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  چكيده

از آنجایی که رشد و پیشرفت منابع انسانی در هر سازمانی حایز اهمیت است در این مقاله تلاش شده است عوامل مؤثر 
جامعه  پژوهی مورد شناسایی قرار گیرد. با نگاه آینده نظام اداریکلی های  بر پیشرفت منابع انسانی در راستای سیاست

های آماری پژوهش، از روش آماری این پژوهش سازمانهای دولتی است؛ با توجه به تعداد زیاد اعضای هر یک از جامعه

نفر برآورد گردید.  071ی برای تعیین حجم نمونه استفاده شده است و تعداد نمونه مورد نیاز ا گیری  تصادفی طبقه نمونه

ایموس در نرم افزار  سازی معادلات ساختاری در این پژوهش برای بررسی و آزمون مدل مفهومی پژوهش از روش مدل
های اسلامی و  یر زیرساخت ها، ارزشهای پژوهش این نتیجه به دست آمد که متغ . پس از تحلیل دادهاستفاده شده است

محیط بر پیشرفت ایرانی اسلامی منابع انسانی تأثیر مستقیم دارد؛ همچنین مشخص شد پیشرفت ایرانی اسلامی بر 

همسویی و همسویی بر برونداد منابع انسانی در بخش دولتی تأثیر مستقیم دارد. وبدین صورت مدل مفهومی استخراج 
مدل فرضیه هایی تدوین گردید ومورد آزمون قرار گرفت،سپس باکدگذاری باز از اطلاعات  گردید وسپس با استخراج

مدل اصلی پژوهش با نگاهی سیستمی)نظام مند(به  بدست آمده از مصاحبه کیفی با نمونه گیری هدفمند 

معظم رهبری تدوین گانه نظام اداری ابلاغی مقام 00توسعه)پرورش(منابع انسانی در بخش دولتی با محوریت سیاستهای 

 .شده است

 

توسعه منابع انسانی،الگوی ایرانی اسلامی توسعه، توانمند سازی ، سیاست های کلی نظام اداری، نظریه  کليدي: هاي هواژ

 .داده بنیاد و پژوهش ترکیبی
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 مقدمه -1

های کلی نظام  مقام معظم رهبری با ابلاغ سیاست
اداری که پس از مشورت با مجمع تشخیص مصلحت نظام 

ها را موظف به اجرای این  تعین شده است کلیه دستگاه

آنان خواستند که بر اساس برنامه  ها نمودند و از سیاست

ها  بندی شده برای عملیاتی نمودن این سیاست زمان
گزارش پیشرفت و روند آنها را مشخص نمایند. آنچه که 

خورد توجه ویژه به نیروی  ها به چشم می در این سیاست

انسانی است؛ نیرویی که در نظام اداری، منبعی عظیم و 
 رود. جزء اصلی واثر گذار به شمار می

های کلی نظام اداری از سوی مقام  ابلاغ سیاست 

پایه ضرورت توجه  های تازه تحول را بر معظم رهبری افق

به دانش و تخصص و نیز محوریت کرامت انسان و خانواده 
 .های اداری کشور گشود در سامانه

هننای ابلاغننی حنناوی نگنناهی جننامع و   اینن سیاسننت 

اسننت. مفنناد سناختاری بننه تمنامی اجننزای اداری کشنور    
بندهای اعلام شده از چنان دقنت و جنامعیتی برخنوردار    

توانند نظنام اداری    بنندی و اجنرای آن منی    است که پنای 

 .جامعه را از تحولی پیوسته و مستمر برخوردار کند

های دقیق انتخاب مندیران و ضنرورت    تعیین شاخص
هننا و فرآینننندهایی کننه بننه تننندوین     بننازخوانی روش 

اتی نینروی انسنانی مربنو     هنای رفناهی و حین    چارچوب

انداز اجنرای اینن ابلاغینه را بنرای جامعنه       شود، چشم می
 . بسیار ملموس و روشن نموده است

وری در کننار   ترسیم موشکافانه ضرورت افزایش بهره 

آمنوزی و آمنوزش پیوسنته کارکننان      بها دادن به مهنارت 

های کاربردی این ابلاغینه را از اهمینت    ها و شاخص جنبه
 .کند برخوردار می تر فزون

با عنایت به مفاد هنر ینک از بنندهای اینن ابلاغینه       

شود ساختارهای اداری کشور بنرای انببنا     بینی می پیش
ای را آغناز کننند. اینن     حرکت منسنجم و آگاهاننه   ،با آن

حرکت آگاهانه و پیوسته به این دلیل از اهمیت برخوردار 

شنده در  هنای مبنر     ها و اینده  است که با تزریق اندیشه

ها، موسسنات و   ابلاغیه به سامانه اداری هر یک از سازمان
تنوان جهشنی اساسنی را     های گسنترده کشنور منی    شبکه

 .بینی کرد پیش

تنرین منبنع    مدار، مهم منابع انسانی با کیفیت و دانش

هر کشور است و کشورهای پیشرو با درک اینن حقیقنت،   

بنع  ناپذیری جهت به کارگیری بهینه اینن من  تلاش وصف

های گوناگون بنه منظنور تحقنق اهندا       کلیدی در حوزه
اند. امروزه قندرت کشنورها بنر اسناس      خود مبذول داشته

شود، بنابراین  سرمایه انسانی خلا  و کارآمد سنجیده می

ریزی را برای بهترین سنرمایه   کشورها باید بهترین برنامه
 خود داشته باشند. 

ریزی  نامهپیشرفت منابع انسانی موضوعی است که بر

پژوهنی دارد.   آن برای آینده ضروری است و نیاز به آینده

آینده اساساً قرین عدم قبعیت است. با وجود این، آثنار و  
ها که ریشنه در گذشنته و    هایی از اطلاعات و واقعیت رگه

توانند رهنمون ما برای آینده باشند. اهمیت  حال دارد، می

بیننی   با پیشکند  آینده پژوهی در آن است که سعی می
عوامل مؤثر در تغییرات آیننده، هنم مهنار تغیینرات را در     

دست گیرد و هم جامعه را برای این تغییرات آماده نماید. 

سرمایه استراتژیک در   از آنجا که منابع انسانی مهم ترین
مدیریت اسنتراتژیک   هر سازمان است ، از این رو، اعمال 

ل توجیه است؛ بلکه برای این منبع استراتژیک نه تنها قاب

امری بایسته است و سرمایه انسانی وتوسعه منابع انسانی 

 )میرسپاسنی،  از موضنوعات کلیندی عصنر حاضنر اسنت.     
0931 ،9) 

ریزی برای پیشرفت مننابع انسنانی    بنابراین در برنامه

هایی در مورد آینده صنورت گینرد و شنرایط     باید تحلیل
جعفنری و   احتمالی آتی در برنامه لحنا  گنردد )عابندی   

 ( 0939همکاران، 

یکنی از الزامننات توسننعه و پیشنرفت در هننر زمینننه،   

گیری بنه موقنع و    داشتن بینش نسبت به محیط، تصمیم
ی هدفمند جامع و منانع اسنت و اینن امنر      داشتن برنامه

شود مگر این که امر آینده پژوهی بنه صنورت    میسر نمی

ر عام صحیح و موفق انجام گیرد. یکی از عواملی که به طو
در طول تاریخ و به طور خاص در عصنر کننونی و آیننده    

ها و  شود و همچنین برتری ملت باعث تغییر و تحولات می

زنند،   المللی رقم منی  ای و بین کشورها را در سبو  منبقه

ی منابع انسانی و توسعه  جانبه افزایش دانش و آگاهی همه
 (. 0939و پیشرفت آن است)حسین هاشمی و همکاران، 
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ا توجه به نقش مهم و انکارناپذیر منابع انسانی در ب

رشد و پیشرفت هر سازمانی، در این پژوهش تلاش شده 

است عوامل مؤثر بر پیشرفت منابع انسانی در راستای 
کلی نظام اداری مورد شناسایی قرار گیرد؛ و های  سیاست

با توجه به عوامل شناسایی شده در جهت رشد و پیشرفت 

نابع انسانی در سازمان چه در زمان حال و هر چه بیشتر م

چه در زمان آینده گام برداشت. طبیعی است بدون وجود 
ها به پیشرفتی  نیروی انسانی کارآمد در سازمان، سازمان

که خواهان آن هستند نخواهند رسید و همین موضوع 

ضرورت انجام این پژوهش و بررسی راجع به موضوع 
 سازد. پژوهش را دوچندان می

 

 کاوي پژوهش پيشينه -2

در این بخش راجع به مفاهیم سرمایه انسانی و 

اجتماعی، سرمایه فکری، شایسته سالاری، عوامل مؤثر بر 
توانمندسازی، به های  توانمند سازی، رویکردها و مدل

ای و مهم پژوهش مبالبی ارائه خواهد  عنوان مفاهیم پایه

 شد.

 

 سرمايه انسانی واجتماعی   -1-2
های مهم در توسعه پایدار اجتماعی  یکی ازجنبه 

استفاده از مفهوم سرمایه در وجه اجتماعی آن است. به 

طور معمول، آنچه توسعه و رشد اقتصادی بر پایه آن بنا 
شده، شامل سرمایه طبیعی، سرمایه فیزیکی یا تولیدی و 

سرمایه انسانی است که به عنوان ثروت یک ملت شناخته 

مسئله به تازگی معلوم شده که این سه نوع شود. این  می
سرمایه، فقط بخشی از فرآیند رشد اقتصادی را تعیین 

ها از راهی که بازیگران اقتصادی با  کنند. چرا که این می

کنند و به یکدیگر نظم می بخشند تا  یکدیگر تعامل می
پوشند؛ بنابراین  رشد و توسعه را فراهم آورند، چشم می

  رشد میان کشورهایی که از نظر آن برای بررسی اختلا

سه دسته سرمایه دارای وضعیت یکسانی هستند، باید در 

ای دیگر باشد؛ آن حلقه مفقوده، سرمایه  پی حلقه
 اجتماعی است.

امروزه از سرمایه اجتماعی به عنوان مکمل دیگر 

های جوامع یاد می شود و در موارد  ها و سرمایه دارایی

های بسیاری که متوجه اجرای  همختلف، می تواند هزین

 ی است را تخفیف دهد.ا برنامه های توسعه

 

 سرمايه فكري -2-2
اصبلا  سرمایه فکری را اولین بار گالبرایت در سال 

مبر  کرد. در تعریفی ساده، سرمایه فکری عبارت  0999

ای و ارزش دفتری  است از تفاوت بین ارزش معامله

. بر اساس این تعریف های یک شرکت ای( دارایی )معامله
هایی هستند که به طور  سرمایه فکری فرایندها و دارایی

شوند ولی بر قیمت  معمول در تراز نامه منعکس نمی

گذارند. تام استورات معتقد است  ای تاثیر مثبت می معامله
سرمایه فکری هر آن چیز نامشهودی است که موجب 

شود  می حفظ یک سازمان در شرایط رقابتی با دیگر رقبا

مانند دانش یا تجربه کارکنان. در الگویی که توسط 

بیمه ای سویدی(ارائه شده است _اسکاندیا )شرکت مالی
سرمایه فکری به عنوان یک ابزار مدیریتی جهت هدایت 

های نامشهود یک سازمان و ایجاد ارزش افزوده  سرمایه

 . (0930برای آن معرفی شده است )آرمسترانگ، 

 

 سالاري و دامنه سازمانی آن شايسته -3-2
توان تابع اصول شایستگی و  نظامی را می

سالاری برشمرد که کارکردهای سازمانی و  شایسته

سالاری  های آن نظام، از اصول شایسته مدیریتی سازمان
های  اما فراتر از اصول مذکور، سازمان. پیروی کنند

ز هستند سالار، دارای معیارها و ضوابط ارزشی نی شایسته

از . باشند گر نظام شایستگی آن سازمان می که حمایت
 :ترین آنها می توان به موارد زیر اشاره داشت  مهم

ها هنگامی می توانند  سازمان :چشم انداز مناسب 

رفتارهای ارزش آفرین را شناسایی و در سازمان  نهادینه 

ها و  کنند که چشم اندازی واقع بینانه از توانایی

تعریف و تعیین این . های سازمانی ارائه دهند قابلیت

ها مبتنی بر راهبردهای سازمان در سه سبح فرد،  قابلیت
 .رسد شغل و سازمان ضروری به نظر می

خواهد  اینکه سازمان در کجا قرار دارد؟ به کجا می

برود؟ و چگونه این مسیر را طی خواهد کرد؟ 
هستند که  -الهام گرفته از تفکر استراتژیک -هایی پرسش
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برای تهیه چشم انداز واقع بینانه سازمان، باید پاسخ داده 

 . شوند

اندازی که توسعه و پیشرفت را در تمام  چشم

هنگی، اقتصادی، اجتماعی و سیاسی به رشد های فر عرصه
و اعتلای سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی معبو  

 .سازد

های منابع انسانی با  در نظام :انسان محور توسعه 

های انکارناپذیر،  پروری، یکی از واقعیت رویکرد شایسته

اهمیت جایگاه انسان به عنوان محور توسعه و تأکید بر 
ای انسان محور در فرآیند توسعه ه های سازمان شاخص

 .است

به تعبیر لوستر تارو،  :توسعه دانايی و يادگيري 

ملتی قوی و . قدرت آینده در انحصار دانش و دانایی است

های دانشی بیشتری را برای  نیرومند است که بتواند مزیت

ها، زمانی  ها، به ویژه سازمان دولت. خود و جهان خلق کند
تگی هستند که بتوانند دانش فردی و قادر به توسعه شایس

. مند، ارائه دهند گروهی را در فرآیند مدیریت دانایی نظام

از بین عوامل مختلفی که توسعه منابع انسانی را سبب 
می شوند دو مقوله برنامه ریزی انسانی و آموزش  وتوسعه 

به زعم .منابع انسانی در زمره اهرم های کلیدی هستند

سعه وپرورش منابع انسانی تعاریف رابرت بلیک رشته تو

ومرزها را به چالش می کشاند ومشکل است که بتوانیم 
آن را در قالب تنگ قرار دهیم؛آن به قدر ی بزرگ ووسیع 

