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  چكيده

  

 ویکردی آمیختهتحقیق با ر های دولتی شهر شیراز است. اینمانهدف این مطالعه ارائه یک مدل راهبردی برای خودتوسعه منابع انسانی در ساز
حلیل عاملی ها و در فاز کمی از تدر فاز کیفی از روش تحلیل مضمون برای بررسی عمیق مصاحبه، منظور کمی( انجام شده است؛ بدین-کیفی)

نظران و اساتید دانشگاه مورد مصاحبه نفر از صاحب 16، ر بخش کیفیها استفاده شده است. داکتشافی و معادلات ساختاری برای آزمون فرضیه
ه نشان داد ک های دولتی شهر شیراز مورد بررسی قرار گرفتند. نتایجنفر از مدیران و کارمندان سازمان ۳84، قرار گرفتند و در بخش کمی
 ۹5( در سطح اطمینان 6۳/0) امنیت شغلی ( و65/0) اهداف شغلی، (58/0) سازی شغلیغنی، (62/0با ضریب اثر ) متغیرهای تناسب شغل و شاغل

، (61/0) ها و رمزگذاری تجربه کارمندانمشیمتغیرهای خط، انسانی تأثیر مثبت دارند. همچنین سازمانی خودتوسعه منابعدرصد بر عوامل درون
یکپارچگی کارکردهای منابع ، (55/0) انیتعهد سازم، (60/0) ارتباطات و بازخورد، (6۳/0) های توسعه شغلیفرصت، (58/0) سازمانیفرهنگ
 عه ای نه درسازمانی تأثیر مثبت دارند. از انجایی که تا کنون مطال( بر عوامل برون54/0) ( و جبران خدمت56/0) داری شغلمعنی، (5۳/0) انسانی

این تحقیق با ، ستاای نپرداخته عهغیر خودتوسداخل و نه خارج از کشور به ارائه مدل راهبردی بر اساس عوامل درونی و بیرونی سازمانی بر مت
نابع انسانی در مکند و پیشنهاداتی برای بهبود فرآیندهای خودتوسعه های موجود در ادبیات موضوع کمک میبه پر کردن شکاف، ارائه مدلی جامع

گیری است که باید در تحقیقات آینده مورد ونههای جغرافیایی و نمهای این تحقیق شامل محدودیتدهد. محدودیتهای دولتی ارائه میسازمان
 توجه قرار گیرد.

 سازمانیعوامل درون، سازمانیعوامل برون، منابع انسانی، ایخود توسعه :هاکليد واژه

 

 مقدمه
ای قالب نهضت خود توسعه رسانی به جامعه در(. خدمت1۳۹8، جاویدی) ای متمرکز هستندها بر خود توسعهسازمان، امروزه در کشورهای پیشرفته جهان

های اجتماعی مردم سراسر جهان های دنیای معاصر با ریشه در سنتاز پدیده، که فوایدی دوسویه هم برای جامعه و هم برای خود فرد به همراه دارد
پردازند و به نحوی موجب ه فعالیت میای برای دستیابی به اهداف مشترک در کنار یکدیگر بهای خود توسعه(. افراد با فعالیت2017، ۳نیکیتنگو) است

 (. 2018، 4شیربگی) کنندشوند؛ بنابراین جامعه را محیطی بهتر برای زندگی همگان تبدیل میافزایش سرمایه اجتماعی در جامعه می
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مندی از آید. بهرهه شمار میبزمان و منابع انسانی ارزشمندترین سرمایه یک سا محور اصلی تحول در سازمان، این موضوع در حالی مطرح است که انسان
پذیر است؛ ها و جامعه امکانسازمان (؛ در قالب منابع انسانی در فرآیند تشکیل1۳۹5، احمدی) این سرمایه که عامل اساسی توسعه و ترقی جوامع است

ای جایگاه ویژه، رجوع(داوطلبان و مشتریان یا ارباب ،کارمندان رسمی) دهنده منابع انسانیشکیلای در قالب یکی از سه گروه تپس تمرکز بر خود توسعه
خوبی انجام های محوله را بهفعالیت، ایاست. محققان معتقدند که منابع انسانی دارای ویژگی خود توسعه ها به خود اختصاص دادهرا در ساختار سازمان

ها منهای منابع ترین سرمایه سازمان است و سازمان(. انسان مهم1۳۹8، مدیمیرمح) شوندرو سرمایه بالقوه و گران بهایی محسوب میدهند و ازاینمی
خود قابل استفاده خودیست که به ماند عوامل و امکاناتیآنچه باقی می، انسانی در واقع هیچ ارزشی ندارند. چنانچه عامل انسانی سازمان را حذف کنند

مدیریت ، بردره میندگی خویش بهزتقای بهبود تکامل دهد و از این تجهیزات و امکانات در جهت ارها روح مینبوده و ارزش ندارد. انسان است که به آن
شغلی را در هم  مسیر پیشرفت وبهبود سازمانی ، کوشد که آموزش و توسعه کارکناناستراتژیک منابع انسانی به معنای وسیع خود در دنیای امروزی می

 (.1۳۹8، سلیمی) ترین بخش سازمان هستندای اثربخش رشد کنند چون کارکنان مهمبه شیوه هاها و سازمانگروه، آمیزد تا افراد
های دولتی تدوین شده ای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعهاین تحقیق با هدف ارائه مدل راهبردی درون و برون، با توجه به مطالب ذکر شده

هایی های دولتی تحت تأثیر چه شاخصای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعهبرد درون و برونو قصد دارد به این سؤال پاسخ دهد که راه
دهی شده است. بخش دوم چارچوب نظری ادامه این پژوهش به شرح زیر سازمان، توانند یک مدل کاربردی ارائه دهند. برای پاسخگویی به این سؤالمی

شناسی پژوهش در بخش سوم ارائه شده است. بخش چهارم پژوهش به بیان شود. روشای منابع انسانی مرور میهو پیشینه پژوهش مرتبط با خود توسع
 پردازد. بندی و ارائه پیشنهادها مینتایج اختصاص دارد و درنهایت بخش پنجم به جمع

 

 پژوهش ارچوب نظریچه
 منابع انسانی

مهارتهای  وهنگ با علوم منعطف و هما، ها را به سمت برخورداری از کارکنانی پویاسازمان ،توسعه چشمگیر علم و فناوری و تغییرات سریع محیطی
حرک مبلکه موتور ، دارایی نیست نیروی انسانی دیگر فقط یک، ( چراکه در دنیای امروز1۳۹۹، ناصری و همکاران) شغلی جدید و به روز سوق میدهد

های منابع انسانی دارد؛ ها ارتباط مستقیمی با بهبود مستمر توانمندیشود. عملکرد درخشان سازمانب میگذاری بلندمدت محسوها و یک سرمایهسازمان
 (.1404، صیرفی و همکاران) گذاردوری کل سازمان میتأثیر چشمگیری بر بهره، های سازمانیبه عنوان ویترین ارزش، چرا که عملکرد کارکنان

ضروری است که ، به عنوان سنگ بنای مدیریت منابع انسانی پایدار و لزوم اجرای پیوسته آن در کنار سایر اصول با عنایت به جایگاه توسعه منابع انسانی
(. توجه به راهبردهای درون و برون 2024، 1گرادین و مک ماواهرمان) دیدگاهی بلندمدت بر پایه اهداف سازمانی در حوزه منابع انسانی مد نظر قرار گیرد

های ای از برنامههای توجه به منابع انسانی در تحقیق حاضر مطرح شده است. توسعه منابع انسانی نیازمند مجموعهیکی از جنبهسازمانی به عنوان 
های مورد نیاز وظایف شغلی و در جهت طراحی شده در یک بازه زمانی مشخص است که با هدف کسب اطمینان از برخورداری کارکنان از شایستگی

دهد بهبود عملکرد منابع انسانی نیازمند ارائه مدل راهبردی است. بر ( که نشان می1۳۹۹، ناصری و همکاران) شوندازمانی اجرا میحمایت از اهداف س
های فعلی فعالیت منابع انسانی و استانداردهای کار شایسته وجود دارد و این موضوع در اساس مطالعات موجود هنوز خلأ جالب توجهی بین رویه

