یاخود توسااعه سااازمانیبرون یراهبردتوسااعه شااغلی اثر مثبت و معناداری بر  هایمتغیر فرصاات
ش یدولت یهاسازمان شته و اندازه اثر آن  رازیشهر  ست. ۶۳/0دا صتیک واحد تغییر در  ا شغلی هایمتغیر فر سعه  ، تو
 دهد.واحد در همان راستا تغییر می ۶۳/0را  یمنابع انسان یاسازمانی خود توسعهدرون راهبرد



سازمانی سعه سازمانیبرون یراهبرداثر مثبت و معناداری بر  متغیر تعهد  سان یاخود تو سازمان یمنابع ان  یدولت یهادر 
 یاسازمانی خود توسعهدرون راهبرد، متغیر تعهد سازمانییک واحد تغییر در  است. ۶۳/0داشته و اندازه اثر آن  رازیش شهر

 دهد.واحد در همان راستا تغییر می ۶۳/0را  یمنابع انسان
در  یابع انسانمن یاخود توسعه سازمانیبرون یراهبردمتغیر یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی اثر مثبت و معناداری بر 

ش یدولت یهاسازمان شته و اندازه اثر آن  رازیشهر  ست. 5۳/0دا یکپارچگی کارکردهای منابع متغیر یک واحد تغییر در  ا
 دهد.واحد در همان راستا تغییر می 5۳/0را  یمنابع انسان یاسازمانی خود توسعهدرون راهبرد، انسانی
 یلتدو یهادر سازمان یمنابع انسان یاخود توسعه سازمانیبرون یردراهباثر مثبت و معناداری بر  شغل یداریمعنمتغیر 
سااازمانی خود درون راهبرد، شااغل یداریمعنمتغیر یک واحد تغییر در  اساات. 5۶/0داشااته و اندازه اثر آن  رازیشااهر شاا
 دهد.واحد در همان راستا تغییر می 5۶/0را  یمنابع انسان یاتوسعه

سعه سازمانیبرون یراهبردمتغیر جبران خدمت اثر مثبت و معناداری بر  سان یاخود تو سازمان یمنابع ان  یلتدو یهادر 
 یاسازمانی خود توسعهدرون راهبرد، جبران خدمتمتغیر یک واحد تغییر در  است. 5۴/0داشته و اندازه اثر آن  رازیشهر ش
 دهد.واحد در همان راستا تغییر می 5۴/0را  یمنابع انسان

 و نتیجه گیریث بح

ای منابع انسانی در سازمانی خودتوسعههای راهبردی درون و بروناین پژوهش با هدف شناسایی و ارائه مدل شاخ 
طریق  های مورد نظر ازدر فاز کیفی، شاخ  .کمی( انجام شد-های دولتی شهر شیراز، با رویکرد ترکیبی )کیفیسازمان
 ای بر اساسدر فاز کمی، پرسشنامهو  نظران و تحلیل مضمون شناسایی شدندنفر از صاحب ۱۶های عمیق با مصاحبه

ها با استفاده از تحلیل عاملی های دولتی توزیع گردید و دادهسازمان نفر از مدیران و کارمندان ۳۸۴نتایج فاز کیفی، میان 
 ای برآورد مدل نهایی تحلیل شدند.اکتشافی و مدل معادلات ساختاری بر

تناسب شغل و شاغل،  ،یشغل یسازیشامل غن بیسازمانی به ترتها در بخش درونمؤلفه ریزپژوهش  جیبر اساس نتا
ازمان، فرد و س یادوست داشتن شغل، همبسته کردن اهداف توسعههای که شامل گویه است یو اهداف شغل یشغل تیامن

 یابیارز یشغل بر مبنا یبودن کارکنان، طراح یچند شغل تیشغل، ترب یانتخاب شغل، طراح یآزاد گذاشتن افراد برا
نمودن  راو آرام اج یجیتدر ،یدر زمان اهداف شغل یکار یاهگروه نیارتباط ب ،یعملکرد، استفاده از نظام اهداف شغل

بود کارکنان، ن یمتناسب با توانمند یاهداف شغل یاجرا ،یمرتبط با اهداف شغل یهانامهنییاجرا نمودن آ ،یاهداف شغل
( ۱۴0۱)و همکاران زاده نتایج مطالعات بیک  این یافته پژوهش با .باشدمی یکار و رفاه معنو طیاسترس اخراج، آرامش مح