وجامع شده است که حالا از همه عوامل خارج سازمان 

میر سپاسی وغلام )وسیع تر به نظر می رسد
 (0933،91زاده،

دو بعد حائز اهمیت نگری از  آینده :نگري  آينده

از یک سو، رشد سریع دانش، تکنولوژی و جهانی . است
بینی نیازهای فراتر از زمان را برای  شدن، پیش

به طوری . های موفق، اجتناب ناپذیر ساخته است سازمان

از نیازهای ارزش افزا و  –حتی چند ماهه  –که غفلت 
ده ساز، کافی است تا سازمان در عرصه رقابت، بازن آینده

بینی آینده توجه به الزامات را  از سوی دیگر، پیش. شود

گیری، زمینه اخذ  های تصمیم مبر  کرده و در حلقه

ساز و به هنگام را در سازمان فراهم  تصمیمات آینده
 .کند می

سالار، به جای توجه به  نظام شایسته :فرآيند گرايی 

های  های فرد و تأکید زیاد بر انجام وظایف و فعالیت ارزش
های نهایی کار توجه دارد و  روزمره افراد، به ارزش

متغیرهای یادگیری و یاددهی، نوآوری سازمانی و 

های منابع انسانی  یادگیری خلا  را در همه ابعاد و نظام

به عنوان فرآیندی یکپارچه و دارای اولویت مهم، مورد 
در این نظام، یادگیری خلاقانه برای . دهد توجه قرار می

، دانایی و شایستگی در سبو  مختلف گسترش توسعه

یابد و مدیران اجرایی با توجه به نتایج نهایی، به  می
 . کنند طراحی مدل و اجرای آن اقدام می

ها با معیارهای کیفی در  سازمان :پذيري  انعطاف

با اعبای آزادی عمل کافی به مدیران و  -شایسته سالاری
د که عناصر کنن محیبی فراهم می -کارکنان دانشی

خودآگاهی، خود کنترلی، توسعه فردی و توسعه دیگران و 

 .ها فراهم شود استفاده از تمام ظرفیت
های  ، تیم0های شبکه ای تیم)های مجازی  تشکیل تیم

های  ، تیم1های کاری  ، تیم9های پروژه ای ، تیم9موازی

در شرایط ( 7های عملی و تیم9های خدماتی ، تیم1مدیریت
. شود سالار، فراهم می منعبف و شایستهسازمانی 

برای (.0937اعرابی و فیاضی، )و ( 0931ابوالعلایی، )

سالار باید با تنظیم سازوکارهای  نمونه، نظام شایسته

انگیزشی مناسب و تدوین قوانین و مقررات حمایتی با 
های مجازی، جریان  پذیری بالا، تشکیل تیم قابلیت انعبا 

خصوصی به دولتی و برعکس را پیوستن افراد از بخش 

 .ها فراهم آورد براساس مدل قابلیت

ها  های رقابتی آینده سازمان مزیت :دانايی محوري 

نه در منابع طبیعی و نه در موقعیت جغرافیایی یا کالاها و 

های نرم  ای است، بلکه در نظام امکانات فیزیکی و سرمایه
بدیل داده و افزاری مانند مدیریت انتقال دانش و فرآیند ت

اطلاعات به دانش و دانایی است و تنها راه توسعه پایدار و 

ایجاد ثروت، به تعبیر لوستر تارو، وجود نیروهای دانشی 
 .در هر سازمان است

خودآموزی، خودگردانی، خود رهبری، یادگیرندگی، 

یاد دهندگی و پیشتازی در خلق تحولات سازمانی، 

در آن دانایی،  های سازمانی است که محصول اندیشه
محور جذب، پرورش، نگهداری، انتصاب و ارتقاء قرار 

 .گیرد می
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هر چند استاندارد  :گرايی  مندي و ضابطه قاعده

سازی معیارهای شایستگی به صورت کاملاً کمّی ممکن 
نیست و حتی احتمال دارد با اصول دیگری چون 

 محوری در تقابل قرار نگری و دانایی پذیری، آینده انعبا 

سالار با بکارگیری ابزار  گیرد، اما یک نظام شایسته
گیری، امکان ارزیابی توانایی های ذهنی و  سنجش و اندازه

استعداد ویژه، منببق بر نیازهای شغلی و سازمانی را به 

ای طراحی و اجرا می کند که دخالت سلایق فردی و  گونه

 .یابد اعمال نظر شخصی به میزان زیادی کاهش می
اندازی روشن از  یریتی سازمان با ارائه چشمفضای مد

های فردی و سازمانی را  های موجود، شایستگی واقعیت

آمیزد، به  های شایسته سالاری در هم می تعریف و با گام
گیری راهبردی یعنی  های فرآیند تصمیم ای که گام گونه

آگاهی، فرمول بندی، توسعه و انتخاب، به راحتی طی 

مندی از یک سو با تعریف معیارها و  این قاعده. شود می

سالاری را  ها، فرهنگ شایسته سازی آن تشریح و شفا 
دهد و از سوی دیگر، با ایجاد فضای رقابتی،  توسعه می

دیوید، )کند  یادگیری و ارتقای شایستگی را فراهم می

ها توجه به ابعاد،  سالاری در سازمان تحقق شایسته( 0979
نماید و به طور کلی  طلب میاجزا و عوامل متعددی را 

. نیاز به تحولات پارادایمی در نوع نگاه به این ابعاد دارد

های ارزیابی مدار  تحولاتی که منجر به تغییر از نگرش

 .های توسعه مدار نوین گردد سنتی به نگرش

 

بررسی عوامل مؤثر بر توانمندسازي منابع  -4-2

 انسانی
است که در توانمندسازی یکی از این رویکردهایی 

چند دهه اخیر منجر به تحولات مثبت و فراوان در اجرای 

های کاری کارکنان شده است. در شرایط متغییر  فعالیت
ای جز بهره برداری مناسب از  امروزی، سازمان چاره

نیروی انسانی ندارد و تنها عامل ایجاد تعادل در سازمان 

توانمندسازی سازی کارکنان خواهد بود. در واقع  توانمند

های فردی را با اهدا  سازمانی  ابزاری است که هد 
کند، که رشد و  همسو کرده و این باور را ایجاد می

 پیشرفت سازمان منافع کارکنان را در بر خواهد داشت.
فراهم آوردن منابع و ابزار لازم به گونه ای که این  

مصالح ها را برای  ها  قابل مشاهده بوده و آن ابزار برای آن

خود استفاده کنند، تعریف دیگری از توانمندسازی است. 

توانمندی شامل چهار بعد است که افراد هنگام انجام 

فعالیت کاری به صورت ذهنی و روانی از خود بروز 
داری ،  دهند. این چهار بعد عبارت است از معنی می

پذیرفتن شخصی نتیجه )احساس مؤثر بودن(، کفایت 

 ی(، استقلال نفس .نفس)احساس شایستگ

ها به منزله  افزاید: تفکیک در آن محقق در ادامه می
جدا بودن این دو رویکرد از یکدیگر نبوده، در واقع 

های این دو حوزه و نیز تفاوت در  گستردگی در پژوهش

بندی می  ها علت این تفکیک و جمع زمینه کاری آن
باشد. از طرفی اهمیت این موضوع بر کسی پوشیده 

که لازمه هر حرکتی ایجاد و فراهم آوردن ملزومات  نیست

و بسترسازی آن است، بنابراین شر  لازم توانمندسازی 

باشد که با رویکرد  ایجاد بستر آن در سازمان می
توانمندسازی ساختاری پوشش داده می شود. اما موضوع 

شود و علاوه  بر ایجاد  توانمندسازی به اینجا ختم نمی

دسازی ساختاری(، نیاز به تحقق شر  شر  لازم )توانمن
کافی نیز دارد. شر  کافی توانمند نمودن کارکنان 

خواستن و باور داشتن آنان می باشد، که آن نیز از طریق 

گردد. توانمند نمودن کامل  رویکرد روانشناختی مهیا می
باشد  افراد مستلزم تلفیق صحیحی از دو رویکرد می

 (. 0939)احمدی و همکاران، 

 رويكردهاي توانمندسازي -1-4-2
ها و  های گوناگونی که در مدل با دقت نظر در گرایش

تعریف های توانمند سازی تجلی یافته اسنت، منی تنوان    

این چهنار  . بندی کرد ها را در قالب چهار رویکرد گروه آن
 :رویکرد عبارت است از 

توانمندسنازی  ( )ساختاری)رویکرد ارتباطی : الف

 (سخت یا  بیرونی

( شنننننناختی روان)رویکنننننرد انگیزشنننننی : ب
 (توانمندسازی نرم یا درونی)

 (معناگرا)گرا  رویکرد معنویت: ج

  د: رویکرد ترکیبی

 رويكرد ارتباطی )ساختاري( -1-1-4-2

از منظر این دیدگاه، توانمندسازی فرایندی است کنه  
از طریق آن یک رهبر یا مدیر سعی در تقسنیم قندرت و   

به کارکنان برای اتخاذ تصمیمات  اعبای اختیارات بیشتر
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لازم، بدون آن که در ابتدا به تایید مقامات بالاتر سازمان 

(. در ایننن دینندگاه،  0939برسنند را دارد )مننک گننلان،  

باشند کنه دارای بعندی     توانمندسازی نوعی ارتباطات می

عملگرایانه بوده و در پنی کسنب دسنتاوردهای خناص و     
ن است، منی باشند )   موفقیت که همان تواناسازی کارکنا

 (.0931فقیهی و همکاران، 

این رویکرد به عنوان ینک فرآینند بنالا بنه پنایین و      
دارد قندرت فنرد    گنردد و بینان منی    ماشینی تعریف منی 

 دهد. وابستگی خالص او را در ارتبا  با دیگران نشان می

 رويكرد انگيزشی )روانشناختی( -2-1-4-2

توانمندسازی ریشنه  به نظر صاحبنظران این رویکرد، 

در عوامننل روانننی و تمننایلات انگیزشننی افننراد دارد. هننر  

هنای   استراتژی که منجر به افزایش حنق تعینین فعالینت   
کاری)خود تصمیم گیری( و کفایت نفس کارکنان گنردد،  

توانمندی آن ها را در پی خواهد داشت. به اعتقاد کانگر و 

یننت کنناننگو، توانمندسننازی عبننارت اسننت از فرایننند تقو 
شایسنتگی افنراد سننازمان از طرینق شناسنایی و تعیننین     

شرایبی که باعث احساس بی قندرتی در آن هنا شنده و    

ها با کمک اقدامات رسنمی و نینز    تلاش در جهت رفع آن

گیری از فنون غیر رسمی تهیه و تدارک اطلاعناتی   با بهره
 ها در سازمان کمک کند. که به کفایت آن

انسانی مفهنومی   منابع  توانمندسازیدر این دیدگاه، 

روان شناختی است که به حالات، احساسات وباور افراد به 
شود و به عنوان فرایند افزایش  شغل و سازمان مربو  می

بعد احساس  1درونی تعریف شده است که دارای  انگیزش

خودمختاری)داشنتن   شایستگی )خودکارآمدی(، احساس

 احسناس حق انتخاب(، احسناس منوثر بودن)اثرگنذاری(،    
 (عتمناد )امنینت  ا)ارزشمندی( و احسناس   داربودن معنی

 باشد. می

  روبكرد معنويت گرا )معناگرا( -3-1-4-2

گرا، عوامل روحی و معننوی   بر اساس رویکرد معنویت

 ای از نقش نسبت به متغیرهای ساختاری، رفتاری و زمینه
و اهمیت بیشتری برخوردارند و برای توانمندسنازی افنراد   

باید نگاهی به عوامل غیر مادی داشته باشیم. اندیشمندان 

معناگرا مباحثی نظیر شعور خلا ، یوگا و هوش معنوی را 

برای توانمندسازی معرفی کردند و صاحب نظنران بنومی   
تقوی موضوعاتی مثل سیر و سلوک عرفانی، تزکیه نفس و 

دکتر را به عنوان عامل توانمندساز مورد تاکید قرار دادند. 

ضیائی و همکاران نیز در تحقیقات خود بنه اینن نتیجنه    

دوسنتی و ...   رسیده اند که ایمان، معناداری، عشق به نوع

به عنوان شاخص های رهبری معنوی بر توانمنند سنازی   
 (.9119) باومن و همکاران، کارکنان موثرند

 رويكرد ترکيبی -4-1-4-2

بر اساس این رویکرد، توانمند سازی موضنوعی چنند   

توان صرفا بر پایه یک مفهوم خاص به  وجهی است و نمی

بررسی آن پرداخت. توجه به ابعاد ساختاری، انگیزشی یا 
رسناند از   عوامل درونی به تنهایی ما را بنه مقصنود نمنی   

نند که ای می دا همین رو، توانمندسازی را به عنوان پدیده

 دارای ابعاد مختلفی است . 

 هاي توانمند سازيمدل -2-4-2

تنر   ها، ما را در شناخت هر چه بیشتر و کامل این مدل

های توانمندسنازی کارکننان یناری داده و کمنک      شاخص
کند تا به الگویی جامع در زمینه توانمندسازی دسنت   می

 یابیم. 