رود (. انتظار می2024، 2بزکورت و همکاران) بیشتر اهمیت دارد ، دهی به استانداردهای کاری دارندی بزرگ که نقشی تعیین کننده در شکلهاسازمان
 .ای سازمان گاه موثری در بهبود عملکرد منابع انسانی سازمان هم در بعد درون سازمانی و هم در بعد برون سازمانی داشته باشدتوجه به خودتوسعه

 ای سازمانفرآیند خودتوسعه
، مندفرایند نظام یکای های خودتوسعههاست. برنامهو دانش هانگرش، هامهارتخوداکتشافی بوده که مشتمل بر شناخت و فهم  فرایندی، ایخود توسعه

تقویت  آیندهبرای برنامه شخاص را در دستیابی به یک ا، نفساعتمادبه و هانگرشو  مهارت، درک صحیح دانش از طریقمستمر و آگاهانه است که 
 (.2016، ۳ورما و آگراوال) کندمی

های مدیریت منابع انسانی انجام کند که سازمان قصد دارد چه اقداماتی را در مورد عملکردها و سیاستای منابع انسانی مشخص میاستراتژی خود توسعه
های عام و وه استراتژیانی در دو گرهای منابع انساتژی شرکت و نیز با یکدیگر یکپارچه و منسجم باشند. استراتژیدهد و چگونه این موارد باید با استر

ب نیروی های حفظ و جذست. چگونگی مدیریت و ارتقای کارکنان و برنامهتشریح مقاصد سازمان ا، های عامگیرند. وظیفه استراتژیخاص قرار می
کننده اقداماتی مشخص، های خاصگیرند. استراتژیهای عام قرار میها از جمله اقداماتی است که در حیطه استراتژیگیزه در آنانسانی و ایجاد تعهد و ان

پاداش و ، سعهیادگیری و تو، منبع یابی، مدیریت دانش، بهبود مستمر، های خاصی مثل مدیریت استعدادها را در حوزههستند که سازمان قصد انجام آن
 (.1۳۹۹، اکبری) با کارکنان داردروابط 
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، ها روبروستوظایف و دیگر مسائلی که فرد در محیط کاری خود با آن، نیازها، مسائل، یعنی ارتباطات، بخش اساسی توسعه کارکنان از راه تجارب شغلی
یعنی ، های گسترده کاریده شود. منظور از مأموریتهای کاری به فرد سپرای از مأموریتدهد که دامنه گستردهدهد. توسعه کارکنان زمانی رخ میرخ می

ناهماهنگی وجود دارد. در این شرایط ، های لازم برای موفقیت در شغلهای فرد و تجارب گذشته وی با مهارتها میان مهارتهایی که در آنمأموریت
ها و دانش خود را در مهارت، های جدید بیاموزندمهارت، شوندها مجبور میهای خود را توسعه دهند؛ آنکارکنان برای موفقیت در شغل باید مهارت

توان برای توسعه شغلی کارکنان از راه تجارت شغلی به کار برد شامل هایی که میکارگیرند و تجارب کاری جدیدی کسب کنند. روشمسیری نوین به
نوئه و ) ها و کارهای داوطلبانه استپروژه، ه پایین و مأموریت موقتجابجایی رو ب، جابجایی افقی() چرخش شغلی، جابجایی عمودی() انتقال، ارتقا

 (.2017، 1الینگسون
شناختی برای های روانآزمون، برند. مدیریت عملکرد کارکنانای به کار میهای توسعهها و منابع اطلاعاتی گوناگونی برای ارزیابیروش، هاسازمان

هایی ترین روشدرجه تعدادی از رایج ۳60های ارزیابی توسعه و ارزیابی کانون، استعدادها، رتباطی افرادهای اتیپ شخصیتی و سبک، هایسنجش مهارت
های ارزیابی عملکرد نظام، هاسازمان، دهد. در مدیریت عملکرد کارکنان با هدف توسعهاست که سازمان جهت ارزیابی منابع انسانی مورد استفاده قرار می

کارگیری نظام دهند تا بازخوردهای مستمر و با رسمیت کمتری به کارکنان عرضه کنند. راهکار بهامع مدیریت عملکرد تغییر میهای جخود را به نظام
 مشوق توسعه کارکنان باشد، جبران خدمات و مانند آن، پیگیری، عرضه بازخورد، مشاوره، ای که کل این نظام از مربیگریگونهبه، توسعه مشارکتی است

 (.2018، 2ونگآرمستر)
های کارکنان را تشکیل انگیزه و فرصت سه عنصر مستقل نظام کار هستند که ویژگی، های تواناییانگیزه و فرصت مؤلفه، بر اساس تئوری توانایی

انگیزه ، زیرا نظریه توانایی، شودمنافع سازمانی به بهترین وجه تأمین می، شوند. از طریق این سه مؤلفهدهند و درنهایت منجر به موفقیت سازمانی میمی
های منابع انسانی ها و شیوهو فرصت راه را برای مدیران سازمانی برای استفاده از رویکردهای مؤثری که منجر به انگیزه کارکنان با استفاده از سیاست

های مدیریت منابع انسانی با تغییر انگیزه بر هکنند که شیو( بیان می2017) 4(. تای و همکاران201۳، ۳نهلس و همکاران-بس) کندهموار می، شودمی
تواند انگیزه کارکنان را از طریق ارسال بازخورد عملکرد به کارکنان خود یا از طریق ارائه های نیروی انسانی مؤثر هستند. یک سازمان میتوانایی
گیری را از طریق به شوند که اختیار و مسئولیت تصمیمیی شناخته میهاعنوان شیوهها بههای افزایش فرصتها افزایش دهد. شیوههای مالی به آنپاداش

کند و رشد کنند که اعتماد کارکنان را در سازمان تقویت میتر واگذار میمراتب سطح پایینمراتب سطح بالا به سلسلهگذاری اطلاعات از سلسلهاشتراک
 (.2017 ،تای و همکاران) کندسازمان را از طریق کار جمعی تسریع می

 ابعاد برون سازمانیو ابعاد درون سازمانی 
.. در یک سازمان موجود .دستیابی موفق تر به هدف و، ابعاد درون سازمانی به تمامی فعالیت های کارکنان اختصاص دارد که به منظور ایجاد ارزشی جدید

رکتی نیز گفته می شود که در آن کارکنان به درون یازمان به عنوان فعالیت های ش، و مستقر اتفاق می افتد. بطور کلی به فعالیت های درون سازمانی
(. همچنین 2020، 5حسینی و همکاران) یک کسب و کار واحد نگاه کرده با ایجاد ارزش افزوده و وجود مزیت رقابتی به سمت تعالی در حرکت است

جاهد ) شودتحت عنوان ابعاد برون سازمانی شناخته می، پذیردآن اثر می محیط اطراف سازمان که بصورت غیرمستقیم بر عملکرد سازمان اثرگذاشته و از
این مقاله با ، اندطور کامل شناخته نشده(. از آنجا که این عوامل و ارتباطاتشان هم در ابعاد درون سازمانی و هم در ابعاد برون سازمانی به1۳۹2 ، و آراسته

های دولتی شهر شیراز های دولتی به مطالعه موردی سازمانای منابع انسانی در سازمانخود توسعهسازمانی هدف ارائه مدل راهبردی درون و برون
 پرداخته است.