 همخوانی دارد. (۱۴00) و همکاران سرشارو 

 یو رمزگذار هایمشخط یهامؤلفه ریتوسعه شامل ز یمنابع انسان یاعوامل برون خود توسعه پژوهش جیساس نتابر ا
 یکپارچگی ،یشغل، جبران خدمات، تعهد سازمان یداریمعن ،یتوسعه شغل یهافرصت ،یسازمانتجربه کارمندان، فرهنگ

و  یشناخت تیجمع یهایژگیتوجه به وهای است که شامل گویهو ارتباطات و بازخورد  یمنابع انسان یکارکردها
 یبرا یاستراتژ داشتن، یالمللنیب نیقوان، توسعه یبرا یزیردر هنگام برنامه یفرد انیو م یفن، یارتباط یهامهارت

 ها،در سازمان یسند راهبرد نیتدو، یمدون و مشخ  توسعه و نگهداشت منابع انسان یزیربرنامه، ینگهداشت منابع انسان
 یهاارزش، یانسازمفرهنگ کیافراد در کنار افراد باتجربه  تیشدن ترب لیتبد مرتبط در سازمان، یالادستب نیقوان نبود

 یامهیب یهاتیحما، یدولت ینهادها قیو تشو تیحما، شانیها و باورهاارزش یهمخوان جادیا، به تنوع احترام مشترک،



 جادیا لازم، یهامهارت آموزش ،یتخصص یو مهارت ییافزادانش یهاآموزش، موفق یاز الگوها یالگوبردار دیاز اسات
تک بهآموزش تک یبرنامه برا داشتن ،یو کارگاه یکاربرد یهاآموزش قیافراد از طر یارتقا هر فرد، یبرا یشناسنامه کار

 یهازشاستفاده از آمو ،یاستادشاگرد یهااز آموزش استفاده عملکرد، یابیبر ارز یبرنامه آموزش مبتن یطراح افراد،
 یرگزارب ها،بودن آموزش یانیو علم یمهارت صورت گرفته، یازسنجیبر اساس ن یآموزش یهابرنامه یزیرطرح ،یکارگاه
یریگمیدر تصم مشارکت ،یو کاربرد یتخصص یهااز آموزش استفاده آموزش هدفمند و اثربخش، ،یآموزش یهادوره
 یاحطر، یآموزش یهاکارکنان، دوره اریبرابر در اخت یهادادن فرصت قرار، کارکنان هیکل یبرا یتوسعه فرد برنامه، ها

، یریپذانعطاف ،بودن تعهد بر تخص  مقدم، کارمندان یبه بالندگ توجه، یسازمان یهامتناسب با پست یبرنامه توانمندساز
عاملات ت جادیا مثبت، یتعاملات اجتماع جادیا ها در درون سازمان،مهارت توسعه، نفساعتمادبه کسب، مجدد ایاح ییتوانا
 یاستاندارد و علم ندیبه فرا توجه تعاملات سازنده، یبرقرار اعتماد در درون جامعه، توسعه انه،یگرا تیحما یرفتار
 افراد بر اساس جذب، در هنگام جذب یکرده مرتبط با حوزه تخصص لیاز افراد تحص استفاده کارمندان، یریکارگبه
توسعه  یهانهیمنظور کاهش هزمناسب به استخدام، هنگام جذب یعلم یازهاینشیبه پ توجه، یدانیو مطالعه م یازسنجین

ر د یسازمان به منابع انسان یواقع ازیشدن ن مشخ ، کانون جذب کی یطراح، در زمان جذب روهاین نشیگز، افراد
 ارائه ،یدیکل یهاپست یتصد یمخزن افراد مستعد برا لیتشک کارمندان، یابیاز نظام استعداد استفاده، هنگام جذب
نبودن  یحام ،کارمندان ریکارمندان پرتلاش و سطح بالا با سا نیقائل شدن ب تفاوت بر عملکرد، یمبتن یمال یهامشوق

ر عملکرد د یفرد یهانظام جبران خدمات به تفاوت توجه ،ینگهداشت منابع انسان ستمینظام جبران خدمات کارکنان از س
( ۱۳۹۹) ی و همکارانناصر و (۱۴00) یبخش با مطالعات اکبر نیا جیتان .باشدیم کارکنان یبه ارتقا توجهو  کارکنان
در سازمان  کارکنانای طراحی الگوی رفتارهای خود توسعه( با ۱۳۹۹برای مثال ناصری و همکاران ) دارد. یهمخوان