را های موجود در زمینه ادبینات توانمنند سنازی     مدل
می توان در قالب چهار رویکرد )ساختاری، روانشنناختی،  

بنندی نمنود. در ادامنه بنه      ترکیبی و معنویت گرا( دسته

 شود: ترین مدل ها اشاره می برخی از مهم

 هاي رويكرد ارتباطی )ساختاري(  مدل -1-2-4-2

 مدل بلانچارد و همكاران -1-1-2-4-2
با درنظر گرفتن رویکنرد  ( 0931)بلانچاردو همکاران

مرشدانه برای مدیران بر اهمیت ایفنای نقنش مربیگنری،    

. ارشاد و انتخاب سبک مناسب سرپرستی تاکید ورزیدنند 
در رویکرد مرشدانه مدیر بنه افنراد کمنک منی کنند تنا       

. سنازی کننند   هنای سنازمانی را دروننی    هنا و سننت   ارزش

بیش از آنکه کنند که افراد  مدیران فضای کاری ایجاد می

به دلایل بیرونی برانگیخته شوند با دلایل درونی به انجام 
 (. 9119مک لین، .)امور خود بپردازند

  ( 1991) مدل کانگر و کاننگو -1-2-4-2 - 2
کانگر و کاننگو در مدل خود فرآیند توانمندسنازی را  

 :شامل پنج مرحله بیان کردند، که این مراحل عبارتند از

اسایی شنرایبی کنه باعنث بنی قندرتی      شن: مرحله یکم

 . اند کارکنان در سازمان شده
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هنای مندیریتی بنرای     ها و تاکتینک  استراتژی: مرحله دوم

 .رفع این شرایط

فراهم آوردن اطلاعات مربو  به کفایت نفس : مرحله سوم
 . ها کارکنان به منظور آماده ساختن آن

کنه  نتایج حاصل از توانمندسازی کارکنان : مرحله چهارم

 . با فراهم آوردن اطلاعات به دست خواهدآمد

پیامدهای رفتاری توانمندسازی که علائنم  : مرحله پنجم
 . آید خاصی برای رهبران سازمان به شمار می

 (0991توراکو و سوانسون، )

 (0990)مدل نولر -1-2-4-2 -3

مدلی چهار بعدی برای توانمندسازی ارائه کرده  3نولر

وی . است که وی آن را مندل اینده آل وبنری منی نامند     
ما از توانمند سازی فرد یا گروهنی از افنراد   »معتقد است 

در موقعیتی معین، وقتی دارای شرایط زیر هستند، سخن 

 :«می گوییم

 .توانایی کامل تصمیم گیری را دارا هستند

 ای هر نوع تصمیم را بر عهده دارندمسئولیت کامل اجر

گینری و   دسترسی کامل به ابزارهنای منرتبط بنا تصنمیم    

 .اجرای آن را دارند

مسئولیت کامل پذیرش پیامد های هر نوع تصمیم گرفته 

 (0939امیدی، )شده را دارند 

 (0990)مدل اسكات و ژافه -1-2-4-2 -4

« توانمنند سنازی  »در کتابشان به نام  9اسکات و ژافه

هنای زینر را خواهند     معتقدند، سنازمان توانمنند ویژگنی   

توسعه روابط مشارکتی، رهبنری تسنهیل کنننده،    : داشت
 (. 0999لوما، ) های توانمند  ساختن گروه

 مدل هاي رويكرد روانشناختی  -2-2-4-2

 مدل توماس و  ولتهوس -2-2-4-2 - 1

الننه ی خننود بننا عنننوان  در مق 01تومنناس و ولتهننوس
ینک الگنوی تحلیلنی از    : عناصرشناختی توانمند سازی»

شنناختی را   ، توانمنند سنازی روان  «انگیزش درونی شغل

دانند و آن را بنه عننوان فراینند     مفهومی چند بعدی می

آننان  . افزایش انگیزش درونی انجام وظیفه تعریف کردند
فهنوم  ، م(0933)با تکمیل الگوی انگیزشی کانگر و کانگو

دانند بلکه آن  توانمند سازی را فقط افزایش انگیزش نمی

دانننند و تعریننف  را افنزایش انگیننزش دروننی شننغل منی   
تنری از توانمنند سنازی روان شنناختی بنه عننوان        کامل

دهنند   های شناختی انگیزش ارائه منی  ای ازحوزه مجموعه

حق : که علاوه بر خودکارآمدی، سه حوزه دیگر شناختی

دار بودن و مؤثر بودن را  ، معنی(09ختاریخودم)00انتخاب
نیز شامل می شود و نهایتاً آنان در الگوی خود به فرایند 

 . های شناختی توجه دارند

 مدل کكس و پارسونز -2-2-4-2 -2

توانمندسازی را فرآیندی تعرینف   09ککس و پارسونز 

شنان   ها برای شرکت در زنندگی  کنند که افراد یا گروه می

در کنترل رویدادها و یا نهادهای موثر بر یا داشتن سهمی 
همچننین  . شنوند  شان به انندازه کنافی قنوی منی     زندگی

فرآیندی است که از طریق آن افراد کنترل و ینا تواننایی   

ایجاد تغییرات مثبت در سبح فنردی، بنین فنردی و ینا     
 .های سیاسی زندگی خود را به دست آورند جنبه

ندسازی شنامل سنه   از نظر ککس و پارسونز فرایند توانم

 :باشد جزء می

ها و اعتقادات کنه شنامل    آزمون انتقادی رفتارها، ارزش( اَ
خود اثربخشی، اعتماد به نفس و خود ارزشنمندی و نینز   

هننای سیاسننی و بننین فننردی مشننکلات و    درک جنبننه

 .موضوعات می شود
توسعه دانش، مهارت و شبکه ارتباطی با دیگران برای ( ب

 . اله دوجانبهحمایت، آموزش و حل مس

اقدام به عمل براساس منظر جمعنی و انتقنادی ینک    ( ج

 (. 9119وود ویک، )موضوع 

 مدل اسپريتزر -2-2-4-2 -3

بر اساس رویکرد شناختی در پنی توسنعه    01اسپریتزر
. یک شبکه قانونمنند توانمندسنازی درمحنیط کنار بنود     

درمدل اسپریتزر توانمندسازی، به عنوان عاملی که ازیک 

تاثیر عوامل محیبی و سازمانی فردی قرار دارد سو تحت 
تواند بنه عننوان عناملی منوثر در اثنر       و از طر  دیگر می

بنه عقینده   . شود بخشی سازمان عمل کند، نگریسته می

اسپریتزر توانمندسازی دارای کارکردی سازمانی است که 

تحت تاثیر فرهنگ جامعه، قابلینت ارتقناء کنارایی و اثنر     
اسپریتزر بر مبنای مدل توماس . داردبخشی سازمان قرار 

و ولتهننننوس راببننننه چهننننار بعنننند توانمندسننننازی  

احساس معنی دار بودن، احساس شایستگی، )روانشناختی
، احسناس منوثر   "حنق انتخناب   "احساس خنود تعییننی   

با توانمندسازی را آزمون نمود و سپس به بررسنی  ( بودن
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راببننه عوامننل سننازمانی و اجتمنناعی بننر توانمندسننازی  

 (. 0999اسکولر، ) اختی پرداختشن

 مدل رابينز -2-2-4-2 –4

های به عمل آمنده توسنط    همچنین بر اساس بررسی

رابینز و همکاران، ارائه چارچوبی منسجم و یکپارچه برای 

روشننن کننردن نقننش متغیرهننای موضننوعی، محیبننی،   
 منابع انسنانی  شناختی و رفتاری در فرایند توانمندسازی

 نند، روابنط بنین بافنت سنازمانی     در اینن فرای  ؛مهم است

، مننابع انسنانی، اعمنال     سناختار )وعناصر محنیط کناری  
 (. 0991کوپ، ) مؤثراست (مدیریت

 (یحیی ملهم)مدل ياهيا ملهم -2-2-4-2 –5

 خود به این نتیجه رسید کهپژوهش  در 01یاهیا ملهم
سننزایی بننر ه چهننار عامننل، ارتبننا  مسننتقیم و تنناثیر بنن 

براسناس اینن الگنو عوامنل     . دارندتوانمندسازی کارکنان 

 :موثر بر توانمندسازی کارکنان عبارتنداز 

جوانا، )ه انگیز، ارتباطات، اعتماد، دانش و مهارت کارکنان

9100 .) 

 مدل هاي رويكرد معنويت گرا -3-2-4-2
توان از میان گرایشات گوناگون  رویکرد دیگری که می

یک رویکرد، های توانمند سازی کارکنان در قالب  به روش

 .  07است« 09رویکرد معنویت گرایی»بندی کرد،  دسته
آنچه تحت عننوان رویکنرد معنوینت گراینی در اینن      

هنای   شود، چه بسا با آنچنه کنه در آمنوزه    بخش ذکر می

دینی به ویژه دین اسلام از آن بنه عننوان معنوینت یناد     
 03شود، همخوانی نداشته باشد.  می

به عوامل غیر مادی وجه مشترک این رویکردها، توجه 

به شکل مسنتقل و مجنزا و ینا در کننار عوامنل منادی و       

بندی قبلنی   بندی نیز مثل دسته فیزیکی است. این دسته
)رویکرد ترکیبی( احتمالاً برای اولین بار است که صنورت  

توانند   گیرد و قاعدتاً خالی از نقص نخواهد بود. اما منی  می

احبنظران دیگنر  سرآغازی باشد تا در آینده، محققان و ص
 نسبت به اصلا  و تکمیل آن اقدام نمایند. 

 مدل يوگا -1-3-2-4-2
یوگنا راهکناری   »یومه ته ساکا، در مقالنه ای بنه ننام    

، با الهام از فلسفه «مناسب در توانمند سازی منابع انسانی

ای را بنرای کنتنرل    مرتاضان هندی، راهکارهنای زاهداننه  

ت ناشی از زنندگی  جسم و نفس به منظور غلبه بر مشکلا

 ماشینی و صنعتی پیشنهاد کرده است 

 مدل معنويت در کار-2-3-2-4-2
معنویت در کار درک و شناسنایی بعندی از زنندگی    

قابل پرورش است و به واسبه کاری یک فرد که درونی و 

، یابد انجام کارهای با معنا در زندگی اجتماعی پرورش می
به عننوان متغینر   در این مدل معنویت در کار  .می باشد

مستقل و توانمندسازی کارکنان به عنوان متغینر وابسنته   

در نظر گرفته شده اسنت و بنرای معنوینت در کنار سنه      
» و « احسنناس همبسننتگی »، «کننار بامعنننا »شنناخص؛ 

 معرفی گردیده است. « همسویی ارزشها 

 مدل رهبري معنوي -3-3-2-4-2
نقش رهبران معنوی تحریک و برانگیختن کارکننان  

با استفاده از چشنم اننداز معننوی و ایجناد زمیننه هنای       

های انسانی می باشد تا کارکنانی  فرهنگی بر اساس ارزش
وری بالا، متعهد و با انگیزه را تربیت و  توانمند، دارای بهره

 پرورش دهند. 

 مدل معنويت در سازمان -4-3-2-4-2
معنویت در محیط کار عبنارت اسنت از تنلاش بنرای     

گی بین زندگی شخصی افراد و زندگی کاری ایجاد هماهن

ها؛ تا زندگی کاری و شخصی فرد با هم پیوند بخورد و  آن
یافتگی فرد و احساس تعلق خناطر   این امر منجر به کمال

بیشتر نسبت به کار خواهد شد. معنویت، هند  زنندگی   

کاری فرد را با هد  زندگی شخصی او هماهنگ ساخته و 
نا منی بخشند. در اینن مندل     در مجموع به زندگی او مع

اذعان می شودکه بین معنویت و کارآیی سازمان از طریق 

 بهسازی کارکنان راببه معنی دار وجود دارد.

 مدل هاي رويكرد ترکيبی -4-2-4-2

های دیگنری کنه از الگنو هنای گذشنته  قابنل        مدل

هایی هستند که بر اساس رویکردهای چند  تمایزند، مدل
کارکنان را متاثر از عوامل متعددی وجهی، توانمند سازی 

 دانند.  می

 راهبردي مدل   -1-4-2-4-2
الگوی جامعی را برای توانمند سازی منابع 09مکنامارد

مراحنل و   انسانی پیشننهاد کنرده اسنت. بنه عقینده وی     

فرایندهایی برای توسعه منابع انسنانی و مشنارکت فعنال    
مدیران عنالی سنازمان در توانمندسنازی نینروی انسنانی      
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ها نهادینه شنود،   نماوجود دارد که اگر این نگرش در ساز

آورد. اینن  نیروی انسانی توانمند و دانشی به ارمغنان منی  

فت مدل شامل سه فرایند است که در درون این فرایند، ه
ها بر اساس  روش یا گام دنبال می شود. این مراحل و گام

چشم انداز سازمان و مننابع انسنانی منورد ارزینابی قنرار      

 . گیرند می

 مدل سازه هاي اثر بخشی  -2-4-2-4-2

هنای اثربخشنی بنر مبننای سنه دسنته از        مدل سازه

متغیرهای علّی، واسط و بازده طراحی شده است. در اینن  
دهنننده، بازدارننده و انگیزشننی،   مندل سنه عامننل سنو    

دهنند. در   متغیرهای سه گانه فو  را تحت تاثیر قرار منی 

ادامه با ارائه مدل مذکور، متغیرهای فنو  منورد بررسنی    
دقیق قرار گرفتنه و نقنش آننان در فراینند تنوان افزاینی       

 کارکنان بررسی می شود.

 مدل تلفيقی -3-4-2-4-2
نگرشی تلفیقنی   »محققانی دیگر در تحقیقی با عنوان 

دو  تلفینق کوشنیده اسنت بنا    «به تئوری توانمنند سنازی  

، مدل جامع تنری را بنرای   وروانشناختی ساختاریرویکرد 
اجرا ارائه دهد. در این تحقیق ابتدا تعاریف توانمند سازی 

توانمندسنننازی  - 0در دو دسننته ارائنننه شنننده اسنننت:  

 .  21مندسازی روانشناختیتوان - 9، 20ساختاری
ها به منزلنه   افزاید: تفکیک در آن محقق در ادامه می

جندا بنودن اینن دو رویکنرد از یکندیگر نبنوده؛ در واقنع        

های این دو حوزه و نینز تفناوت در    گستردگی در پژوهش
باشد.  بندی می ها علت این تفکیک و جمع زمینه کاری آن

نیست کنه  از طرفی اهمیت این موضوع بر کسی پوشیده 

لازمه هر حرکتی ایجاد و فراهم آوردن ملزومنات و بسنتر   
سازی آن است، بنابراین شر  لازم توانمندسنازی ایجناد   

باشد که با رویکرد توانمندسنازی   بستر آن در سازمان می

شود. اما موضنوع توانمندسنازی    ساختاری پوشش داده می

شنود و عنلاوه  بنر ایجناد شنر  لازم       به اینجا ختم نمنی 
وانمندسازی ساختاری(، نیاز به تحقق شر  کنافی نینز   )ت

دارد. شر  کافی توانمند نمودن کارکنان خواستن و بناور  

باشنند، کنه آن نینز از طرینق رویکننرد     داشنتن آننان منی   
گردد. توانمنند نمنودن کامنل افنراد      روانشناختی مهیا می

 باشد. مستلزم تلفیق صحیحی از دو رویکرد می

» )مدل سنه شناخگی   مدل سيستمی -4-2-4-2 -4

C9 )» 
زمینه » و« رفتاری»، «ساختاری»برسه بعد  این مدل

در سازمان تاکید دارد. بر اساس این رویکنرد، بنرای   « ای

توانمندسازی کارکنان بایستی همزمان به ابعناد رفتناری،   
ای و ساختاری توجه کرد و از یک جانبنه گراینی و    زمینه

اینن مندل همنه    تمرکز بر عامل واحند پرهینز نمنود. در    

مواردی که حناکی از روابنط نسنبتاً ثابنت بنین اجنزا در       

سازمان اسنت، ماننند قنوانین و مقنررات طراحنی شنغل،       
پاداش و ساختار و طر  سازمانی در شاخه سناختار قنرار   

شنود   ها در سنازمان مربنو  منی    دارد؛ اموری که به انسان

مانننند توانننایی، مهننارت ، نگننرش، سننبک سرپرسننتی و   
اد در شنناخه رفتنناری قننرار دارد و شنناخه  شخصننیت افننر

ای که در واقنع زیرسناخت دو شناخه دیگنر اسنت،       زمینه

شنود کنه متغیرهنای     شامل جوّ و فرهننگ سنازمانی منی   

زیربنایی چون نمادها، ارزش هنا و باورهنا را در فرهننگ    
هنای   سازمانی و اهدا ، ساختار، پاداش، ارتباطنات، روش 

مد نظنر دارد)گنراوان،   کمکی و رهبری را در جوّ سازمانی 

9111 .) 