 پیشینه پژوهش
شود و با توجه به الزامات ای به عنوان رویکرد خودهدایتی که توسط هریک از کارکنان ارائه میبر اساس آنچه در بخش مبانی نظری ارائه شد خودتوسعه

ای را تحت تأثیر قرار ها و معیارهایی دارد که خود توسعهگردد؛ شاخصها میها و تواناییزهای فردی و سازمانی منجر به یادگیری و توسعه مهارتو نیا
 اند.ای را اثبات کردهدهند. در این قسمت به مطالعاتی پرداخته شده است که اثر متغیرهای مختلف بر خودتوسعهمی

( در تحقیقی با هدف ارائه مدل مفهومی مدیریت عملکرد با رویکرد توسعه منابع انسانی پایدار در بخش ترویج 1402) همکاران آبادی وآقایی ملک
 اند که دارای سه بعد برای مدیریت عملکرد و چهار بعد برای توسعه منابع انسانی پایداربا استفاده از رویکرد کیفی مدلی ارائه داده، کشاورزی استان تهران

( با هدف بررسی تأثیر 1401) زیرمعیار برای مدیریت عملکرد در راستای هدف تحقیق بوده است. در تحقیقی دیگر بیک زاده و همکاران 25و همچنین 
اند ن دادهوری نیروی انسانی از نقش میانجی عجین شدن با شغل استفاده کرده و نشاسازمان و بهره -ای بر تناسب فردگری سازمانی و خود توسعهمربی

سرشار و  .کندوری نیروی انسانی نقش میانجی ایفا میسازمان و بهره -ای بر تناسب فردگری سازمانی و خود توسعهعجین شدن با شغل در تأثیر مربی
نی و راهبردهای خود توسعه فرا سازما، سازمانیتوسعه، چهار مقوله توسعه فردی، ای( نیز با هدف طراحی الگوی رفتار خود توسعه1400) همکاران

                                                
1 Noe & Ellingson 
2 Armstrong 
3 Bos-Nehles 
4 Tay et al. 
5 Hosseini et al 
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جانشین پروری و مسیر پیشرفت شغلی را به ، حمایت سازمان، های مرتبط با هر مقوله خودکارآمدیای را شناسایی کرده و پس از ارائه شاخصتوسعه
 اند. ای در صنعت آب و برق کشور معرفی کردههای رفتار خود توسعهترین مؤلفهعنوان مهم

با توجه به  ای آنانسعهارهای خود تور تحقیقی با هدف طراحی الگوی اثرگذاری تصویر سازمانی ادراک شده کارکنان بر رفت( د1۳۹۹) ناصری و همکاران
صورت هبنان نه تنها اند که تصویر سازمانی ادراک شده کارکنشان داده، نقش رضایت شغلی و تعهد سازمانی در سازمان ورزش شهرداری اصفهان

وثر بوده است. مزاری و م ای کارکنان آنانهای خود توسعهو تعهد سازمانی بر رفتار گری رضایت شغلیغیرمستقیم و با میانجی صورتمستقیم؛ بلکه به
اند نشان داده ان پرداخته وای منابع انسانی در مراکز آموزش عالی در دانشگاه تهر( در همین راستا به تحلیل شکاف وضعیت خود توسعه1۳۹4) همکاران
 معناداری ندارد اما مردان تفاوت ود راهبری یادگیری کارکنان در میان زنان خود مدیریتی و خو، ای و ابعاد آن از شامل خود رهبریند خود توسعهکه هرچ

ای و طح تحصیلات و تعهد حرفهس، ( نیز عوامل فردی شامل سن1۳۹2) این متغیر رابطه مثبت و معناداری با مدرک تحصیلی کارکنان دارد. فروتنی
 ه است.ای معرفی کردتوسعه خودکارآمدی و انگیزش شغلی را از جمله عوامل موثر بر تمایل به خود، عوامل محیطی شامل نگرش اسلامی به کار
عنوان ای بهه( اشاره کرد که با هدف ارزیابی برنامه خود توسع2024) 1توان به مطالعه استولیارچوک و همکاراناز جمله تحقیقات خارجی در این زمینه می

( در 2022) 2ای است. نارنجیترین عامل بر خودتوسعهاند خودسازی مهمبردار توسعه پایدار جامعه بر اساس دیدگاه دانشجویان اوکراینی نشان داده
ی کرده تأثیر مثبت تحقیقی تأثیر خودسازی بر گرایش به نوآوری سازمانی در مؤسسات آموزش عالی با نقش میانجی چابکی منابع انسانی را بررس

خودسازی با واسطه چابکی منابع انسانی بر تمایل ، اقدامات خودتوسعه را بر تمایل به نوآوری سازمانی گزارش کردند. همچنین بر اساس نتایج این مطالعه
( در تحقیقی 2020) ۳نی نداشت. دورتیچابکی منابع انسانی تأثیر مستقیمی بر گرایش به نوآوری سازما، گذارد. درنهایتبه نوآوری سازمانی تأثیر می

، ای کارمندان پیشنهاد کرد و به این نتیجه رسید که رابطه معناداری میام حمایت از کار و هدف مداریرویکرد تعاملی جهت درک خود توسعه
 .ای داشتکت کارکنان در خود توسعهتری با شرحمایت محل کار رابطه بیشتر و قوی، اندوزی و خودآگاهی وجود دارد. در میان این متغیرهاتجربه

ای را مورد بررسی قرار داده و به این نتیجه رسید که خصوصیات فردی همچون بینی و عملکرد خود توسعهپیش، ( در تحقیقی ادراک2020) 4مرواری
ای ارتباط دارند و درواقع اانگیزه خود توسعهکار مداری و رشد شغلی ب، یادگیری و بلوغ فکری(، اندوزیتجربه، خودآگاهی، خود کارآمدی) مهارت مداری

که حمایت سازمانی میزان روابط های فردی با تمایل به توسعه ارتباط دارد درحالیشوند. از سویی مهارتای میسبب انگیزه بیشتر برای انجام خود توسعه
 دهد.را کاهش می

های ل شاخصو ارائه مد ناساییه منابع انسانی مشخص شد تاکنون تحقیقی به شطی بررسی پیشینه پژوهش و شکاف تحقیقاتی در رابطه با خود توسع
ارائه یک مدل  مطرح شده با تحقیق حاضر در پی پر کردن شکاف تحقیقاتی، ای منابع انسانی نپرداخته استسازمانی خود توسعهراهبردی درون و برون
ز انوآوری دارد. با استفاده ، کندهای دولتی شیراز تلفیق میسعه منابع انسانی را در سازمانسازمانی مؤثر بر خودتوسازمانی و برونجامع که عوامل درون
شود. تمرکز بر های کمی ترکیب شده و راهکارهای عملی برای مدیران دولتی ارائه میهای خبرگان و دادهدیدگاه، کمی-رویکرد ترکیبی کیفی

 کند.یمخصصی و کاربردی در زمینه خودتوسعه تبدیل تحقیق را به یک راهنمای تاین ، های دولتی و شناسایی عوامل کلیدیسازمان

 

 پژوهش یشناسوشر
ها کیفی و کمی( با طرح اکتشافی متوالی است که در فاز کیفی جزو پژوهش) ترکیبی یا آمیخته، کاربردی و از منظر رویکرد، پژوهش حاضر از نظر هدف

تبیینی است. از آنجاکه تحقیق حاضر یک تحقیق بنیادی بوده که در  -های کاربردی از نوع توصیفیجزو پژوهش بنیادی از نوع اکتشافی و در فاز کمّی
فاقد فرضیه ، های دولتی شهر شیراز استای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعههای ارائه دهنده مدل راهبردی درون و برونپی کشف شاخص

 شود. محور محسوب می بوده و از نوع تحقیقات سوال
ای منابع انسانی انجام شده است. ابزار سازمانی خودتوسعههای مدل راهبردی درون و برونها و شاخصفاز کیفی با هدف شناسایی و استخراج مؤلفه

های رایی در حوزه منابع انسانی سازماننظران علمی و اجنفر از خبرگان و صاحب 16ساختاریافته عمیق با های نیمهمصاحبه، ها در این فازگردآوری داده
ها حاوی ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. پرسشنامهگیری گلوله برفی انتخاب شدند و مصاحبهدولتی شهر شیراز بود. این افراد با روش نمونه

های حاصل از ر اختیار نمونه آماری قرار گرفت و داده.. د.ارسال فاکس و، مراجعه حضوری، های مختلف از قبیل ارسال ایمیلسوالات مصاحبه به روش
 و انتخابی( تحلیل شد.، محوری، باز) گانهگیری از کدگذاری سهو با بهره 5ها با رویکرد تحلیل مضمونمصاحبه

ای بر اساس طیف گویه 67ته ساخاز پرسشنامه محقق، های شناسایی شدهبه منظور آزمون مدل مفهومی و تعیین روابط بین مؤلفه، در فاز کمی پژوهش
تحلیل عاملی تأییدی( تأیید گردید. ) نظر متخصصان( و روایی سازه) ای لیکرت استفاده شد. روایی این پرسشنامه با استفاده از روایی محتواییگزینه 5

                                                
1 Stoliarchu et al. 
2 Narenji 
3 Duarte 
4 Marhraoui 
5 Thematic Analysis 
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و مناسب تشخیص داده شد. جامعه آماری این ها مورد ارزیابی قرار گرفت همچنین پایایی آن از طریق محاسبه ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی گویه
نفر از  ۳84حجم نمونه ، های دولتی شهر شیراز بود که با توجه به عدم دسترسی به آمار دقیق کل جامعهفاز شامل کلیه مدیران و کارمندان سازمان

 نیکی و حضوری توزیع و گردآوری شد.ها نیز به صورت الکتروگیری در دسترس تعیین و پرسشنامهطریق فرمول کوکران و با روش نمونه

ها از آمار توصیفی و به تحلیل شد. برای توصیف داده Amos 23و  SPSS 23افزارهای های فاز کمی با استفاده از نرمداده، در نهایت
های ردید. شاخصاستفاده گ 2SEMسازی معادلات ساختاری و مدل 1CFAاز تحلیل عاملی تأییدی ، ها و آزمون مدلمنظور بررسی فرضیه

  برازش مدل نیز جهت ارزیابی کفایت مدل پیشنهادی مورد بررسی قرار گرفتند.