ارتقاء  ر، تصویر سازمانی درک شده کارکنان برضایت شغلی و تعهد سازمانینشان دادند که ورزش شهرداری اصفهان 
 است.ای کارکنان اثرگذار رفتارهای خود توسعه

، (5۸/0) سازی شغلی، غنی(۶2/0 اثر ریبضبا ) بر اساس برآورد مدل ساختاری پژوهش متغیرهای تناسب شغل و شاغل
سازمانی تأثیر مستقیم دارند. این درصد بر عوامل درون ۹5در سطح اطمینان  (۶۳/0) و امنیت شغلی (۶5/0) اهداف شغلی

 ( همخوانی دارد.۱۳۹2) یفروتن(، ۱۳۹۴)ی مزارنتایج مطالعات با ها یافته

 تجربه کارمندان یو رمزگذار هایمشخط درصد متغیرهای ۹5بر اساس برآورد مدل ساختاری پژوهش در سطح اطمینان 
، (55/0) یتعهد سازمان، (۶0/0) ارتباطات و بازخورد، (۶۳/0) یشغلتوسعه  یهافرصت، (58/0) یسازمانفرهنگ، (61/0)
سازمانی ل برونبر عوام (5۴/0) جبران خدمتو  (5۶/0) شغل یداریمعن، (5۳/0) یمنابع انسان یکارکردها یکپارچگی

 یربگیش(، 20۱۸) 2و همکاران خدابنده(، 20۱۹) ۱نتایج مطالعات کاسیموا و همکارانبا ها تأثیر مستقیمی دارند. این یافته
های شفاف و مدون، همراه مشیوجود خطتوان گفت در تبیین این نتایج می( همخوانی دارد. 20۱7) تنگویکین( و 20۱۸)

ت ای و حمایبا سازوکارهای مؤثر برای ثبت و انتقال تجربیات کارکنان، موجب افزایش ادراک کارکنان از عدالت رویه
شود. این ادراک مثبت، به نوبه خود، منجر به افزایش تعهد سازمانی و تمایل به حمایت از سازمان در سازمانی می
فرهنگ سازمانی قوی و همسو، با ایجاد حس هویت و تعلق سازمانی در کارکنان، همچنین  .گرددنی میهای بیرومحیط
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کنند، سازد. کارکنانی که در یک فرهنگ سازمانی مثبت فعالیت میفراهم می زمینه را برای رفتار شهروندی سازمانی
  .ه تصویر مطلوب از سازمان در تعاملات بیرونی دارندتمایل بیشتری به ارائ

گذاری سازمان بر روی سرمایه انسانی است. این دهنده سرمایههای یادگیری و ارتقاء شغلی، نشاننمودن فرصت فراهم
به اهداف  تر در دستیابیآنان را ترغیب به ایفای نقش فعالامر، موجب افزایش رضایت شغلی و انگیزش کارکنان شده و 

های ارتباطی باز و مؤثر، همراه با ارائه بازخورد وجود کانال د.نمایازمان به ذینفعان بیرونی میسازمانی و معرفی مثبت س
 ارتباطات وکه نشان دهنده نحوه اثرگذاری  شوددر سازمان می سازنده به کارکنان، موجب افزایش شفافیت و اعتماد

. این امر، به نوبه خود، منجر به کاهش ابهام و افزایش اطمینان کارکنان از اهداف و عملکرد سازمان شده و است بازخورد
تعهد ه ک. همچنین درحالیسازد تا با اعتماد به نفس بیشتری در مورد سازمان با دیگران تعامل نمایندآنان را قادر می

ی بر سازمانای مهمی در تأثیرگذاری عوامل دروننسبت به سازمان، نقش واسطه سازمانی، به عنوان یک نگرش مثبت
کارکنان متعهد، به احتمال زیاد، از سازمان خود در برابر انتقادات دفاع نموده و به  و کندسازمانی ایفا میتارهای برونرف

دار بودن شغل خود، با افزایش انگیزش ادراک کارکنان از معنی؛ کنندهای بیرونی عمل میعنوان مدافعان برند در محیط
رائه دانند، تمایل بیشتری به ادار میپذیری آنان همراه است. کارکنانی که شغل خود را معنیدرونی و احساس مسئولیت