 مدل چند عاملی -5-4-2-4-2

دکتر سید رضاسید جوادین وهمکاران در تحقیقی با 

بررسی عوامل منوثر بنر توانمنند سنازی نینروی      » عنوان 
انسانی در خدمات ) نظام بانکی (، مندل توانمنند سنازی    

جدیدی را طراحی کرده اند کنه ذکنر آن در اینن بخنش     

تواند به گشوده شدن دریچه های جدید کمک نماید.  می
بنر  )متغیر مسنتقل(  عامل اثنر گنذار   91در پژوهش آنان 

در نظنر گرفتنه شنده اسنت اینن      کارکنان  سازیتوانمند 

اطلاعات، اختیار، تنیم کناری، شنیوه     متغیر ها عبارتند از:
رهبری، آموزش، تعلق سنازمانی، تجربنه انندوزی، روشنن     

ی، مشننارکت، عنندم تمرکننز،  بننودن اهنندا  و خننط مشنن 

دسترسی به منابع، مسئوولیت، تشویق، غنی سازی شغل، 

هدایت و حمایت، معنی دار بودن شغل، اعتماد به نفنس،  
 .ابهام نقش، اهمیت قائل شدن به کارکنان و محیط
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و پيشررفت منرابع     اهميت و ضرورت توسعه -2-5

 پژوهی انسانی با رويكرد آينده
امروزه، نقش و اهمیت نیروی انسنانی بنر هنیس کنس     

پوشیده نیسنت. در بنین عوامنل تولیند )زمنین، نینروی       

تنرین و   ترین، کمیاب آوری و سرمایه( با ارزش انسانی، فن
تنوجهی بنه    ننادرترین عامنل، نینروی انسنانی اسنت. بنی      

وری نیروی انسانی و توجه صِر  به دیگر عوامل، ننه   بهره

گردد؛  ایی و اثربخشی در سازمان میتنها باعث کاهش کار
بلکه باعث افزایش ضایعات و حوادث و ایجاد نارضایتی در 

ی منابع انسانی کنه   شود. موضوع توسعه نیروی انسانی می

شود، بایند   های آموزش همراه می معمولاً با برخی از شیوه

 ها شناخته شود.  ی اصلی مدیریت سازمان به عنوان وظیفه
سناز، تهدیند آور،    خنوب، بند، فرصنت    تواند آینده، می

انگیننز برپننا شننود. هنند    شننیرین، تلننخ، رییننایی و غننم 

ی منظم آینده و به عبارت دیگر علم  پژوهی، مبالعه آینده
و هنر کشف آینده و شکل بخشیدن به دنیای مبلوب فرد 

 "Future Studies"ی  است. برخی از مترجمان، بنرای واژه 

شناسی یا مبالعات آینده را  پژوهی، آینده های آینده معادل
پژوهی در پی آن است که انسنان را   اند. آینده به کار برده

برای این رویدادهای غیر منتظره آماده کنند. اینن داننش    

کوشد تا با فراهم آوردن امکاناتی برای افزایش آگناهی   می

تنر،   از آینده، کنترل بر آن را افزایش دهد. به بیانی روشن
ی آینده و تحقق اهدا  کلیدی  بالعهپژوهی برای م آینده

خود، در پی آن است که انتظارات ما را از آینده شناسایی 

کرده و کمک کنند کنه تمنامی تنوان و ظرفینت عوامنل       
ترین بدیل آیننده،   دهنده، در راستای تحقق مبلوب شکل

 دهی شوند.  جهت

های مبتنی بر آینده،  طراحی مدل و روش در پژوهش

هنای   بومی، بیش از احاطنه بنر روش  های  شرایط و ویژگی
پژوهننی اهمیننت دارد. منندیران موفننق آینننده، بننه   آیننده 

های مورد نیاز برای هدایت کسب و  ها و شایستگی مهارت

ها  سازی افراد برای آینده، مستلزم سیستم کار است. آماده
هایی است که اهدا  فنردی و سنازمانی را همسنو     و رویه

ا مندیران و متخصصنان،   نموده و ضمن برقراری ارتبا  بن 

ی مؤثری توسعه دهد)حسنین هاشنمی و    ها را به شیوه آن

(. با شناسایی عوامل مؤثر بنر پیشنرفت   0939همکاران، 

هنای کلنی نظنام اداری     منابع انسانی در راستای سیاسنت 

ی  مننابع   رشند و پیشنرفت حنال و آیننده    توان برای  می

عمنل   های مناسبی را بنه  بینی ها پیش انسانی در سازمان
آورد که این امر موجب رشد و پیشرفت هنر چنه بیشنتر    

 ها خواهد شد.  سازمان

 هاي پژوهش مدل مفهومی و فرضيه -3

کنه  مدل مفهومی این پژوهش برگرفته از مدلی است 

 در پژوهش میرسپاسی و همکاران طراحی شده اسنت. در 
پژوهش مزبور الگوی ایرانی اسلامی پیشرفت منابع انسانی 

کلنی نظنام اداری طراحنی شنده     های  در راستای سیاست

است؛ که در این پژوهش به آزمون اینن مندل در جهنت    

شناسایی عوامل مؤثر بر پیشرفت منابع انسانی در راستای 
های کلی نظام اداری پرداخته خواهد شند. مندل    سیاست

 باشد.  مون به صورت زیر میمفهومی مورد آز

 
آن بنه  هنای   با توجه به مدل مفهنومی پنژوهش، فرضنیه   

 شود: صورت زیر بیان می

هننای اسننلامی بننر پیشننرفت اخلاقننی،   ارزش .1فرضرريه 

شخصی، سازمانی واعتقادی منابع انسانی تناثیر مسنتقیم   

 دارد.

محننیط سیاسننی، اقتصننادی و فرهنگننی بننر   .2فرضرريه 

زمانی واعتقنادی منننابع  پیشنرفت اخلاقنی، شخصنی، سنا    

 انسانی تاثیر مستقیم دارد.

ها بنر پیشنرفت اخلاقنی، شخصنی،      زیرساخت .3فرضيه 

 سازمانی واعتقادی منابع انسانی تاثیر مستقیم دارد.

پیشرفت اخلاقی، شخصی، سازمانی واعتقنادی   .4فرضيه 

منننابع انسننانی بننر همسننویی رفتننار، نگننرش واندیشننه   

 دارد.فردی/سازمانی تاثیر مستقیم 

همسویی رفتار، نگرش واندیشه فردی/سازمانی  .5فرضيه 

بربرونداد منابع انسانی در بخش دولتنی  تناثیر مسنتقیم    
 دارد.
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 : مدل مفهومی پژوهش1شكل

 

 شناسی پژوهش روش -4

ی  پژوهش حاضر از نظر هد  کاربردی و از نظر شیوه
ها پژوهشی توصیفی است. اینن پنژوهش از    گردآوری داده

های  و به بررسی داده باشد های همبستگی می نوع پژوهش

پردازد، به همین دلیل از نوع  ای از زمان می رههمرتبط با بُ

 باشد؛  های مقبعی می پژوهش
های دولتنی اسنت؛    جامعه آماری این پژوهش سازمان

هنای   که با توجه به تعداد زیاد اعضای هر ینک از جامعنه  

هنای اجراینی پنژوهش از هنر      آماری پژوهش و محدودیت
ای بنه   گینری تصنادفی طبقنه    مذکور نمونه کدام از جوامع

های اخذ شده در  آید. جامعه آماری و تعداد نمونه عمل می

بخش مبالعات کمی با توجه به فرمنول کنوکران تعنداد    

 نفر برآورد می شود. 930نمونه مورد نیاز 

با توجه به تعداد زیاد مدیران وکارشناسان بخشنهای  

ش و هننای آمنناری پننژوه  مختلننف هننر یننک از جامعننه  

هنای اجراینی پنژوهش از هنر کندام از جوامنع        محدودیت
ای به عمل آمد. با توجه  گیری تصادفی طبقه مذکور نمونه

سنازی معادلنه    به فرمول تعینین حجنم نموننه در مندل    

( تعداد نمونه منورد نیناز بنه    0939ساختاری مک کال )

نفر برآورد گردید )دانایی فرد و همکناران،   071شر  زیر 
0937.) 

        2 

منظنور شنده    1/1شایان ذکر است حجم اثردر اینجا 
معنین  071است. با توجه به موارد فو  نموننه موردنیناز   

 گردید

   

 

 : آمار توصيفی پاسخگويان1جدول

 جنسيت سازمانها رتبه شغلی سن

آمار 

 توصيفی

بالاي 

45 

 سال

تا  41

45 

33 

 40تا 

تا  31

35 

زير 

30 

 سال

 مديران

مدير 

منابع 

 انسانی

کارشناس 

 ارشد
 کارشناس

نيروهاي 

 مسلح
 قضائيه

بخش 

 مقننه

قوه 

 مجريه
 زن مرد

 فراوانی 01 019 99 99 11 13 91 39 11 01 01 91 11 10 91

 درصد 9% 90% 99% 09% 99% 93% 07% 19% 99% 3% 3% 91% 90% 99% 09%

 

 

ارزش های 

 اسلامی

پیشرفت اسلامی 

 ایرانی

منابع انسانی 

 شایسته

عملکرد منابع  همسویی ها

 انسانی

محیط 

 پیرامون
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هنای مننورد نیناز در خصننوص    بنرای گننردآوری داده  

ای تندوین   گویه 011ای  ارزیابی مدل پژوهش، پرسشنامه

ای لیکنرت، از   درجنه  9های آن بر پاینه طینف    شد. گویه

(  تنظیم شده بود. در 9( تا کاملاً موافقم)0کاملاً مخالفم)
هنای جمعیّنت شناسنی     ویژگنی این پرسشنامه علاوه بنر  

)جنسیّت، سن، وضعیت تاهّنل، سنابقه خندمت، تجربنه،     

حوزه تدریس( برای گردآوری اطلّاعات لازم در خصنوص  

متغیرهای تحقیق متناسنب بنا جندول ذینل پرسشننامه      

 تدوین گردید.

 

 كيل دهنده پرسشنامهها و ميزان پايايی عوامل تش : سؤالات، مولفه2جدول

 سوال متناظر مولفه بعد

 همسویی

 93,سوال9,سوال 13سوال همسویی در اندیشه

 90,سوال99,سوال17سوال همسویی در رفتار

 91,سوال99,سوال97,سوال99,سوال99,سوال09سوال همسویی در نگرش

 محیط پیرامون

 13,سوال9,سوال73سوال محیط سیاسی

 99,سوال91,سوال93,سوال9,سوال90,سوال99سوال محیط اقتصادی

 79,سوال77,سوال91,سوال91,سوال99,سوال19,سوال11,سوال11,سوال19,سوال19,سوال00,سوال1سوال محیط فرهنگی

 زیرساختها

 9,سوال90,سوال99,سوال17,سوال13,سوال9سوال بکارگیری و کاربرد

 11,سوال19,سوال17,سوال10,سوال11,سوال91,سوال91,سوال99,سوال99سوال نگهداری و حفاظت

 79,سوال70,سوال97,سوال91,سوال90,سوال91,سوال09,سوال03,سوال01,سوال09,سوال09,سوال01سوال جذب و تامین و تعدیل

 19,سوال11,سوال93,سوال07,سوال0سوال بهسازی و آموزش

برون داد منابع 

 انسانی

 13,سوال9,سوال73,سوال3,سوال37سوال منصفانهعملکرد 

انسانهای کاری اخلا  

 گرا
 01,سوال09,سوال99,سوال91,سوال93سوال

بهره وری در راستای 

 معیارهای خاص
 93,سوال97,سوال91,سوال39,سوال71,سوال91,سوال99سوال

 ارزشهای اسلامی
 99,سوال17,سوال13,سوال9,سوال73,سوال3سوال ارزشهای غایی

 ,01,سوال0,سوال09,سوال99,سوال91سوال ارزشهای ابزاری

پیشرفت ایرانی و 

اسلامی منابع 

 انسانی

 001سوال  ,019سوال  ,010سوال  پیشرفت اخلاقی

 011سوال  ,019سوال  پیشرفت شخصی

 019سوال  ,011سوال  پیشرفت اعتقادی

 019سوال  ,013سوال  ,017سوال  پیشرفت سازمانی

 

 روايی و پايايی ابزار اندازه گيري -1-4
در ادامه باید از روایی محتوای سنجه اطمینان حاصل 

شد؛ به عبارتی آیا سنجه، به قدر کفایت مفهوم فرایند  می
و عوامل موثر بر توسعه مننابع انسنانی در بخنش دولتنی     

 "سننجد؟   اداری را منی های کلی نظنام   درراستای سیاست

های  یک سنجه، زمانی روایی محتوا دارد که واجد پرسش

هنای متغینر منورد     لازم برای سنجش همه ابعاد و ویژگی
کنند   نظر باشد. از این رو روایی محتوا، ایجاد اطمینان می