 

 های پژوهشافتهی
 نتایج تحلیل کیفی

ل عوام، رایند کدگذاریبا استفاده از ف، ها با استفاده از تحلیل مضمون مورد ارزیابی قرار گرفت. درنتیجههای کیفی حاصل از مصاحبهداده، در این بخش
ای منابع انسانی در سازمانی خود توسعههای راهبردی درون و برونهای و راهبردها شناسایی شده و الگوی مفهومی نحوه شاخصمرتبط با توسعه و مؤلفه

گرفته مورد بازبینی  منظور اطمینان از کدگذاری صورتهای ایجاد شده بهابتدا مجموعه تم، یلهای دولتی شهر شیراز تدوین شد. در فاز بعدی تحلسازمان
ک طبقه قرار یه بودند در ی تشابمجدد قرار گرفت و سپس از منظر تجانس درونی و تباین بیرونی تمامی کدهای مرتبط که از نظر موضوعی نیز دارا

های دولتی شهر نی در سازمانای منابع انساسازمانی خود توسعهن و برونهای راهبردی دروها شاخصهای اصلی و زیر مقولهمقوله، 1گرفت. در جدول 
 شیراز شناسایی و گزارش شده است.

 ای منابعهای راهبردی خود توسعههای مرتبط با شاخصهای اصلی و زیر مقولهمقوله .1جدول  

 مقوله اصلی های فرعیمقوله مفاهیم شناسایی شده() کدها

ریزی ی در هنگام برنامهان فردفنی و می، های ارتباطیرتهای جمعیت شناختی و مهاتوجه به ویژگی
یزی مدون ربرنامه ،نسانیداشتن استراتژی برای نگهداشت منابع ا، قوانین و مقررات سازمانی، برای توسعه

، وزشبردی آمه راهتهیه برنام، تدوین سند راهبردی سازمان، و مشخص توسعه و نگهداشت منابع انسانی
 ، تبط در سازماننبود قوانین بالادستی مر، برنامه استراتژیک

ها و مشیخط
رمزگذاری تجربه 

 کارمندان

 سازمانیبرون

ک اتجربه یبشدن تربیت افراد در کنار افراد تبدیل، سازمانیفرهنگ، سازمانیارتقا و توسعه فرهنگ
 فرهنگ، ها و باورهایشانانی ارزشایجاد همخو، احترام به تنوع، های مشترکارزش، سازمانیفرهنگ

و  افزاییدانش هایآموزش، موفق الگوبرداری از الگوهای اساتید از ایبیمه هایحمایت، عیاجتما مشوق
 عملکرد فرآیندهای تسهیل، تخصصی مهارتی

 سازمانیفرهنگ

های وزشاد از طریق آمارتقای افر، ایجاد شناسنامه کاری برای هر فرد، های لازمآموزش مهارت
تک موزش تکآبرای  داشتن برنامه، وسط مدیران باتجربه و موفقآموزش مدیران ت، کاربردی و کارگاهی

و استخدام موزش بدآ، های آموزشیاستفاده از دوره، طراحی برنامه آموزش مبتنی بر ارزیابی عملکرد، افراد
 ،ر تغییرهای سازمانی متناسب با پیوستاآموزش، توجه به آموزش و یادگیری کارکنان، و حین کار

، مهارت و بینش، های حاوی دانشرائه آموزشا، های دارای محتواارائه آموزش، نیهای پودماآموزش
رای ارائه رزیابی باستفاده از تیم آنالیز و ا، غیررسمی و آزاد، های ترکیبی مثل رسمیاستفاده از آموزش

 ، های کاربردیآموزش

های توسعه فرصت
 شغلی

با حوزه  ده مرتبطفراد تحصیل کراستفاده از ا، کارمندانکارگیری توجه به فرایند استاندارد و علمی به
می نیازهای علیشتوجه به پ، جذب افراد بر اساس نیازسنجی و مطالعه میدانی، تخصصی در هنگام جذب

، کارگیری درست منابع انسانیهب، های توسعه افرادزینهمنظور کاهش هاستخدام مناسب به، هنگام جذب
را فز به جذب افراد نیا، گزینش مناسب، های کلیدیبرای تصدی پستتشکیل مخزن افراد مستعد 

ستفاده از ا، سازمانیتأمین و جذب درون، ز بدنه خود سازمانبالای سازمان اانتخاب مدیران رده، سازمانی
 ، کارگروه استعدادیابی و استعدادسنجی

 داری شغلمعنی

                                                
1 Confirmatory Factor Analysis 
2 Structural Equation Modeling 
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 مقوله اصلی های فرعیمقوله مفاهیم شناسایی شده() کدها

سایر  بالا با دن بین کارمندان پرتلاش و سطحش تفاوت قائل، های مالی مبتنی بر عملکردارائه مشوق
مات به بران خدظام جنتوجه ، مبتنی بودن نظام جبران خدمات بر رفع نیازهای زندگی کارکنان، کارمندان

 ای کارکنانتوجه به ارتق، های فردی در عملکرد کارکنانتفاوت

 جبران خدمات

 ،مشکل پذیرش، اط و قدرت حل مسئلهارتب، مقدم بودن تعهد بر تخصص، تعهد سازمانی افراد
، ندظهور حس هدفم، گشاییلافزایش مهارت مشک، ارتقا خودکارآمدی، توانایی احیا مجدد، پذیریانعطاف

 نفسکسب اعتمادبه

 تعهد سازمانی

د تعاملات ایجا، ها در درون سازمانتوسعه مهارت، ام توسعههای منابع انسانی در هنگتوجه به سایر نظام
ر درون عتماد دوسعه ات، توسعه سرمایه اجتماعی، ایجاد تعاملات رفتاری حمایت گرایانه، اعی مثبتاجتم

، نی مثبتضای رواایجاد ف، توسعه همبستگی، توسعه هویت اجتماعی، برقراری تعاملات سازنده، جامعه
 های حمایتیتوسعه برنامه

یکپارچگی 
کارکردهای منابع 

 انسانی

تیار های برابر در اخصتقرار دادن فر، برنامه توسعه فردی برای کارکنان، هاگیریمشارکت در تصمیم
های ستپنامه توانمندسازی متناسب با طراحی بر، های آموزشیکارگاه، های آموزشیدوره، کارکنان
 ، توجه به بالندگی کارمندان، سازمانی

 ارتباطات و بازخورد

 ای فرد و سازمانهمبسته کردن اهداف توسعه، دوست داشتن شغل
تناسب شغل و 

 شاغل

 سازمانیدرون

 ر مبنایشغل ب طراحی، چندشغلی بودن کارکنان، طراحی شغل، آزاد گذاشتن افراد برای انتخاب شغل
 ارزیابی عملکرد

 سازی شغلیغنی

ا اجر ی و آرامتدریج، های کاری در زمان اهداف شغلیارتباط بین گروه، استفاده از نظام اهداف شغلی
سب با اجرای اهداف شغلی متنا، داف شغلیهای مرتبط با اهنامهاجرا نمودن آیین، نمودن اهداف شغلی

 ، توانمندی کارکنان

 اهداف شغلی

 امنیت شغلی رفاه معنوی، آرامش محیط کاری، نبود استرس اخراج

، های خودشبلیتاسب باقاهای متنتشویق افراد با انگیزاننده، های مالیتشویق، ایجاد انگیزه در افراد
زش به انگی توجه، نگیزه کارکنانتوجه به ا، مندی کارمندانافزایش رضایت، ایجاد انگیزه در افراد