 .برای بهبود مستمر عملکرد سازمانی دارندخدمات با کیفیت بالا و تلاش 

ان دهنده رویکرد استراتژیک سازمیکپارچگی و هماهنگی در کارکردهای مختلف مدیریت منابع انسانی، نشاندر نهایت 
یت، های منابع انسانی شده و در نهابه مدیریت سرمایه انسانی است. این امر، موجب افزایش کارایی و اثربخشی فعالیت

ادلانه سیستم جبران خدمت ع. گردداعتبار سازمان در نزد ذینفعان بیرونی میمنجر به بهبود عملکرد سازمانی و افزایش 
شود. این با تأمین نیازهای مالی و رفاهی کارکنان، موجب افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی آنان می نیز و رقابتی

ی های بیرونایت از سازمان در محیطامر، به نوبه خود، منجر به کاهش نرخ ترک خدمت و افزایش تمایل کارکنان به حم
 .گرددمی

 تیریمدبرد نتایج در بخش توان به کارها میترین آنمنتایج حاصل از تحقیق حاضر کاربردهای متنوعی دارد که از مه
در  و توسعه آموزش، در بخش تعهد کارکنان، بهبود عملکرد سازمان شیافزا ها،یبهبود استراتژدر راستای  یمنابع انسان
 انیروابط با مشتر تیتقو در راستای نفعانیبا ذ روابط، در بخش حل مسئله ،یو رهبر یارتباط یهاتوسعه مهارتراستای 
کار،  کسب و طیبهبود محدر راستای  یعموم یگذاراستیسو در بخش  یاجتماع تیمسئول جیترو کنندگان،نیو تأم
 اشاره کرد. یاجتماع تیمسئول جیترو ،یاز توسعه منابع انسان تیحما

پیشنهاد  های دولتینی در سازمامنابع انسان یاخود توسعهبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهادهای زیر جهت توسعه اقدامات 
 شود:می

 های دولتی افراد با توجه به تخص  وشود در سازمان، پیشنهاد میتناسب شغل و شاغلبا توجه به اثر مثبت و معنادار 
 دیتأکورد م تناسب شغل و شاغلهای سازمانی مرتبط، استخدام شوند و توجه به اصل های علمی خود در پستشایستگی

 قرار گیرد. مدیران منابع انسانی



توجه کافی  کارکنان موزشآبه های دولتی در سازمان گرددی شغلی، پیشنهاد میسازیغنبا توجه به اثر مثبت و معنادار 
در کارمندان در  یمنابع انسان یاخود توسعه تیریدر خصوص توسعه و آموزش مد یتخصص یهاتهیکم جادیاشود. 
 باشد.تواند در این زمینه راهگشا می هاسازمان

در طراحی و تدوین اهداف شغلی کارکنان دقت بالایی شود  گرددبا توجه به اثر مثبت و معنادار اهداف شغلی، پیشنهاد می
 و اهداف شغلی با توافق بین مدیران و کارکنان تدوین شود.

گردد به یی پیشنهاد مسانمنابع ان یاخود توسعهبا توجه به اثر مثبت و معنادار امنیت شغلی و در جهت بهبود فرآیندهای 
نیروهای انسانی متخص  و ماهر سازمان، قراردادهای دائمی یا بلندمدت پیشنهاد شود. همچنین تغییر وضعیت استخدامی 

 این کارکنان از اهمیت زیادی برخوردار است و لازم است مدیران منابع انسانی به این موضوع توجه داشته باشند.

یضی ها و قواعد مشخ  و بدون تبعگردد برنامهی پیشنهاد میتوسعه شغل یهافرصتادار عامل با توجه به اثر مثبت و معن
 طراحی و تدوین شده و به دقت اجرا شود. برای ارتقا و ترفیع شغلی کارکنان

طوح سگردد بهبود روابط بین نیروهای انسانی در پیشنهاد می ارتباطات و بازخوردبا توجه به اثر مثبت و معنادار عامل 
 ی شود.گذارهدفهای بازخورد در سازمان توسط مدیران منابع انسانی مختلف و ارائه مکانیسم