هایی که می تواند مفهوم مورد نظنر   که همه ابعاد و مولفه

د دارد. هرچه وجود ما را انعکاس دهند در آن سنجه وجو

ها در سنجه جهت انعکاس مفهوم، بیشتر  این ابعاد و مولفه
شود. در شرایط مختلنف،   باشد، روایی محتوایی بیشتر می

روایی محتوا تابعی است از ترسیم و تعیین خنوب ابعناد و   

)دانایی فنرد و همکناران،   "های مفهوم مورد پژوهش مولفه

ایی سنجه، بعد (. برای بررسی روایی محتو909،ص 0937
نفر از  اسناتید مندیریت،    01از تهیه، از طریق رایانامه به 

صاحبنظران و متخصصان موضوع توسنعه مننابع انسنانی    

ارسال شند. پنس از دریافنت بنازخورد از اینن خبرگنان،       
 091اصلاحات پیشنهادی اعمال و پرسشننامه نهنایی بنا    

ت گویه تدوین شد. در این مرحله لازم بود تا پایایی)صح
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برازش( سنجه مورد ارزیابی واقع شنود؛ بنه اینن ترتینب،     

بننرای آزمننایش اولیّننه پرسشنننامه و سنننجش پایننایی،    

نفنر از   91پرسشنامه به صورت تصادفی ساده در اختینار  
کارشناسان امر منابع انسانی مورد مبالعه قرار گرفت. بعد 

آوری و بررسی آن، ضرایب آلفای کرونباخ محاسبه  از جمع

بنرای نموننه    SPSSسنتفاده از ننرم افنزار آمناری     شده با ا

هنای آن   مقدماتی، گویای پایایی مناسب سننجه و مولفنه  
(؛ توضیح آنکنه از آلفنای کرونبناخ    919/1بود)مقدار آلفا 

شنود و   برای ارزیابی سازگاری درونی سنجه اسنتفاده منی  

باشد. شایان ذکر است  آن مناسب می 3/1مقدار بزرگتر از 
شوند)دانایی  عموماً ضعیف تلقی می 9/1ز از پایایی کم تر ا

 (. 0937فرد و همکاران، 

ضریب هماهنگی درونی ابعناد پرسشننامه در جندول    

( 0931فو  مشخص است، با توجه به معیار متسامورنن )
آلفای کرونباخ ابعاد پرسشنامه در وضعیت مبلنوبی قنرار   

توان به داده های گردآوری شده توسط اینن   دارد و لذا می

 پرسشنامه اعتماد کرد.

ضریب هماهنگی درونی کل پرسشنامه )آلفنای کرونبناخ   
است کنه بنا   1,39سئوال پرسشنامه(  99کلی برای همه 

( در وضعیت مبلنوبی  0931توجه به معیار متسامورنن )

توان به داده های گردآوری شده توسط  قرار دارد و لذا می
 این پرسشنامه، اعتماد کرد.

 

 : بررسی ضريب پايايی ابعاد  پرسشنامه آزمون عملی مدل3جدول

 نتيجه ضريب آلفا تعدادگويه ها تعداد پاسخگو خرده مقياسها

 قابل قبول 1,31 9 071 عدالت محوری در جذب

 قابل قبول 1,79 09 071 بهبود روشهای گزینش

 قابل قبول 1,71 09 071 شایسته سالاری

 قابل قبول 1,71 09 071 رشد معنوی منابع انسانی

 قابل قبول 1,71 01 071 مسئولیت پذیری وتکریم

 قابل قبول 1,39 9 071 وجدان کاری

 قابل قبول 1,79 01 071 کرامت انسانی

 قابل قبول 1,73 09 071 عدالت در پرداخت

 قابل قبول 1,79 09 071 نگهداری نیروی متخصص در مناطق محروم

 قابل قبول 1,71 09 071 کرامت بازنشستگان

 قابل قبول 1,71 01 071 استحکام خانواده

 قابل قبول 1,71 1 071 همسویی رفتار فرد

 قابل قبول 1,39 1 071 همسویی در نگرش واندیشه افراد

 قابل قبول 1,79 9 071 توسعه منابع انسانی

   

 کل پرسشنامه )ضريب هماهنگی( :  ميزان آلفاي کرونباخ4جدول

 نتيجه ضريب آلفا ها  تعداد گويه تعداد پاسخگويان

 قابل قبول 1,39 99 071

 

 تخمين مدل کلی پژوهش -5

در این پژوهش برای بررسی و آزمون مندل مفهنومی   

سازی معنادلات سناختاری در ننرم     پژوهش از روش مدل
سنازی  استفاده شنده اسنت. مندل    Amos Graphicsافزار 

هنای   معادلات ساختاری به طور معمول، ترکیبی از مندل 

های ساختاری است. بنر مبننای مندل     گیری و مدلاندازه

کند که کدام متغیرهای  گر تعریف می گیری، پژوهشاندازه
گینری  توانند جهت انندازه  ها( می پذیر )یا شاخص مشاهده

هنای   استفاده قرار بگیرند. در مدلمتغیرهای پنهان مورد 

ساختاری روابط علی و معلنولی بنین متغیرهنای پنهنان     

شوند. به بیان دیگر در مدل ساختاری روابط  مشخص می
) ابارشننی و شنوند  بنین متغیرهنای پنهنان مشننخص منی    
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. برای آزمون مدل پژوهش، نخست (11ص0990حسینی 

گینری و سنپس مندل سناختاری منورد       های انندازه  مدل

 رسی قرار گرفتند. بر

های تجربی مندل   برای اینکه نشان داده شود که داده
های بنرازش   کنند، شاخص مفهومی پژوهش را حمایت می

سنازی معنادلات سناختاری در ننرم      با اجرای آزمون مدل

هنای   گیرند. وضعیت شناخص  افزار، مورد محاسبه قرار می
برازش برای مدل مفهومی پژوهش در جندول زینر آورده   

 است. شده

هنای بنرازش    شنود شناخص   همانگونه که ملاحظه می

نسبت به مقدار استاندارد فاصنله دارد، بنه همنین دلینل     

های تجربی با مدل نظری پژوهش  توان از انببا  داده نمی

اطمینان حاصل نمود؛ با توجنه بنه تاییند نشندن مندل،      
بخشی از رواببی که در مدل ایجاد نشده بودند در مندل  

پس از این تغییرات، مندل پنژوهش منورد     برقرار گردید.

های برازش  آزمون قرار گرفت. جدول زیر وضعیت شاخص
 دهد.  برای مدل مفهومی اصلا  شده را نشان می

 

 های برازش مدل مفهومی پژوهش : وضعیت شاخص1جدول
 ها شاخص نام شاخص اختصار مدل اوليه برازش قابل قبول

P(ჯ2
)> %1  11/1  ჯ2 سبح تحت پوشش کای اسکور 

های برازش مبلق شاخص  GFI> %91  910/1  GFI نیکویی برازش 

AGFI> %91  911/1  AGFI نیکویی برازش اصلا  شده 

NNFI> %91  119/1  NNFI(TLI) برازش هنجار نشده 

 

های برازش  شاخص

 تببیقی

NFI> %91  919/1  NFI برازش هنجار شده 

CFI> %91  917/1  CFI برازش تببیقی 

RFI> %91  917/1  RFI برازش نسبی 

IFI> %91  991/1  IFI برازش افزایشی 

PNFI> %11  919/1  PNFI برازش مقتصد هنجار شده 
های برازش  شاخص

 مقتصد
RMSEA< %01  970/1  RMSEA ریشه میانگین مربعات خبای برآورد 

9تا  0بین   191/01  CMIN/df  شده به درجه آزادیکای دو بهنجار  

 

 هاي برازش مدل مفهومی اصلاح شده : وضعيت شاخص5جدول

 برازش قابل قبول
مدل اصلاح 

 شده
 ها شاخص نام شاخص اختصار

P(ჯ2
)> %1 11/1 ჯ2 سبح تحت پوشش کای اسکور 

 نیکویی برازش GFI>%91 990/1 GFI های برازش مبلق شاخص

AGFI>%91 397/1 AGFI  اصلا  شدهنیکویی برازش 

NNFI>%91 331/1 NNFI(TLI) برازش هنجار نشده 

 

های برازش  شاخص

 تببیقی

NFI>%91 919/1 NFI برازش هنجار شده 

CFI>%91 997/1 CFI برازش تببیقی 

RFI>%91 399/1 RFI برازش نسبی 

IFI>%91 999/1 IFI برازش افزایشی 

PNFI>%11 199/1 PNFI برازش مقتصد هنجار شده 
های برازش  شاخص

 مقتصد
RMSEA<%01 119/1 RMSEA ریشه میانگین مربعات خبای برآورد 

 کای دو بهنجار شده به درجه آزادی CMIN/df 139/9 9تا  0بین 

 

 



      66/     0131بهار و تابستان  ،011، شماره مديريت پژوهي آيندهفصلنامه 
 

 

های برازش در حد  با توجه به اینکه مقدار شاخص

تایید قرار باشد، بنابراین مدل مورد  قابل قبولی می

گیرد.  نمودار زیر نمای کلی مدل مفهومی اصلا  شده  می
 .دهد را به همراه ضرایب استاندارد برآورد شده نشان می

های جزئی  پس از برازش کلی مدل پژوهش، شاخص

های  گیرد. معناداری شاخص برازش مورد سنجش قرار می

 جزئی مدل در جدول زیر نشان داده شده است.

 

تخاس ريز

 يحم

یملاسا ياه شزرا

یملاسا یناريا  تفرشيپ

یيوسمه

دادنورب

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

1.0

يداصتقا

دركلمع

 لاخا

يرو هرهب

هشيدنا

راتفر

يداقتعا

ینامزاس
یقلاخا

یيا 

يرازبا

یگنهرف

يزاسهب

0.83

1.6

0.3
0.3

1.78

1.00

1.00

0.62

1.00

0.6

0.9

1.00

1.8

e1 1.00

m5

m3

m2

m4

m1

m6

e7

e6

e5

e11

e12

e19

e18

e17

e16

e15

e9

e8

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

یسايس

 ذج

يرادهگن

يريگراكب

0.012

1.00

0.58

0.886

e4

e3

e2

e13 1.00

1.00

1.00

1.00

e14شرگن

1.063

1.00

یصخش
1.00

e10 1.00

0.58

0.026

0.15

0.45

0.93

0.43

1.313

0.19

0.25

0.23

-0.01
0.02

0.08 0.07

0.001

-0.01

0.02

0.08

0.15

0.1

0.04

0.11

0.16

0.08

0.09

-0.01

0.01

0.07

0.03

0.08

0.03

0.009

0.03

0.12

0.05

-0.02

0.01

0.04

0.02

-0.01

0.03

-0.01

0.07

0.04

0.08

0.03

0.04

-0.02

 : مدل مفهومی اصلاح شده2شكل 

 
 : شاخص هاي برازش جزئی مدل3جدول

 
 برآورد رواب  مدل مفهومی

خطاي 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی
 معناداري

های تایید  فرضیه

 شده

 *** 111/1 900/1 991/1 پیشرفت ایرانی اسلامی --> زیرساخت

 *** 930/1 199/1 199/1 پیشرفت ایرانی اسلامی --> های اسلامی ارزش

 199/1 931/9 097/1 110/1 پیشرفت ایرانی اسلامی --> محیط

 *** 919/9 901/1 909/0 همسویی --> پیشرفت ایرانی اسلامی

 *** 919/7 177/1 139/1 برونداد منابع انسانی --> همسویی

 *** 190/9 111/1 199/1 زیرساخت <--> محیط راببه جدید

 110/1***: معناداری در سبح 
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 کدگذاري باز وتعيين مدل اصلی پژوهش-3

منندل اصننلی پننژوهش بننا نگنناهی سیسننتمی)نظام   
مند(به توسنعه)پرورش(منابع انسنانی در بخنش دولتنی     

ابلاغننی  گانننه نظننام اداری00بننا محوریننت سیاسننتهای  

 مقام معظم رهبری تدوین شده است.