 تلاش برای افزایش انگیزه یادگیری کارکنان، کارکنان

 شناخت و پاداش

 فردی

ه عوامل بتوجه ، هانآ کشف رفتارهای مناسب و الگو قرار دادن، ارزیابی رفتارهای کارکنان و کارمندان
صصی طح فنی و تخمشخص کردن س، هااستعدادها و مهارت، هافردی مرتبط با توسعه شامل قابلیت

 تصدی حوزهممرتبط بودن تحصیلات افراد ، د تا سطح ایدئالمنظور شناسایی شکاف موجوکارکنان به
 توجه بیشتر به، هازمانه با سایر سافاوت در مقایسنیاز به منابع انسانی مت، ریزی و توسعه کارکنانبرنامه

 ، های فردیدر نظر گرفتن تفاوت، تخصص

 های شخصیویژگی

 زایامغرامت ، حجم کار و استرس، توجه به کیفیت زندگی خانوادگی افراد، رفاه کارکنان
تعادل بین کار و 

 زندگی

 های پژوهشمنبع: یافته
های دولتی شهر شیراز شامل ای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعهراهبردی درون و برونهای ترین شاخصمهم 1های جدول بر اساس یافته

ای منابع ای منابع انسانی به دست آمد. لازم به ذکر است عوامل برون خود توسعهعوامل درون خود توسعه، ای منابع انسانیعوامل برون خود توسعه
تعهد ، جبران خدمات، داری شغلمعنی، های توسعه شغلیفرصت، سازمانیفرهنگ، ا و رمزگذاری تجربه کارمندانهمشیهای خطانسانی شامل زیر مؤلفه

های تناسب شغل و ای منابع انسانی توسعه شامل زیر مؤلفهیکپارچگی کارکردهای منابع انسانی و ارتباطات و بازخورد. عوامل درون خود توسعه، سازمانی
های تناسب شغل ای منابع انسانی توسعه شامل زیر مؤلفهاهداف شغلی و امنیت شغلی است. همچنین عوامل درون خود توسعه، سازی شغلیغنی، شاغل

 اهداف شغلی و امنیت شغلی است.، سازی شغلیغنی، و شاغل
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 یای منابع انسانی مستخرج از تحلیل کیفسازمانی خود توسعههای درون و برونشاخص. 2شکل 

 لیل کمینتایج تح
از افراد موجود در  نفر 40آزمون در اختیار صورت پایلوت جهت بررسی پایایی در پیشپرسشنامه ابتدا به، در این پژوهش جهت اطمینان از پایایی ابزار

 آمدهدستنتیجه به گرفت که رارقد ارزیابی پایایی ابزار مورداستفاده به روش آلفای کرونباخ مور، هانمونه آماری قرار گرفت. پس از تکمیل پرسشنامه
(82/0 =αنشان از پایایی بسیار مناسب ابزار مورداستفاده داشت. پایایی هر یک از ابعاد پرسشنامه به ) ها هم که گزارش آن حاسبه گردیدمصورت جداگانه

 شده است.( ارائه 2) در جدول، صورت جداگانه و هم کل سازهبه
 آزمون(پیش) امهپایایی ابعاد مختلف پرسشن .2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ عامل ردیف

 80/0 سازمانیعوامل برون 1

 81/0 سازمانیعوامل درون 2

 82/0 کل پرسشنامه ۳

 های پژوهشمنبع: یافته

 –یرمی –آزمون کیزر  برداری در تحلیل عاملی ازمنظور پی بردن به کفایت نمونهشود. بهدر ادامه تحلیل کمی از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده می
سطح ، اده شده استد( نشان ۳) طور که نتایج جدولها از آزمون بارتلت استفاده شد. همانالکین استفاده شد. همچنین برای ارزیابی همبستگی بین گویه

 –هستند. شاخص آزمون کیزر  های بدست آمده معناداردرصد شاخص ۹5پس در سطح معناداری ، است 05/0معناداری آماره آزمون بارتلت کمتر از 

است؛ با توجه به اینکه هر اندازه مقدار این شاخص  754/0و  721/0سازمانی به ترتیب برابر سازمانی و برونهای عوامل درونالکین برای مدل –یر می
ی در هر دو مدل موردنظر برای تحلیل عاملهای توان استنباط کرد که دادهپس می، گیری استتر بودن نمونهدهنده مناسبنزدیک به یک باشد نشان

ی و برون سازمانی به ترتیب برای عوامل درون سازمان 45/154و  156/854سازمانی مناسب هستند. آزمون بارتلت با آماره سازمانی و برونعوامل درون
 ها هر دو مدل توان تشکیل عامل را دارند.دهد که دادهنشان می

 الکین و آزمون بارتلت –ر می ی –نتایج کیزر . 3جدول 

 سازمانیعوامل برون سازمانیعوامل درون معیارها

 754/0 721/0 الکین –می یر  –آزمون کیزر 

 45/154 156/854 دو(کای) آماره آزمون بارتلت

 201 254 درجه آزادی آماره آزمون بارتلت

 001/0 001/0 سطح معناداری آماره آزمون بارتلت

 پژوهشهای منبع: یافته
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زارش شده است. نتایج ( گ4) در جدول، های اصلی و با چرخش واریماکس انجام شده استنتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی که به روش مؤلفه
که حکایت  است 4/0تر از سازمانی بزرگسازمانی و برونهای شناسایی شده در هر دو مدل عوامل دروندهد بارهای عاملی گویهتحلیل عاملی نشان می

 های شناسایی شده دارد.از مرتبط بودن گویه

 سازمانینتایج تحلیل عامل اکتشافی عوامل برون .4جدول 

 بار عاملی های مورد استفادهگویه مدل

 78/0 دوست داشتن شغل سازمانیعوامل درون

 70/0 ای فرد و سازمانهمبسته کردن اهداف توسعه

 5۹/0 ب شغلآزاد گذاشتن افراد برای انتخا

 68/0 طراحی شغل

 52/0 تربیت چند شغلی بودن کارکنان

 50/0 طراحی شغل بر مبنای ارزیابی عملکرد

 74/0 استفاده از نظام اهداف شغلی

 66/0 یهای کاری در زمان اهداف شغلارتباط بین گروه

 62/0 تدریجی و آرام اجرا نمودن اهداف شغلی

 51/0 ای مرتبط با اهداف شغلیهنامهاجرا نمودن آیین

 50/0 اجرای اهداف شغلی متناسب با توانمندی کارکنان

 75/0 نبود استرس اخراج

 70/0 آرامش محیط کاری

 66/0 رفاه معنوی

 56/0 های ارتباطیهارتمهای جمعیت شناختی و توجه به ویژگی سازمانیعوامل برون

 77/0 زی برای توسعهریفنی و میان فردی در هنگام برنامه

 7۹/0 المللیقوانین بین

 80/0 داشتن استراتژی برای نگهداشت منابع انسانی

 66/0 وسعه و نگهداشت منابع انسانیتریزی مدون و مشخص برنامه

 6۳/0 ، هاتدوین سند راهبردی در سازمان

 5/0 ، نبود قوانین بالادستی مرتبط در سازمان

 55/0 سازمانیفراد در کنار افراد باتجربه یک فرهنگتبدیل شدن تربیت ا

 71/0 ، های مشترکارزش

 80/0 احترام به تنوع

 6۳/0 ها و باورهایشانایجاد همخوانی ارزش

 76/0 نهادهای دولتی تشویق و حمایت

 7۹/0 موفق الگوبرداری از الگوهای اساتید از ایبیمه هایحمایت

 8۹/0 ، تخصصی و مهارتی افزاییدانش هایآموزش

 71/0 ، های لازمآموزش مهارت

 67/0 ، ایجاد شناسنامه کاری برای هر فرد

 74/0 ، های کاربردی و کارگاهیارتقای افراد از طریق آموزش

 70/0 ، تک افرادبهداشتن برنامه برای آموزش تک

 7۹/0  ، طراحی برنامه آموزش مبتنی بر ارزیابی عملکرد 

 78/0 ، های کارگاهیاستفاده از آموزش، های استادشاگردیاستفاده از آموزش

 66/0 ، های آموزشی بر اساس نیازسنجی صورت گرفتهریزی برنامهطرح

 66/0 ، هامهارتی و علمیانی بودن آموزش

 52/0 ، آموزش هدفمند و اثربخش، های آموزشیبرگزاری دوره

 5۹/0 ، های تخصصی و کاربردیوزشاستفاده از آم
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 بار عاملی های مورد استفادهگویه مدل