در  و تجربه کارمندان هایمشخطی، منابع انسان یاخود توسعهشود در جهت بهبود فرآیندهای همچنین پیشنهاد می
 ها مستند شده و به طور دقیق ثبت شود.سازمان

های زماندر سادر کارمندان  ینظام پاداش و ارتقا جادیاگردد معنادار عامل جبران خدمات پیشنهاد میبا توجه به اثر مثبت و 
 منابع انسانی مورد توجه قرار گیرد.مربوط به  یهاتیبا تأکید بر فعال دولتی

و همچنین انی انسای منابع و اصلاح شرح شغل با تأکید بر مدیریت خود توسعه یبازنگرگردد که همچنین با پیشنهاد می
 یمعرفو  هادر سازماندر کارمندان  یمربوط به منابع انسان یهاتیماهانه و سالانه در خصوص عملکرد و فعال یهایابیارز

 قرار گیرد. دیتأکها مورد توجه و در سازماندر کارمندان  یورانه در حوزه منابع انسانبهره یهاتیو پاداش به فعال

های نوظهور نظیر هوش مصنوعی و ثیر فناوریبررسی نقش و تأ به ی آتیهاپژوهشدر  شودیمپیشنهاد در نهایت 
راحی طپرداخته شود. همچنین  های دولتیسازمانی منابع انسانی در سازمانای درون و برونبلاکچین بر مدل خودتوسعه

 یهای دولتای منابع انسانی در بافت سازمانبرای سنجش مستمر بلوغ خودتوسعه و اعتبارسنجی چارچوب ارزیابی چابک
گیری هرهای منابع انسانی با بهای خودتوسعهگرا بر شاخ یایی روابط متقابل فرهنگ سازمانی و رهبری تحولتحلیل پوو 

 ط را دارند.های مرتباز دیگر پیشنهادات به محققانی است که در آینده قصد مطالعه در زمینه هاسیستماز رویکرد پویایی

 



  منابع

 ،وری کارکنان معاونت منابع انساااانی ناجاای و عوامل مؤثر بر آن با بهرهبررسااای رابطه رفتار خود توساااعه(. ۱۳۹5. )ع مدی،اح
شد، پایان سی ار شنا شگاه پیام نور )وزارت علوم، تحقیقات و فناونامه کار ستان تهران  -ری( دان شگاه پیام نور ا کز پیام نور مر -دان

 .تهران غرب
سا۱۳۹۹ص. ) ،یاکبر شنا شنتربت جام، پایان یکارکنان در بانک کشاورز یخود توسعه فرد یهاابعاد و مؤلفه یی(.  سنامه کار  یا

 ی.پزشک یسهند، دانشکده مهندس یارشد، دانشگاه صنعت
ستراتژ(۱۴00). اکبری، ی سعههای توی، ا سانی بر مبنای الگوی رفتار خود تو  نیای موردمطالعه: بانک ملت، چهارمسعه منابع ان

 .وکار، تهرانالمللی الگوهای نوین مدیریت و کسبکنفرانس ملی و نخستین کنفرانس بین
عملکرد با  تیریمد ی(. مدل مفهوم۱۴02، صادق. )یصبور و، آزاده، یوند ی، احمدرضا، نوراله نوری، عمانی، علیملک آباد ییآقا
سان کردیرو سعه منابع ان شاورز جیدر بخش ترو داریپا یتو ستان تهران:  یک صلنامه انجمن علوم مدیفیک کردیرو کیا  تیری. ف
 .۱۸0-۱5۳(. 72)۱۸، رانیا

سعه(. تأثیر مربی۱۴0۱تدین، و. ). م ،رزمجو. ج ،بیک زاد سازمانی و خود تو سب فردگری  وری نیروی سازمان و بهره -ای بر تنا
 .۱2۳-۹۳(، ۸)2، مدیریت عملیات .انسانی با نقش میانجی عجین شدن با شغل )مطالعه موردی(

دانش بر روی  مدیریت هایو توانایی انسانی منابع یت های فناوری اطلاعات، شایستگیبررسی نقش قابل(. ۱۳۹۸). سجاویدی، 
سازمان: مطالعه موردی شرکت آب و فاضلاب شهر بندرعباس شگاه آزاد اسلامی واحد   کارشناسی ارشد نامه ، پایانعملکرد  دان