 

 
 الگوي اسلامی ايرانی توسعه)پرورش(منابع انسانی با محوريت سياستهاي کلی نظام اداري

 

 شرح مدل -3-1
برای شر  وتبیین مندل بحنث را در پننج بخنش دنبنال      

 یم.می کن

درابتدا باید گفنت کنه اینن پنژوهش بنه      بخش اول:

دنبننال چیست؟جسننتجوی مننا پیرامننون چننه موضننوعی  
اسننت؟آنگاه بننه تعریفننی واضننح وعملینناتی پرداختننه     

وسپس به چگونگی رسنیدن بنه هند  ،یعننی بنه چنه       

وچگونگی ها بپردازیم.کنه چگوننه جنذب کنیم؟چگوننه     

بکنار گیریم؟چگونننه آمننوزش دهنیم وچگونننه نگهننداری   
 م؟کنی

همنانبور کنه در هنند  اصنلی پننژوهش اشناره شنند     

بننه دنبننال طراحننی و تنندوین الگننوی اسننلامی ایرانننی    

توسننعه)پرورش( منننابع انسننانی دربخننش دولتننی بننا     
محوریت  سیاست هنای کلنی نظنام اداری ابلاغنی مقنام      

معظم رهبنری اسنت.پس ابتندا بنه تعریفنی عملیناتی از       

 :این الگو می پردازیم

 توسررعهالگرروي تعريررف چيسررتی و مفهرروم  

دسنتیابی بنه تعرینف الگنو و رسنیدن       :اسلامی ايرانری 

بننه ایننن پنژوهش  هننای اصنلی   بنه مفهننوم آن از دغدغنه  

 رفت. پنس از بحنث و تبنادل نظنر در جلسنات      شمار می
مننندی از نظنننرات   متعننندد و بهننره  ومصنناحبه هننای   

بخصننوص اسننتاد راهنمننای   نخبگننان حننوزه و دانشگاه، 

ایننن تعریننف مننورد توافننق قننرار    محتننرم ایننن رسنناله، 
الگنو، نقشنه جنامعی اسنت کنه هند  و سنمت        "گرفت: 
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حرکننت، شننیوه حرکننت و نحننوه رفتننار جامعننه را بننرای  

 ."کند تحقق یافتن تحول تکاملی جامعه بیان می

وجننود دارد.  جّننهتو  اینجننا چننند نکتننه شایسننته  در
الگننوی « اسننلامی بننودن »نخسننت اینکننه مقصننود از   

آن چیسننت؟ بننه « رانننی بننودنای»توسننعه و مقصننود از 

 ٔ   الگنوی توسنعه  »شنود   عبارت دیگنر وقتنی گفتنه منی    

، اسنلامی و ایراننی چنه نسنبتی بنا هنم       «اسلامی ایراننی 
 تقدم وتاخّراسلامی وایرانی چگونه است؟دارند؟

پاسخ اجمالی منا بنه اینن سنؤال اینن اسنت کنه در        

« هننا آرمننان»الأصننول نظننر بننه    علننی« اسننلامی بننودن»
عمننندتاً نظنننر بنننه   « راننننی بنننودن ای»دارینننم و در 

الگنوی توسنعه، آن را بنه    « اسنلامی بنودن   »،«ها واقعیت»

بنا   .سنازد  د و مشنرو  منی  ین اصولی قرآننی و اسنلامی مق  

احکننام  »اسننلامی بننودن، مننا الگننوی توسننعه را بننه      
سننازیم.  مقینند مننی «واجبننات و محرمننات»و « اسننلامی

نفننی اسننتثمار و »بنا اسننلامی بننودن بننر اصننولی مانننند   

اصننرار بننر تننأمین   »و « هننای دیگننر  انسننان اسننتعمار
نفننی نگنناه ابننزاری و هوسننبازانه بننه زن و   »و « عنندالت

و بسنیاری از اصنول   « تأکید بنر تحکنیم مبنانی خنانواده    

هنا سنخت محتناج     و امور دیگنر کنه جهنان امنروز بندان     
 .فشریم است پای می

الگنوی توسنعه اینن    « ایراننی بنودن    »اما مراد منا از  

هنا و اصنول    آرمنان  ٔ   بنا همنه  است کنه الگنوی توسنعه    

« اینران »هنم باشند، زینرا    « ایراننی »اسلامی خنود بایند   
اسننت و میننان ظننر  و مظننرو  « توسننعه»ظننر  ایننن 

بایند تناسننبی برقننرار باشنند. توضننیح ایننن مبلننب ایننن   

اسننت کننه ایننران کشننوری اسننت بننا تنناریخی کهننن و    
فرهنگی غنی و متننوع، صناحب سنرزمینی پهنناور و بنا      

ون، قننرار گرفتننه در مننوقعیتی   ذخننائر طبیعننی گوننناگ 

نننن جغرافینننایی حسّننناس در جهنننان، دارای   سیاسنننی

دوسننت و  جمعیتنی جنوان و بننا اسنتعداد و مردمننی ننوع    
دوسنننت و فننننداکار، بنننا اقنننوام مختلننننف و     وطنننن 

م و محنیط زیسنتی   لنی هنای گونناگون و اق   فرهننگ  خرده

که باید دقیقناً در حفنظ و سنلامت آن کوشنید. اینهنا و      
ی کنه بنه اینران تعلّنق دارد همنه و      بسیاری دیگر از امور

همننه از امننوری اسننت کننه باینند در الگننوی توسننعه در   

ملنل مسنلمان    ٔ   بودن که بنه همنه    کنار وصف اسلامی

ق دارد، مننورد توجّننه دقیننق قننرار گیننرد. در ایرانننی  تعلّنن

هننا و تنگناهننا و   بننودن الگننوی توسننعه مننا بننه مزیننت   

 ها توجنه خنواهیم کنرد و عامنل زمنان      تهدیدها و فرصت
 .و شرایط امروز را در نظر خواهیم گرفت

امننا تعریننف عملینناتی مننا از اسننلامی ایرانننی اصننل دوم   

قنانون اساسنی جمهنوری اسننلامی اینران بنه شنر  زیننر       

 است:
جمهوری اسلامی ، نظامی است برپایه ایمنان   -اصل دوم 

  :به

  خدای یکتا )لااله الاالله( و اختصاص حاکمیت و
 .در برابر امر اوتشریع به او و لزوم تسلیم 

 وحی الهی و نقش بنیادی آن در بیان قوانین. 

  معاد و نقش سازنده آن در سیر تکاملی انسان به

 ا.سوی خد
 عدل خدا در خلقت و تشریع.  

  امامت و رهبری مستمر و نقش اساسی آن در

  ی.تداوم انقلاب اسلام

  کرامت و ارزش والای انسان و آزادی توام با

 :خدا که از راه مسوولیت او دربرابر

  اجتهاد مستمر فقهای جامع الشرایط براساس
کتاب و سنت معصومین سلام الله علیهم 

  .اجمعین

  استفاده از علوم و فنون و تجارب پیشرفته

 .بشری و تلاش در پیشبرد آنها

  نفی هرگونه ستمگری و ستمکشی و سلبه

گری و سلبه پذیری ،قسط و عدل و استقلال 

اجتماعی و فرهنگی و سیاسی و اقتصادی و 
 همبستگی ملی را تأمین می کند

 

 استفاده از تجربه ديگران

ایراننی توسنعه، بنه معننای       اعتقاد به الگوی اسنلامی 

هنا، هرچنند    سنایر ملّنت   ٔ   آن نیست که چشم بر تجربنه 
بینننی و فرهنننگ بننا آنهننا اخننتلا  داشننته      در جهننان

 ،هننننای عقُلایننننی   حننننل باشننننیم، ببننننندیم و از راه

هنای   هنای ننوین و تجربنه    فنناوری  ،دستاوردهای علمنی  
منندیریتی دیگننران در حننلّ مشننکلات خننود اسننتفاده    

نکنیم. استقلال در انتخناب الگنو بنه معننای سنتیزه بنا       
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عقل و منبق و فبرت مشنترک انسنانی نیسنت. منا بنه      

هنا و   هنا و کجنروی   بایند بنه ضنعف    همان اندازه کنه منی  

شننیم باینند بننه  هننای دیگننران توجننه داشننته با  ناکننامی

های آنهنا نینز توجنه کننیم و البتّنه در       ها و موفقیت قوّت
همه حال، معینار و منلاک منا تشنخیص قنوّت و ضنعف       

 .دیگران، باید معیار و ملاک خودمان باشد

:حال برای رسنیدن بنه اینن الگنو یعننی      بخش دوم

الگوی اسلامی ایراننی پنرورش مننابع انسنانی در بخنش      

یناز اسننت؟چه کنار هننای   دولتنی چننه ابزارهنایی مننورد ن  
منی بایسنت انجنام بپنذیرد تنا مندیریت مننابع انسننانی        

اسنلامی ایراننی شنود؟به تعبینری دیگنر ورودی هنا چننه       

وچکونننه باشنند؟منابع انسننانی چننه شننرایبی داشننته     

باشند؟قوانین ومصننوبات چگوننه تنظننیم گنردد تننا یننک    
فضای مناسب جهنت پنرورش مننابع انسنانی در بخنش      

یراننی صنورت بپذیرد؟اساسنناً   دولتنی برمبننای اسننلامی ا  

بدلیل اینکنه محورینت پنرورش مننابع انسنانی در اینن       
رسنناله سیاسننتهای کلننی نظننام اداری ابلاغننی مقننام      

معظنننم رهبنننری اسنننت،بنابراین ورودی اینننن الگنننو    

بنند سیاسنتهای کلنی    99بننداز 00وابزارهای منورد نیناز   

نظنام اداری اسنت کنه بنا مصناحبه هنای کیفنی کننه در        
گنان وصناحبنظران بنه عمنل آمنند،     اینن پنژوهش از نخب  

سیاستهادر چهار حوزه مندیریت مننابع انسنانی بنه اینن      

 شر  تقسیم بندی شد.
عدالت محوری در جذب، تداوم  -9بنددر حوزه جذب،

بهبنود معیارهنا و    -9بنند .خدمت و ارتقای منابع انسنانی 

های گنزینش مننابع انسنانی بنه منظنور       روزآمدی روش

متعهد و شایسته و پرهیز از جذب نیروی انسانی توانمند، 
 -1های سلیقه ای وغیرحرفنه ای  تنگ نظری ها و نگرش

دانش گرایی و شایسته سالاری مبتنی بر اخلا  اسنلامی  

بنرای رسنیدن بنه اینن هند       .در نصب و ارتقای مدیران
شایسته گیری یا شایسنته گزیننی مبتننی بنر ارزشنهای      

ننای  بنه مع  شایسته گیری اسلامی ایرانی مورد نظر است.

جلب و جذب مدیران شایسته است. یا توجه به اینکه باید 

یک فضای رقابتی برای فعالیتها ایجاد شود. تا دولت بتواند 
در این فضا مدیران مورد نیاز خود را از بخشهای دولتی و 

غیر دولتی و دانشگاهها جذب نماید. و بایستی تمهیداتی 

ان اثر بخش و شفا  و عادلاننه بنه منظنور جنذب مندیر     

 .شایسته ایجاد شود

این کار نیازمند یک سری معیارهنا وشناخص هنایی    

 - قنانون اساسنی   اصل چهنارم است و معیار دراین رساله 
کلیه قوانین و مقررات مدنی ، جزائنی ، منالی ، اقتصنادی    

،اداری ، فرهنگنی ، نظنامی ، سیاسننی و غینر اینهنا باینند     

براساس موازین اسلامی باشد. این اصل بر اطلا  یا عموم 
همه اصول قانون اساسی و قوانین و مقررات دیگنر حناکم   

دین رسمی ایران ، اسلام و مذهب  -اصل دوازدهم و است

ری اثنی عشری است و این اصل الی الابند غیرقابنل   جعف

.متناسب با نگناه شنیعی اهلینت ،افصنح،امانت     تغییراست
داری،ارزشهای اسلامی،تعهد،تقوی،بلوغ اشدواصبفی اسنت  

 درمباحث ارزشی واسلامی شیعی نهفته است.که 

ایجنناد زمینننه   -1درحننوزه آمننوزش وبهسننازی،بند 
رتقنای سنبح   رشد معننوی مننابع انسنانی و بهسنازی و ا    

بنرای رسنیدن بنه     .دانش، تخصص و مهنارت هنای آننان   

ایننن هنند  شایسننته پننروری مبتنننی بننر ارزشننهای      
نظننام  شایسنته پنروری  اسنلامی ایراننی منورد نظننر است.   

باینند بننا فننراهم نمننودن زمینننه هننای    شایسننته سننالار

پننرورش منندیران بالفعننل و بننالقوه از طریننق آزمونهننای  

بننه مراتننب بننالاتر  کوتنناه منندت و دراز منندت ، آنننان را  
بینننش و آگنناهی و توانمننندی سننو  دهنند. کننه بننه      

، این نظنام بسنتر پنذیرش مسنئولیت هنا ی       آن موازات

سننگین تننر و ایفننای اثننر بخنش وظننایف را ایجنناد مننی    
.این کنننار نیازمنننند ینننک سنننری معیارهنننا    نمایننند

وشاخصنهایی اسننت واینن معیننار عبارتنند از:آموزشننهای    

فرهنگی،آموزشننهای رایننج  ارزشننی وحوزوی،آموزشننهای  

 کارکنان و....
قننانونگرایی، اشنناعه   -91درحننوزه بکارگیری،بننند 

فرهنننننگ مسننننئولیت پننننذیری اداری و اجتمنننناعی،  

پاسننخگویی و تکنننریم اربنناب رجنننوع و شنننهروندان و   
اجتنننناب از برخنننورد سنننلیقه ای و فنننردی در کلینننه   

نهادینننه سننازی وجنندان کنناری،   -90بننند.فعالیننت هننا

نننگ خننود کنترلننی، امانننت    انضننبا  اجتمنناعی، فره 

داری، صننرفه جننویی، سنناده زیسننتی و حفننظ بیننت      
بنرای رسنیدن بنه اینن هند ، شایسنته گمناری         .المال

 مبتننی بننر ارزشنهای اسننلامی ایرانننی منورد نظننر اسننت    
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در ایننن مرحلننه از فرایننند شایسننته   گمنناری  شایسننته

سالاری گماردن شایسنتگان در جایگناه خنود اسنت کنه      

ی فرهنگننی اسننت. عنندم ایننن لازمننه وجننود زمینننه هننا 
وجود زمینه های فرهنگنی باعنث ایجناد مننافع گروهنی      

و پننندارها و باورهننا وارزش هننای غیننر طبیعننی خواهنند  

هرگوننه اقندام نسننجیده ، خبنر شکسنت فراینند        .شند 

بنه همنین دلینل     .گماردن شایستگان را بنه همنراه دارد  
باینند فرهنننگ و قننوانین حمننایتی لازم را در راسننتای    

.این کننار نیازمننند یننک  ایجنناد نمننودشایسننته گمنناری 

سننری معیارهننا وشاخصننهایی اسننت از جملننه: اسننتئثار،  
 حفیظ، همت، ایثارگری و....... 

نهادینننه سننازی -0بنننددرحننوزه نگهننداری وحفاظت،

فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش های اسنلامی و کرامنت   

انسننانی و ارج نهنننادن بننه سنننرمایه هننای انسنننانی و    
عدالت در نظام پرداخت و جبنران  رعایت  -9.بنداجتماعی

خدمات با تأکید بر عملکرد، توانمندی، جایگاه و ویژگنی  

های شغل و شاغل و تأمین حداقل معیشت با توجنه بنه   
زمینه سازی جنذب و   -7بند.شرایط اقتصادی و اجتماعی

های کمتر توسنعه   نگهداری نیروهای متخصص در استان

ت و تأمین عزّ حفظ کرامت و -3بند.یافته و مناطق محروم
معیشت بازنشستگان و مستمری بگیران و بهره گینری از  

توجنه بنه اسنتحکام     -9بنند .نظرات و تجارب مفیند آنهنا  

خانواده و ایجاد تعادل بین کار و زنندگی افنراد در نظنام    

برای رسیدن به این هد  شایسته داری مبتنی بر  .اداری
 شایسنته داری  ارزشهای اسلامی ایرانی منورد نظنر اسنت   

حفظ شایستگان دارای اهمیت بیشتری از جلب و جنذب  

آنان است. لذا باید تمهیدات لازم فراهم شود و با شفافیت 
و رعایت عدالت و برابری از خروج مدیران پرورش یافته به 

عنوان سرمایه های آماده به سازمانهای دیگنر وینا سنایر    

. اینن کنار نیازمنند ینک سنری      کشورها جلنوگیری کنرد  

اخصننهایی اسننت وایننن معیننار. کرامننت     معیارهننا وش
انسانی،اسننتواء،توازن درزمننان،توازن در التننزام وپرداخننت  

 تلفیقی.... 