 72/0 هاگیریمشارکت در تصمیم

 75/0 برنامه توسعه فردی برای کلیه کارکنان

 78/0 های آموزشیدوره، های برابر در اختیار کارکنانقرار دادن فرصت

 70/0 های سازمانیطراحی برنامه توانمندسازی متناسب با پست

 62/0 توجه به بالندگی کارمندان

 74/0 مقدم بودن تعهد بر تخصص

 70/0 پذیریانعطاف

 7۳/0 توانایی احیا مجدد

 66/0 نفسکسب اعتمادبه

 75/0 ، ها در درون سازمانتوسعه مهارت

 6۳/0 ، ایجاد تعاملات اجتماعی مثبت

 66/0 ، ایجاد تعاملات رفتاری حمایت گرایانه

 52/0 ، توسعه اعتماد در درون جامعه

 5۹/0 ، برقراری تعاملات سازنده

 75/0 ، کارگیری کارمندانتوجه به فرایند استاندارد و علمی به

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

 74/0 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

 78/0 گزینش نیروها در زمان جذب

 58/0 طراحی یک کانون جذب

 66/0 مشخص شدن نیاز واقعی سازمان به منابع انسانی در هنگام جذب

 6۳/0 ، استفاده از نظام استعدادیابی کارمندان

 60/0 ، های کلیدیصدی پستتشکیل مخزن افراد مستعد برای ت

 77/0 ، های مالی مبتنی بر عملکردارائه مشوق

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

 66/0 ، حامی نبودن نظام جبران خدمات کارکنان از سیستم نگهداشت منابع انسانی

 60/0 ، در عملکرد کارکنان های فردیتوجه نظام جبران خدمات به تفاوت

 5۹/0 توجه به ارتقای کارکنان

 های پژوهشمنبع: یافته
افزایی و مهارتی تخصصی با ابر های دانشو در میان عوامل برون سازمانی آموزش 0.78در میان عوامل درون سازمانی دوست داشتن شغل با بار عاملی 

 اند.اختصاص داده بیشترین میزان بار عاملی را به خود 0.8۹عاملی 
ریشه میانگین مربعات خطای   RMSEتفاده شد. اس NFLو  RSMEA ،CFI ،GFI ،AGFIهای های پژوهش از آمارهجهت ارزیابی برازش مدل

یر( غ) شاخص تناسب NFI دهد.برازش بهتری از مدل را نشان می، تر باشدجویی است و هرچه به صفر نزدیکتقریب یک شاخص تعدیل شده با صرفه
ره در صورتی که بین رد. این آماهای بزرگ نداهنجاردار است که معمولاً برای نمونه با اعضا کوچک استفاده شده اما محدودیت برای استفاده در نمونه

 ۹1/0انی معادل ی عوامل برون سازمو برا ۹/0باشد نشان از برازش خوب مدل دارد که در تحقیق حاضر برای عوامل درون سازمانی معادل  ۹5/0تا ۹/0
ه خیلی حساس نیست و در عین حال تناسب یک است. به اندازه نمون NFI ای شکل تجدیدنظر شدهشاخص تناسب مقایسه CFI محاسبه شده است.

دهد؛ که در ن میباشد برازش خوب مدل را نشا ۹/0تر از کند. این آماره در صورتی که بزرگمدل هدف را با برازش یک مدل مستقل یا صفر مقایسه می
 محاسبه شده است. ۹1/0تحقیق حاضر برای هر دو عوامل درون سازمانی و برون سازمانی معادل 

 های پژوهشهای برازش مدلشاخص .4جدول 

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

 ۹0/0 ۹0/0 ۹2/0 ۹1/0 084/0 11/1 178 82/1۹8 سازمانیعوامل درون
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 Chi-square df X2/df RSMEA CFI GFI AGFI NFL مدل

 ۹1/0 ۹1/0 ۹0/0 ۹1/0 ۹2/0 20/1 165 12/1۹8 مانیسازعوامل برون

 های پژوهشمنبع: یافته
 

 
 

 
 های ساختاری پژوهشنتایج برآورد مدل .2شکل 

ارائه شده است. بر اساس برآورد مدل ساختاری عوامل  5های ساختاری پژوهش به همراه ضرایب و سطح معناداری هر مسیر در جدول نتایج برآورد مدل
های دولتی شیراز به درصد متغیر با بهبود عملکرد در زمینه تناسب شغل و شاغل در سازمان ۹5توان استنباط کرد که در سطح اطمینان ازمانی میسدرون

 واحد بهبود یابد. 62/0ها معادل ای منابع انسانی در این سازمانسازمانی خود توسعهرود راهبردهای درونانتظار می، میزان یک واحد
 های ساختاری پژوهشنتایج برآورد مدل .5ل جدو

 T P. Valueآماره  ضریب متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل

 001/0 540/5 62/0 سازمانیعوامل درون ---> تناسب شغل و شاغل

 001/0 ۳۳0/5 58/0 سازمانیعوامل درون ---> سازی شغلیغنی

 001/0 545/5 65/0 سازمانیعوامل درون ---> اهداف شغلی
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 T P. Valueآماره  ضریب متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل

 001/0 54۳/5 6۳/0 سازمانیعوامل درون ---> امنیت شغلی

 001/0 456/5 61/0 سازمانیعوامل برون ---> ی تجربه کارمندانها و رمزگذارمشیخط

 001/0 6۳۹/5 58/0 سازمانیعوامل برون ---> سازمانیفرهنگ

 001/0 401/5 6۳/0 سازمانیعوامل برون ---> های توسعه شغلیفرصت

 001/0 ۳60/5 60/0 سازمانیعوامل برون ---> تباطات و بازخوردار

 001/0 457/5 55/0 سازمانیعوامل برون ---> تعهد سازمانی

 001/0 5۳0/5 5۳/0 سازمانیعوامل برون ---> یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی

 001/0 521/5 56/0 سازمانیعوامل برون ---> داری شغلمعنی

 001/0 780/5 54/0 سازمانیعوامل برون ---> جبران خدمت

 های پژوهشمنبع: یافته
 درصد: ۹5رد که در سطح اطمینان کتوان استنباط سازمانی میبر اساس برآورد مدل ساختاری عوامل درون

 های دولتی شهر شیراز داشته و اندازه اثرر سازمانای منابع انسانی دسازمانی خود توسعهسازی شغلی اثر مثبت و معناداری بر راهبردی درونمتغیر غنی
 دهد.تا تغییر میواحد در همان راس 58/0ای منابع انسانی را سازمانی خود توسعهراهبرد درون، سازی شغلیاست. یک واحد تغییر در متغیر غنی 58/0آن 

 اشته و اندازه اثر آنهای دولتی شهر شیراز دانسانی در سازمان ای منابعسازمانی خود توسعهمتغیر اهداف شغلی اثر مثبت و معناداری بر راهبردی درون
 دهد.غییر میواحد در همان راستا ت 65/0ای منابع انسانی را سازمانی خود توسعهراهبرد درون، است. یک واحد تغییر در متغیر اهداف شغلی 65/0

 اشته و اندازه اثر آنهای دولتی شهر شیراز دای منابع انسانی در سازمانتوسعه سازمانی خودمتغیر امنیت شغلی اثر مثبت و معناداری بر راهبردی درون
 دهد.غییر میواحد در همان راستا ت 6۳/0ای منابع انسانی را سازمانی خود توسعهراهبرد درون، است. یک واحد تغییر در متغیر امنیت شغلی 6۳/0

های دولتی شهر ای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعهت و معناداری بر راهبردی برونها و رمزگذاری تجربه کارمندان اثر مثبمشیمتغیر خط
ای منابع سازمانی خود توسعهراهبرد درون، ندانها و رمزگذاری تجربه کارممشیاست. یک واحد تغییر در متغیر خط 61/0شیراز داشته و اندازه اثر آن 