 .دانشکده علوم انسانی بندرعباس،
سته. ح ،جاهد سازمانی مؤثر در تجاری۱۴0۱. )ح ،آرا شی(. عوامل برون  صلنامه پژوهش و برنامه ریزی در  .سازی نتایج پژوه ف

 .۶۸-۴5(، ۱)۱۹، آموزش عالی
سان۱۴00) .د ،یچوراکیک. م ،ییکلا عیبا یمختار. سرشار، ن . نظارت و یرفتار خود توسعه ا یالگو یبا طراح ی(. توسعه منابع ان
 .70-۴7(، 55)۱5 ،یبازرس

 (،سااابز )موردمطالعه: اساااتانداری اردبیل انساااانی منابع مدیریت تأثیر تفکر سااایساااتمی بر بررسااای(. ۱۳۹۸). لسااالیمی، 
 .گروه مدیریت موسسه آموزش عالی نوین، ،کارشناسی ارشد نامه پایان
پژوهش های روانشناختی در  .(. ارائه مدل مدیریت منابع انسانی مبتنی بر کار شایسته۱۴0۴. )ع ،میمحتش. م ،عطایی. ح ،صیرفی
 .۱7۱-۱۴۳(، ۱)۱۱، مدیریت
سعه نییو تب ی(. طراح۱۳۹2ز. ) ،یفروتن سان یامدل خود تو ستانهایموردمطالعه؛ ب یمنابع ان شک یمار شگاه علوم پز  دیشه یدان
ده دانشااک -نور مرکز  امیدانشااگاه پ -( یو فناور قاتینور )وزارت علوم، تحق امیدانشااگاه پ - یدولت ،ینامه دکترپایان ،یبهشاات
 .و اقتصاد تیریمد

ای منابع انسااانی مراکز آموزش عالی )مورد: تحلیل شااکاف وضااعیت خود توسااعه (.۱۳۹۴و باده بان، س. ) مزاری، ا، خباره، ک
 .المللی مدیریت و فرهنگ توسعهدومین همایش بین، (دانشگاه تهران

ستراتژی(. ۱۳۹۸). زرمحمدی، می سی تأثیر ا سانی منابع مدیریت هایبرر شهر  ان شگاهی  بر عملکرد کارکنان کتابخانه های دان
 .تربیتی و روانشناسیدانشکده علوم ،(دانشگاه الزهرا )س، کارشناسی ارشد مه نا، پایانارومیه
صر صفیا. م ،ینا سل ان،یر صو یمدل اثرگذار ی(. طراح۱۳۹۹م. ) ،یمیح.  شده بر رفتارها یسازمان ریت سعه یادراک   یاخود تو

سازمان یشغل تیکارکنان با توجه به نقش رضا شهردار یو تعهد  سازمان ورزش  صف یدر  سان تیریهان. مدا رزش، در و یمنابع ان
۸(۱ ،)۳7-5۴. 

صری صفیان. ا ،نا شده بر رفتارهای خود۱۳۹۹)م.  ،سلیمی. ح ،میر سازمانی ادراک  صویر  سعه (. طراحی مدل اثرگذاری ت ای تو
صفهان شهرداری ا سازمان ورزش  سازمانی در  شغلی و تعهد  سانی در ورزش .کارکنان با توجه به نقش رضایت  ، مدیریت منابع ان

۸(۱ ،)۳7-5۴. 
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Presenting a strategic model of internal and external self-

development of human resources in government organizations of 

Shiraz city 

 

 

 

 

Abstract: 

The aim of this study is to present a strategic model for human resource self-development in government 

organizations in Shiraz. This research was conducted using qualitative (interview and content analysis) 

and quantitative (questionnaire and factor analysis) methods. In the qualitative part, 16 experts and 

university professors were interviewed, and in the quantitative part, 384 managers and employees of 

government organizations in Shiraz were surveyed. The results showed that the variables of job-

employee fit, job enrichment, job goals, and job security have a positive effect on the intra-

organizational factors of human resource self-development at a 95% confidence level. Also, the 

variables of policies and coding of employee experience, organizational culture, career development 

opportunities, communication and feedback, organizational commitment, integration of human 

resource functions, and compensation for services have a positive effect on the extra-organizational 

factors. By providing a comprehensive model, this research helps to fill the gaps in the literature on the 

subject and offers suggestions for improving the processes of human resource self-development in 

government organizations. Limitations of this study include geographical and sampling constraints that 

should be considered in future research. 
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