در اینن مندل   فراينردپردازش مردل    بخش سوم:

عناصر مننابع انسنانی توسنعه)پرورش( یافتنه همسنوئی      

چیست؟همسنننویی ,  Attunementهمسنننویی  اسنننت.

تشر  و توانبخشی فرآینند و رونندی هسنتند کنه ینک      

ارتبا  انرژیکی با ینک اننرژی خناص در منبعنی خناص      

همسنویی ینک پروسنه ای     . کننند  برای فرد ایجناد منی  

اسننت کننه توسننط آن افننراد بننه انننرژی هننای معنننوی و  
.در اینن مندل بنه دنبنال     کننند  الهی دسترسی پیدا منی 

همسننویی اسننتراتژیک  همسننویی اسننتراتژیک هستیم.اما 

چیسنننت؟وقتی صنننحبت از همسنننویی اسننننتراتژیک    

شود، اصنبلاحاتی ماننند تنوازن وهمنیهنگی، بنه هنم        می
پیوسنتگی، ائنتلا  و ترکینب ، یکپنارچگی و تبنابق بننه      

عننوان عبناراتی متننراد  بنا عبنارت همسننویی بنه کننار      

رونند. در اینن قسنمت بنا هند  آشننایی بیشنتر بنا          می
مفهنوم همسنویی اسنتراتژیک بننه ارائنه تعناریفی از ایننن      

 . :واژه می پردازیم

همسویی بین استراتژی فناوری  "تمنلوف"به عقیده 

اطلاعات و کسب و کار بر بکارگیری فناوری اطلاعات به 
ها،  ای شایسته و بهنگام و در توازن با استراتژی شیوه

اهدا  و نیازهای کسب و کار سازمان اشاره دارد.ضمن 

ی است که در آن حد ، آنکه همسویی استراتژیک حدّ
از استراتژی های کسب استراتژی های فناوری اطلاعات ، 

و کار حمایت می کنند و توسط استراتژی کسب و کار نیز 

 (9119،9. )لوفتمن،حمایت می شوند
بعنوان یک تعریف عملیاتی از این بخش، همسویی 

مورد نظر در رفتار فرد، نگرش و اندیشه است شاخصهای 

مبر  شده در این تحقیق برای همسوئی در رفتار فرد 

فردی، کیفیت کار، کمیت کار، مسئولیت خلاقیت و ابتکار 
پذیری، حس همکاری، نشان دادن قابلیتهای شخصی، 

تغییر در عادت کار، تمایل به تلاش فو  العاده، تمایل به 

قوی ماندن و اخلا  گرا شدن است. شاخصهای همسوئی 
در نگرش، وفاداری، نگرش بهبود، نگرش به فرهنگ 

 خودی و علاقمندی به سیستم است. 

ولاشًایسننتگی در حننوزه منننابع انسننانی دوبخننش  اص

را در بنننر منننی گیرد:ینننک بخنننش فرهنگ،شخصنننیت  
واعتقنننادات شخصنننی اسنننت وبخنننش دوم تخصنننص   

وتواننایی علمنی اسننت کنه در بخننش نیازمنندیها مننورد     

 نظر است.

در این بخش چهارم :شراي  مداخله گر مدل 

تحقیق عوامل تأثیر گذار بر مدل یا به تعبیری عوامل 

عنوان عوامل مداخله گر عمل می کنند.  محیبی به
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ارزشهای ما در این پژوهش،ارزشهای ابزاری و ارزشهای 

غایی است. ارزشهای ابزاری باورهایی را درباره عملکرد 

مناسب در راه رسیدن به هد  و غایت های مبلوب 

تشریح و ارزشهای غایی غایتهای مبلوبی که ارزش تلاش 
یح می کنند. در مدل برای رسیدن به آن را دارد تشر

مورد نظر ارزشهای ابزاری با شاخص های پایبندی به 

اخلا ، سعه صدر، آئین های مذهبی، فروعات دینی و 
خلوص نیت و ارزشهای غایی با آخرت گرایی، سعادت 

 طلبی، عدالت طلبی و اصول دین تعریف شده اند.

در این الگنو محنیط پیرامنون بنه عننوان زمیننه ینا        

نظر گرفته شنده اسنت اینن عامنل خنود      بستر حاکم در 
از سننه مفهننوم محننیط سیاسننی، محننیط فرهنگننی و      

محیط اقتصنادی شنکل منی گینرد. محنیط سیاسنی بنا        

شاخصننهای مننردم سننالاری، قننوانین و مقننررات کنناری و  
حننق حاکمیننت بننر مننردم، محننیط فرهنگننی، سننبک     

زندگی، شیوه تعاملات، ننوع نگناه بنه کنار و تماینل بنه       

محنیط اقتصننادی بنه ننوع نگنناه    ینادگیری و پیشنرفت ،   
بننه معشننیت، روزی حننلال، اهمیننت مسننائل اقتصننادی   

قابلیننت هننا و سننرمایه هننای کشننور   تشنریح شننده اننند. 

بسننیار عظننیم و بننزرگ اسننت کننه در الگننوی اسننلامی   

ایرانی پیشرفت باید به آنها توجه شنود و بنه طنور کلنی     
الگوی پیشرفت نیز بر روی اینن ظرفینت هنا تناثیر منی      

 گذارد.

ظرفیننت هننا بننه منننابع انسننانی، موقعیننت     ایننن 
راهبننردی کشننور، اقلننیم متنننوع ، مواهننب خنندادادی و    

منابع طبیعنی زینر زمیننی ماننند گناز، نفنت، معنادن و        

هننا و  منننابع طبیعننی و پایننه نظیننر آب، خنناک، جنگننل 

مراتننع، تنننوع زیسننتی، آفتنناب، بنناد و کننویر، پیشننینه    
 فرهنگی، مدنی و تناریخی اینران، پشنتوانه خنوب دیننی     

 و مذهبی تقسیم می شود.

کنننش/ بخررش پررنجم: پيامرردها و نترراي  مرردل:

واکنشننها پیامنندهایی دارد. پیامنندهای یننک سلسننله     

 رفتار ممکن اسنت بنه بخشنی از شنرایط تبندیل شنوند.      

حنال اگنر ایننن مندل بنا ورودی مننورد اشناره وپننردازش      
صورت گرفته چه پیامند وخروجنی را بنه همنراه خواهند      

 یافتننه )پرورش(توسنعه  انیمننابع انسنن  ویژگیهایداشنت. 

 چه خواهد بود؟

هرچننند در ایننن راببننه اخننتلا  نظرهننای زیننادی    

تئنوری  صناحب نظنران مندیریت مننابع انسنانی و      دربین

پنردازان وجننود دارد ولنی بننه چننند ویژگنی اشنناره مننی     

 :گردد
یکننی از ویژگیهننایی کننه در آن اتفننا  نظننر وجننود   

 وجننود اسننتقلال فکننری و آزادی اندیشننه خصوصنناً  ؛دارد

در مسایل علمنی منی باشند. خلاقینت و تفکنر بندیع از       
دیگننر نشننانه هننای توسننعه یننافتگی اسننت. بنندنبال      

راههننای جدینند حننل مسننئله هسننتند. کننارآفرینی و     

توسعه کسب و کار بنا توجنه بنه مزینت هنای رقنابتی و       

شنناخص هننای اقتصننادی، یادگیرننندگی و یاددهننندگی،  
همواره در حنال آمنوختن و همچننین آمنوزش هسنتند،      

خننود کنترلننی، انسننانهای توسننعه یافتننه بزرگتننرین      

نظنارت را خودشنان انجنام منی دهنند و ازدرون کنتننرل      
می شوند. کمال جنویی، دائمناً در پنی اهندا  جدیند و      

هدفمننند کننردن کلیننه اوقننات خننود هسننتند. ثبننات     

عنناطفی، از هیجانننات زودگننذر بنندور هسننتند ضننمن     
باشننند.  اینکنه ریسننک پنذیر و اثرگننذار بننر محنیط مننی   

چشم انداز دارنند، دورنمنای روشننی از آیننده و اهندا       

زنندگی، معنوینت دارنند.      استراتژیک خود در ابعناد کنار،  

تخصننص گننرا، کارهننا را براسنناس سننعی و خبننا انجننام   
نمنی دهنند و در ینک یننا چنند حنوزه تخصنص دارننند،       

کارهننای غیرتخصصننی خننود را نمننی پذیرننند و اکننراه    

گی، همننواره دارننند. تننلاش بننرای افننزایش کیفیننت زننند 
بننرای افننزایش کیفیننت زننندگی تننلاش مننی کنننند و     

چرخهنای پننیش برنننده ترقنی هسننتند، اشتیاقشننان بننه    

تننامین نیازهننا و تحقننق اهدافشننان بیشننتر اسننت و بننه   

توسننعه ای پاینندار بننرای تننامین رفنناه مننادی و معنننوی   
 .انسان می اندیشند و به آن عمل می نمایند

اخلا  گرا منابع انسانی در پژوهش حاضر پیامد، 

پیشرفت شخصی منابع ایرانی، مبتنی بر ارزشهای اسلامی
پیشرفت  ،ایرانیاسلامی انسانی مبتنی بر ارزشهای 

ایرانی  اعتقادی منابع انسانی مبتنی بر ارزشهای اسلامی

 ایرانی است پیشرفت سازمانی مبتنی بر ارزشهای اسلامیو

نظر به اینکه الگوی ایرانی اسلامی توسعه منابع 
انی، فلسفه وجودی این پژوهش است ،مؤلفه هایی انس

همچون رشد و پیشرفت شخصی، پیشرفت اعتقادی، 
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پیشرفت اخلاقی کارکنان و پیشرفت سازمانی مورد نظر 

 است.

در اینن پننژوهش شنناخص هنای مبننر  شننده بننرای    
پیشرفت اخلاقی، بصیرت افزایی، گذشت و ایثار، پایبندی 

حناکم بنر جامعنه     و رعایت ارزشهای اسلامی و ارزشنهای 

ایننران و امانننت داری و حفننظ اسننرار مننورد نظننر اسننت.   

همچنین مهنارت ایجناد )آرامنش( مینل بنه آموزشنهای       
حوزوی، صرفه جنویی و سناده زیسنتی، خنود انضنباطی      

بعنوان شاخصهای توسعه شخصی و مقید به انجام واجبات 

و تننرک محرمننات و روحیننه عنندالت خننواهی بعنننوان     
ی مورد نظنر است.شاخصنهای   شاخصهای پیشرفت اعتقاد

مبر  شده برای نوآوری منابع انسانی تماینل بنه کشنف    

جزئیننات بیشننتر، فعالیننت قابننل تصنندیق، خودارزیننابی،  

محبوبیت مردمی، تمایل به شناخت چگونگی همکاری با 
دیگران در اجنرای عملکنرد بهتنر و تماینل بنه شنناخت       

راهکارهای بدیل در انجام خدمت است. شاخصهای مبر  

ه برای منابع انسانی بهره ور شناخت نحوه بکنارگیری  شد
منابع در انجام فعالیتهنا متناسنب بنا ارزشنهای اسنلامی،      

میزان تحقق اهندا  بنا توجنه بنه سیاسنتها منی باشند.        

شاخصهای مبر  شده برای منابع انسانی اخلا  مدار، کار 
ارزش مندار، زمینننه سننازی بننرای ایثننار، میننزان رعایننت   

ند انجام خدمت و زمیننه سنازی بنرای    اخلاقیات در فرآی

 استفاده مستمر از همه منابع و امکانات است.

 

 هاي پژوهش تجزيه و تحليل فرضيه -7

های اسلامی بر پیشرفت اخلاقی،  ارزش .1فرضيه   -1-7

شخصی، سازمانی واعتقادی منابع انسانی تناثیر مسنتقیم   
 دارد.

H0های اسنلامی بنر پیشنرفت اخلاقنی، شخصنی،       : ارزش

 سازمانی واعتقادی منابع انسانی تاثیر مستقیم ندارد.

H1های اسنلامی بنر پیشنرفت اخلاقنی، شخصنی،       : ارزش
 سازمانی واعتقادی منابع انسانی تاثیر مستقیم دارد.

های اسلامی  دست آمده، متغیر ارزش بر طبق نتایج به

درصنند بننر متغیننر پیشننرفت    99در سننبح اطمینننان  
واعتقادی تاثیر معناداری داشته اخلاقی،شخصی، سازمانی 

توان گفت نوع  است. باتوجه به ضریب مثبت این مسیر می

باشند و بننابراین بنا بننالارفتن     اینن راببنه مسنتقیم مننی   

های اسلامی، پیشرفت اخلاقنی، شخصنی، سنازمانی     ارزش

یابد. بننابراین فرضنیه پنژوهش     واعتقادی نیز افزایش می

 شود. تایید می

 

ط سیاسی، اقتصادی و فرهنگی بر محی. 2فرضيه  -2-7

پیشنرفت اخلاقنی، شخصنی، سنازمانی واعتقنادی منننابع      

 انسانی تاثیر مستقیم دارد.

H0      محیط سیاسنی، اقتصنادی و فرهنگنی بنر پیشنرفت :
اخلاقی، شخصی، سازمانی واعتقادی منابع انسنانی تناثیر   

 مستقیم ندارد.

H1      محیط سیاسنی، اقتصنادی و فرهنگنی بنر پیشنرفت :
شخصی، سازمانی واعتقادی منابع انسنانی تناثیر    اخلاقی،

 مستقیم دارد.