 دهد.ا تغییر میواحد در همان راست 61/0انسانی را 
های دولتی شهر شیراز داشته و ای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعههای توسعه شغلی اثر مثبت و معناداری بر راهبردی برونمتغیر فرصت
ر همان دواحد  6۳/0انسانی را  ای منابعسازمانی خود توسعهراهبرد درون، های توسعه شغلیاست. یک واحد تغییر در متغیر فرصت 6۳/0اندازه اثر آن 

 دهد.راستا تغییر می
ن آهای دولتی شهر شیراز داشته و اندازه اثر ای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعهمتغیر تعهد سازمانی اثر مثبت و معناداری بر راهبردی برون

 دهد.همان راستا تغییر می واحد در 6۳/0ای منابع انسانی را خود توسعه سازمانیراهبرد درون، است. یک واحد تغییر در متغیر تعهد سازمانی 6۳/0
های دولتی شهر شیراز ای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعهمتغیر یکپارچگی کارکردهای منابع انسانی اثر مثبت و معناداری بر راهبردی برون

 5۳/0انی را ای منابع انسسازمانی خود توسعهراهبرد درون، تغیر یکپارچگی کارکردهای منابع انسانیاست. یک واحد تغییر در م 5۳/0داشته و اندازه اثر آن 
 دهد.واحد در همان راستا تغییر می

ازه اثر آن های دولتی شهر شیراز داشته و اندای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعهداری شغل اثر مثبت و معناداری بر راهبردی برونمتغیر معنی
 دهد.تغییر می واحد در همان راستا 56/0ای منابع انسانی را سازمانی خود توسعهراهبرد درون، داری شغلاست. یک واحد تغییر در متغیر معنی 56/0

 شیراز داشته و اندازه اثر آن های دولتی شهرای منابع انسانی در سازمانسازمانی خود توسعهمتغیر جبران خدمت اثر مثبت و معناداری بر راهبردی برون
 دهد.غییر میواحد در همان راستا ت 54/0ای منابع انسانی را سازمانی خود توسعهراهبرد درون، است. یک واحد تغییر در متغیر جبران خدمت 54/0

 

 یريگجهيبحث و نت
با ، رازیشهر ش یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یاتوسعهخود یسازماندرون و برون یراهبرد یهاو ارائه مدل شاخص ییپژوهش با هدف شناسا نیا

 ضمونم لینظران و تحلنفر از صاحب 16با  قیعم یهامصاحبه قیمورد نظر از طر یهاشاخص، یفی( انجام شد. در فاز کیکم-یفیک) یبیترک کردیرو
ها با و داده دیگرد عیتوز یدولت یهاازمانو کارمندان س رانینفر از مد ۳84 انیم، یفیفاز ک جیبر اساس نتا یاپرسشنامه، یشدند و در فاز کم ییشناسا

 شدند. لیتحل ییبرآورد مدل نها یبرا یو مدل معادلات ساختار یاکتشاف یعامل لیاستفاده از تحل
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است  یلو اهداف شغ یلشغ تینام، تناسب شغل و شاغل، یشغل یسازیشامل غن بیبه ترت یسازمانها در بخش درونمؤلفه ریپژوهش ز جیاساس نتا بر
 دچن تیبتر، شغل یراحط، نتخاب شغلا یآزاد گذاشتن افراد برا، فرد و سازمان یاهمبسته کردن اهداف توسعه، دوست داشتن شغل یهاهیکه شامل گو

و  یجیتدر، یشغل زمان اهداف در یکار یهاگروه نیارتباط ب، یاستفاده از نظام اهداف شغل، عملکرد یابیارز یشغل بر مبنا یطراح، بودن کارکنان یشغل
، د استرس اخراجنبو، ارکنانک یتناسب با توانمندم یاهداف شغل یاجرا، یمرتبط با اهداف شغل یهانامهنییاجرا نمودن آ، یآرام اجرا نمودن اهداف شغل

 دارد. ی( همخوان1400) شار و همکاران( و سر1401) کارانزاده و هم کیمطالعات ب جیپژوهش با نتا افتهی نی. اباشدیم یکار و رفاه معنو طیآرامش مح
، یسازمانرهنگف، کارمندان تجربه یو رمزگذار هایمشخط یهامؤلفه ریتوسعه شامل ز یمنابع انسان یاپژوهش عوامل برون خود توسعه جیاساس نتا بر

شامل  زخورد است کهرتباطات و باو ا یمنابع انسان یکارکردها یکپارچگی، یتعهد سازمان، جبران خدمات، شغل یداریمعن، یتوسعه شغل یهافرصت
داشتن ، یالمللنیب نیوانق، توسعه یبرا یزیردر هنگام برنامه یفرد انیو م یفن، یارتباط یهاو مهارت یشناخت تیجمع یهایژگیتوجه به و یهاهیگو

 نینبود قوان، هاانر سازمد یراهبرد سند نیتدو، یعه و نگهداشت منابع انسانمدون و مشخص توس یزیربرنامه، ینگهداشت منابع انسان یبرا یاستراتژ
 یهمخوان جادیا، به تنوع احترام، مشترک یهاارزش، یسازمانفرهنگ کیافراد در کنار افراد باتجربه  تیشدن ترب لیتبد، مرتبط در سازمان یبالادست
 یو مهارت ییافزادانش یهازشآمو، فقمو یاز الگوها یارالگوبرد دیاز اسات یامهیب یهاتیحما، یدولت ینهادها قیو تشو تیحما، شانیها و باورهاارزش

 یامه براداشتن برن، یو کارگاه یکاربرد یهاآموزش قیافراد از طر یارتقا، هر فرد یبرا یشناسنامه کار جادیا، لازم یهاآموزش مهارت، یتخصص
، یکارگاه یهااز آموزش استفاده، یدشاگرداستا یهازشاستفاده از آمو، عملکرد یابیبر ارز یش مبتنبرنامه آموز یطراح، تک افرادبهآموزش تک

مند و آموزش هدف، یآموزش یهادوره یبرگزار، هابودن آموزش یانیو علم یمهارت، صورت گرفته یازسنجیبر اساس ن یآموزش یهابرنامه یزیرطرح
برابر  یهاادن فرصتدقرار ، کارکنان هیکل یبرا یبرنامه توسعه فرد، هایریگمیمشارکت در تصم، یکاربردو  یتخصص یهااستفاده از آموزش، اثربخش

ن تعهد بر مقدم بود، نکارمندا یالندگبتوجه به ، یسازمان یهامتناسب با پست یبرنامه توانمندساز یطراح، یآموزش یهادوره، کارکنان اریدر اخت
لات تعام جادیا، مثبت یتعاملات اجتماع جادیا، انسازمها در درون توسعه مهارت، نفسکسب اعتمادبه، مجدد ایاح ییتوانا، یریپذانعطاف، تخصص

فراد استفاده از ا، کارمندان یریکارگبه یعلم استاندارد و ندیتوجه به فرا، تعاملات سازنده یبرقرار، توسعه اعتماد در درون جامعه، انهیگرا تیحما یرفتار
، جذب هنگام یعلم یازهاینشیتوجه به پ، یدانیو مطالعه م یازسنجیجذب افراد بر اساس ن، در هنگام جذب یمرتبط با حوزه تخصص کرده لیتحص

ن به سازما یواقع ازیمشخص شدن ن، کانون جذب کی یطراح، در زمان جذب روهاین نشیگز، توسعه افراد یهانهیمنظور کاهش هزاستخدام مناسب به
 یمال یهاشوقمارائه ، یدیکل یهاتپس یتصد یمخزن افراد مستعد برا لیشکت، کارمندان یابیاستفاده از نظام استعداد، ر هنگام جذبد یمنابع انسان

نگهداشت  ستمیز ست کارکنان اران خدمانبودن نظام جب یحام، کارمندان ریکارمندان پرتلاش و سطح بالا با سا نیتفاوت قائل شدن ب، بر عملکرد یمبتن
 یبا مطالعات اکبر بخش نیا جی. نتاباشدیکارکنان م یعملکرد کارکنان و توجه به ارتقا رد یفرد یهاتوجه نظام جبران خدمات به تفاوت، یبع انسانمنا

ن در کارکنا ای¬خود توسعه یارفتاره یالگو ی( با طراح1۳۹۹) و همکاران یمثال ناصر یدارد. برا ی( همخوان1۳۹۹) و همکاران ی( و ناصر1400)
 یاود توسعهخ یرفتارها ر ارتقاءدرک شده کارکنان ب یسازمان ریتصو، یو تعهد سازمان یشغل تیاصفهان نشان دادند که رضا یسازمان ورزش شهردار
 کارکنان اثرگذار است.