دست آمده، متغیر محنیط سیاسنی،    بر طبق نتایج به

درصد بر متغیر  99اقتصادی و فرهنگی در سبح اطمینان 
پیشنرفت اخلاقنی، شخصنی، سنازمانی واعتقنادی منننابع      

انسانی تاثیر معناداری داشنته اسنت. باتوجنه بنه ضنریب      

توان گفت ننوع اینن راببنه مسنتقیم      یمثبت این مسیر م
باشد و بنابراین با بهبود محیط سیاسنی، اقتصنادی و    می

فرهنگی، پیشرفت اخلاقی، شخصی، سنازمانی واعتقنادی   

منابع انسانی نیز بهبود می یابد. بنابراین فرضیه پژوهش 

 شود. تایید می
 

هنا بنر پیشنرفت اخلاقنی،      زیرسناخت  .3فرضيه  -3-7

واعتقادی منابع انسانی تناثیر مسنتقیم   شخصی، سازمانی 

 دارد.

H0ها بر پیشرفت اخلاقی، شخصنی، سنازمانی    : زیرساخت
 واعتقادی منابع انسانی تاثیر مستقیم ندارد.

H1ها بر پیشرفت اخلاقی، شخصنی، سنازمانی    : زیرساخت

 واعتقادی منابع انسانی تاثیر مستقیم دارد.

هنا در   تدست آمده، متغیر زیرسناخ  بر طبق نتایج به
درصد بنر متغینر پیشنرفت اخلاقنی،      97سبح اطمینان 

شخصی، سازمانی واعتقادی منابع انسانی تاثیر معنناداری  

تنوان   داشته است. باتوجه به ضریب مثبت این مسیر منی 
باشند و بننابراین بهبنود     گفت نوع این راببه مستقیم می

ها، منجر به پیشرفت اخلاقی، شخصی، سازمانی  زیرساخت
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شود. بنابراین فرضیه پژوهش  دی منابع انسانی  میواعتقا

 گردد. تایید می

 

پیشرفت اخلاقی، شخصنی، سنازمانی   . 4فرضيه   -4-7

واعتقادی منابع انسانی بر همسویی رفتار، نگرش واندیشه 

 فردی/سازمانی تاثیر مستقیم دارد.
H0  پیشرفت اخلاقی، شخصی، سازمانی واعتقادی مننابع :

فتار، نگرش واندیشه فردی/سنازمانی  انسانی بر همسویی ر

 تاثیر مستقیم ندارد.
H1  پیشرفت اخلاقی، شخصی، سازمانی واعتقادی مننابع :

انسانی بر همسویی رفتار، نگرش واندیشه فردی/سنازمانی  

 تاثیر مستقیم دارد.

دست آمده، متغیر پیشرفت اخلاقی،  بر طبق نتایج به
بح شخصننی، سننازمانی واعتقننادی منننابع انسننانی در سنن 

درصد بنر متغینر همسنویی رفتنار، نگنرش       99اطمینان 

واندیشه فردی/سازمانی تناثیر معنناداری داشنته اسنت. .     
توان گفت نوع اینن   باتوجه به ضریب مثبت این مسیر می

باشنند بنننابراین پیشننرفت اخلاقننی،  راببنه مسننتقیم مننی 

شخصننی، سننازمانی واعتقننادی منننابع انسننانی، موجننب   

شود. و  واندیشه فردی/سازمانی میهمسویی رفتار، نگرش 
 گردد. فرضیه پژوهش تایید می

 

همسننویی رفتننار، نگننرش واندیشننه   .5فرضرريه  -5-7

فردی/سازمانی بربرونداد منابع انسنانی در بخنش دولتنی     

 تاثیر مستقیم دارد.
H0  همسننویی رفتننار، نگننرش واندیشننه فردی/سننازمانی :

مسنتقیم  بربرونداد منابع انسانی در بخش دولتنی  تناثیر   

 ندارد.

H1  همسننویی رفتننار، نگننرش واندیشننه فردی/سننازمانی :
بربرونداد منابع انسانی در بخش دولتنی  تناثیر مسنتقیم    

 دارد.

دست آمده، متغیر همسنویی رفتنار،    بر طبق نتایج به
 99نگرش واندیشنه فردی/سنازمانی در سنبح اطمیننان     

است. درصد بر برونداد منابع انسانی تاثیر معناداری داشته 

توان گفت نوع اینن   باتوجه به ضریب مثبت این مسیر می

باشد و بنابراین همسویی رفتار، نگنرش   راببه مستقیم می

و اندیشه فردی سازمانی بر برونداد مننابع انسنانی تناثیر    

 شود. مثبت داشته. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

 

 گيري بحث و نتيجه -1

منؤثر بنر    در این پژوهش تنلاش شنده اسنت عوامنل    
لی نظنام  های ک پیشرفت منابع انسانی در راستای سیاست

اداری مورد شناسایی قرار گیرد. از مدل مفهومی پنژوهش  

برای شناسایی این عوامل استفاده شده است. در این مدل 
مفهومی شش متغیر به کار رفته اسنت کنه هنر کندام از     

 هنا  انند. متغینر زیرسناخت    هایی بوده متغیرها دارای مؤلفه

بکارگیری، نگهنداری، جنذب و بهسنازی    های  دارای مؤلفه

های محیط سیاسی،  بوده است. متغیر محیط دارای مؤلفه
هنای   باشند. ارزش  محیط فرهنگی و محیط اقتصادی منی 

هنای   ای آن ارزشهن  اسلامی متغیر دیگری است که مؤلفه

ای ابزاری است. متغیر دیگری که در مدل ه غایی و ارزش
ش مورد سنجش قرر گرفته است متغیر مفهومی این پژوه

هنای پیشنرفت اخلاقنی،     پیشرفت ایرانی اسلامی با مؤلفه

پیشرفت سازمانی، پیشرفت اعتقادی و پیشرفت شخصنی  
. متغیرهای همسویی و برونداد از دیگر متغیرهای باشد می

باشننند کننه متغیننر همسننویی دارای  مندل مفهننومی مننی 

و همسنویی  های همسویی نگرش، همسنویی رفتنار    مؤلفه

وری، اخنلا  و   اندیشه؛ و متغیر برونداد دارای ابعناد بهنره  
عملکرد است. پس از تجزیه و تحلیل داده هنای پنژوهش   

هنا بنر پیشنرفت     این نتیجه به دست آمد که زیرسناخت 

اخلاقی،شخصی، سازمانی واعتقادی مننابع انسنانی تناثیر    
مستقیم دارد. اینن نتیجنه بندین معننی اسنت کنه اگنر        

ها به نحو مناسبی فراهم باشد، پیشرفت افراد و  زیرساخت

های این پنژوهش   سازمان رقم خواهد خورد. از دیگر یافته

هنننای اسنننلامی بنننر پیشنننرفت   تنننأثیر مسنننتقیم ارزش
؛ باشد اخلاقی،شخصی، سازمانی واعتقادی منابع انسانی می

ای اسنلامی  هن  نین گفت که ارزشتوان چ در این راببه می

راد و سازمان خواهند داشنت و   نقش مهمی بر پیشرفت اف
دیگنری   ی توجه به این موضوع حایز اهمیت است. فرضیه

که در این پژوهش مورد تایید قرار گرفت تنأثیر مسنتقیم   

محننیط سیاسننی، اقتصننادی و فرهنگننی بننر پیشننرفت    

اشد. ب اخلاقی،شخصی، سازمانی واعتقادی منابع انسانی می
د و سازمان پیشرفت افراتواند بر  بدین معنی که محیط می
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ی دیگری که از  های گوناگون اثرگذار باشد. نتیجه از جنبه

این پژوهش به دست آمد تأثیر پیشرفت اخلاقی،شخصی، 

سازمانی واعتقادی منابع انسانی بر همسویی رفتار،نگرش 
ی  ی تاییند شنده   واندیشه فردی/سازمانی اسنت و فرضنیه  

انی تأثیر همسویی رفتار،نگرش واندیشه فردی/سنازم دیگر 

. با توجه باشد بربرونداد منابع انسانی در بخش دولتی می

ن چنین گفت اگر در نگرش، رفتنار و  توا به این نتیجه می
وری و  ی افراد همسویی وجود داشته باشد به بهنره  اندیشه

عملکرد بهتر نیروی انسانی منجر خواهد شند. عنلاوه بنر    

ینک  فرضیاتی که در این پژوهش مورد تایید قرار گرفتند 
ی جدید نیز به دست آمد؛ و آن تأثیر متقابل محیط  راببه

با یکدیگرنند. بندین معننی کنه محنیط      ها  و زیر ساخت

 هننا سیاسنی، اقتصنادی و فرهنگننی بنر روی زیننر سناخت    

 تأثیرگذار خواهد بود و بالعکس.
پژوهی به این موضوع نگناه   اگر بخواهیم با دید آینده

بنرای رشند و    وان اینگوننه اظهنار داشنت کنه    تن  کنیم می

بایست به  ها می ی منابع انسانی در سازمان پیشرفت آینده
عوامل شناسایی شده توجه نمود و بنا فنراهم آوردن زینر    

های مورد نیاز، شرایبی را به وجود آورد که بتنوان   ساخت

اند دست پیدا کرد؛ چرا کنه   به عواملی که شناسایی شده
هایی  یرساختبرخی از عوامل مورد نیاز برای پیشرفت به ز

هنا   ها ممکن اسنت بنه سنال    نیاز دارد که فراهم کردن آن

زمان نیاز داشته باشد. مدیران لاینق و توانمنند بنه اینن     

 های ریزی پژوهی برنامه موضوع توجه داشته و با دید آینده
مناسب را برای رشد و پیشرفت آتی منابع انسانی خود به 

ان خواهنند  تنرین مننابع در سنازم    عنوان یکی از با ارزش

 نمود. ودر این راستا پیشنهادات زیر مورد نظر است:
این مبالعه چارچوبی مفهومی جهت مبالعنه فراینند    .0

توسعه ایرانی اسلامی منابع انسانی در بخش دولتی و 

گذاری در این زمیننه را فنراهم آورد.  جهنت     سیاست

تر ساختن یافته های این پنژوهش، بنا نگناه     کاربردی
منظور توسعه فرایند توسعه منابع  تصمیم سازی و به

استقرار نظام توسنعه  رویکرد انسانی دربخش دولتی ، 

آئین نامنه   منابع انسانی بر اساس مدل حاضر، انببا 
ارتقای منابع انسانی دستگاههای دولتی مورد مبالعنه  

با این نظام، توسط مندیران عنالی سنازمانهای منورد     

 مبالعه در کانون توجه قرار گیرد.

هنای   از استقرار نظام مذکور بنرای ارتقنای مؤلفنه   قبل  .9

تاثیر گذار بر توسعه ایرانی اسلامی مننابع انسنانی در   

بخش دولتی ، در یکی از سنازمانهای منورد مبالعنه،    
های سازمانی برای توسعه کارآمند مننابع    نظام مشو 

 انسانی، طراحی و اجرایی گردد.  

سنانی از  های موثر بنر توسنعه مننابع ان    در بین مؤلفه  .9

دیدگاه خبرگان وکارشناسنان، نگناه بنه ارزش هنای     
ایرانی اسلامی اثنری معننادار در راهبردهنای توسنعه     

منابع انسانی دارد . با عنایت به اینکه سیاست گذاری 

کارآمنند فرایننند توسننعه منننابع انسننانی ، نیازمننند    
های پایدار در حوزه های منابع انسانی و زینر   سیاست

هنای توسنعه    بنات سیاسنت  ساخت هاست، موضنوع ث 

منابع انسانی در بخش دولتنی وغینر دولتنی ، منورد     

 توجه قرار گیرد.

توجه ویژه به تقویت زیر ساخت ها به ویژه در بخنش   .1

ها وحوزه های چهار گانه کنونی توسعه منابع انسانی 

را بدنبال خواهد داشت. بننابراین ضنرورت دارد اینن    
 .های آتی لحا  گردد گذاری مهم در سیاست

های مبالعه نشان داد مننابع انسنانی    و سرانجام یافته .1

در بخش دولتی، غفلنت از مننابع انسنانی بازنشسنته     
وتکریم  ووجدان کاری یکی  از چالش جدی توسنعه  

منابع انسانی با محوریت سیاست های نظام اداری در 

 22بخش دولتی می دانند. طراحی نظنام ارشنادگری  
گینری   اند به شکلدر دستگاههای مورد مبالعه می تو

نگاه نوین به توسعه منابع انسانی در اثر نزدیک شدن 

منابع انسانی نسل های قدیم و جدید بنه همندیگر و   

شکسننتن دیوارهننای یخننی بننین ایننن دو نسننل       
بینجامد.گره خوردن دانش  و تجارب نامشنهود نناب    

بازنشستگان باسابقه با توان علمی منابع انسانی جوان 

های ناب پژوهشی  و بلوغ کارکنان می  به  ظهور حوزه
 انجامد.

 

 منابعفهرست 

(مدیریت استراتژیک منابع 0930آرمسترانگ مایکل ) (0

انسانی ترجمه ی سید محمد اعرابی و داود ایزدی 
 تهران:دفتر پژوهش های فرهنگی.
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( مدل 0990ابارشی احمد و حسینی سید یعقوب ) (9

 سازی معادلات ساختاری تهران: جامعه شناسان

 توسعه منابع انسانی چالشها و (.0931ابوالعلایی ) (9

 .091شماره0931راهکارها مجله تدبیر 

 سمیه نعمتی محمد صفری و پرویز و احمدی، (1

دفتر  تهران: مدیریت توانمند سازی کارکنان. (0939)

 پژوهشهای فرهنگی.
(.استراتژی 0937اعرابی سید محمد و مرجان فیاضی) (1

 ایزایران.منابع انسانی تهران:انستیتو 

توسعه استراتژیک منابع  (0931امیدی سعیده ) (9

 سومین کنفرانس بین الملی مدیریت. تهران: انسانی .

 جیمز وایوان برمنوپی وست وون وارت باومن، (7

حسن عباس  ترجمه میرعلی سید نقوی و (9119)

 مهکامه تهران: زاده.
حسین هاشمی غلامرضا، علی اکبری حسن، بازرگانی  (3

(. طراحی 0939ورشیدی علیرضا )محمد، نادری خ

الگوی آینده پژوهی در توسعه منابع انسانی )مورد: 
های  سپاه پاسداران انقلاب اسلامی(. فصلنامه پژوهش
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