 تی( و امن65/0) یاهداف شغل ،(58/0) یشغل یسازیغن، (62/0اثر  بیبا ضر) تناسب شغل و شاغل یرهایپژوهش متغ یاساس برآورد مدل ساختار بر
( 1۳۹2) یفروتن، (1۳۹4) یمطالعات مزار جیبا نتا هاافتهی نیدارند. ا میمستق ریتأث یسازماندرصد بر عوامل درون ۹5 نانی( در سطح اطم6۳/0) یشغل

 دارد. یهمخوان
 یسازمانفرهنگ، (61/0) دانتجربه کارمن یگذارو رمز هایمشخط یرهایدرصد متغ ۹5 نانیپژوهش در سطح اطم یاساس برآورد مدل ساختار بر
 یداریمعن، (5۳/0) یمنابع انسان یدهاکارکر یکپارچگی، (55/0) یتعهد سازمان، (60/0) ارتباطات و بازخورد، (6۳/0) یتوسعه شغل یهافرصت، (58/0)

خدابنده و ، (201۹) ران و همکا موایمطالعات کاس جیبا نتا هاافتهی نیدارند. ا یمیمستق ریتأث یسازمان( بر عوامل برون54/0) ( و جبران خدمت56/0) شغل
همراه با ، شفاف و مدون یهایمشطگفت وجود خ توانیم جینتا نیا نییدارد. در تب ی( همخوان2017) تنگویکی( و ن2018) یربگیش، (2018) همکاران 
به ، ادراک مثبت نی. اشودیم ینسازما تیو حما یاهیادراک کارکنان از عدالت رو شیموجب افزا، کارکنان اتیثبت و انتقال تجرب یمؤثر برا یسازوکارها
 جادیبا ا، همسو و یقو یزمانسا رهنگف نی. همچنگرددیم یرونیب یهاطیاز سازمان در مح تیبه حما لیو تما یتعهد سازمان شیمنجر به افزا، نوبه خود
 تیثبت فعالم ینگ سازمانفره کی که در ی. کارکنانسازدیفراهم م یسازمان یرفتار شهروند یارا بر نهیزم، در کارکنان یو تعلق سازمان تیحس هو

 دارند.  یرونیمطلوب از سازمان در تعاملات ب ریبه ارائه تصو یشتریب لیتما، کنندیم
 یشغل تیرضا شیموجب افزا، امر نیاست. ا ینانسا هیسرما یسازمان بر رو یگذارهیدهنده سرمانشان، یو ارتقاء شغل یریادگی یهانمودن فرصت فراهم
. وجود دینمایم یرونیب نفعانیمثبت سازمان به ذ یو معرف یبه اهداف سازمان یابیتر در دستنقش فعال یفایبه ا بیکارکنان شده و آنان را ترغ زشیو انگ
که نشان دهنده نحوه  شودیو اعتماد در سازمان م تیشفاف شیافزاموجب ، همراه با ارائه بازخورد سازنده به کارکنان، باز و مؤثر یارتباط یهاکانال

و عملکرد سازمان شده و آنان را  دافکارکنان از اه نانیاطم شیمنجر به کاهش ابهام و افزا، به نوبه خود، امر نیارتباطات و بازخورد است. ا یاثرگذار
نگرش مثبت نسبت  کیبه عنوان ، یتعهد سازمان کهیدرحال نی. همچنندیتعامل نما گرانیدر مورد سازمان با د یشتریتا با اعتماد به نفس ب سازدیقادر م

از سازمان ، ادیبه احتمال ز، و کارکنان متعهد کندیم فایا یسازمانبرون یبر رفتارها یسازمانعوامل درون یرگذاریدر تأث یمهم یانقش واسطه، به سازمان
 شیبا افزا، بودن شغل خود داریادراک کارکنان از معن کنند؛یعمل م یرونیب یهاطیه عنوان مدافعان برند در محخود در برابر انتقادات دفاع نموده و ب



 اقری و رحیمیب                                                                                 های دولتی شهر شیرازی منابع انسانی در سازماناسازمانی خود توسعهارائه مدل راهبردی درون و برون

 253 | 1404 پاییز، ۳شماره ، 8دوره ، ه انسانیمجله توانمندسازی سرمای

بالا و  تیفیبه ارائه خدمات با ک یشتریب لیتما، دانندیم داریشغل خود را معن که یآنان همراه است. کارکنان یریپذتیو احساس مسئول یدرون زشیانگ
 دارند. یمستمر عملکرد سازمانبهبود  یتلاش برا

است.  یانسان هیسرما تیریدسازمان به م کیژاسترات کردیدهنده رونشان، یمنابع انسان تیریمختلف مد یدر کارکردها یو هماهنگ یکپارچگی تینها در
در نزد  ازمانبار ساعت شیافزا و یسازمان ردمنجر به بهبود عملک، تیشده و در نها یمنابع انسان یهاتیفعال یو اثربخش ییکارا شیموجب افزا، امر نیا
و تعهد  یغلش تیاضر شیموجب افزا ،کارکنان یو رفاه یمال یازهاین نیبا تأم زین یجبران خدمت عادلانه و رقابت ستمی. سگرددیم یرونیب نفعانیذ

 یرونیب یهاطیمح رن داز سازما تیکارکنان به حما لیتما شیمنجر به کاهش نرخ ترک خدمت و افزا، به نوبه خود، امر نی. اشودیآنان م یسازمان
 .گرددیم

بهبود  یر راستاد یابع انسانمن تیریبخش مد در جیبه کاربرد نتا توانیها مآن نیتردارد که از مهم یمتنوع یحاضر کاربردها قیحاصل از تحق جینتا
در ، سئلهمحل ، یرهبر و یارتباط یهاتوسعه مهارت یش و توسعه در راستادر بخش آموز، بهبود عملکرد سازمان، تعهد کارکنان شیافزا، هایاستراتژ

 یدر راستا یعموم یگذاراستیو در بخش س یاجتماع تیمسئول جیترو، کنندگاننیو تأم انیروابط با مشتر تیتقو یدر راستا نفعانیبخش روابط با ذ
 اشاره کرد. یاجتماع تیولمسئ جیترو، یاز توسعه منابع انسان تیحما، کسب و کار طیبهبود مح

 :شودیم ادشنهیپ یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یاجهت توسعه اقدامات خود توسعه ریز یشنهادهایپژوهش پ جیتوجه به نتا با
خود در  یعلم یهایستگیه تخصص و شابافراد با توجه  یدولت یهادر سازمان شودیم شنهادیپ، توجه به اثر مثبت و معنادار تناسب شغل و شاغل با

 .ردیرار گق یمنابع انسان رانیمد دیاستخدام شوند و توجه به اصل تناسب شغل و شاغل مورد تأک، مرتبط یسازمان یهاپست
 یخصصت یهاتهیمک جادیود. اش یتوجه کاف به آموزش کارکنان یدولت یهادر سازمان گرددیم شنهادیپ، یشغل یسازیتوجه به اثر مثبت و معنادار غن با

 باشد. راهگشا نهیزم نیدر ا تواندیها مدر کارمندان در سازمان یمنابع انسان یاخود توسعه تیریدر خصوص توسعه و آموزش مد
 نیبا توافق ب یغلد و اهداف ششو ییالاکارکنان دقت ب یاهداف شغل نیو تدو یدر طراح گرددیم شنهادیپ، یتوجه به اثر مثبت و معنادار اهداف شغل با
 شود. نیو کارکنان تدو رانیدم
متخصص و  یانسان یروهایبه ن گرددیم شنهادیپ یمنابع انسان یاخود توسعه یندهایو در جهت بهبود فرآ یشغل تیتوجه به اثر مثبت و معنادار امن با

لازم است  وست ابرخوردار  یادیز تیز اهمکارکنان ا نیا یاستخدام تیوضع رییتغ نیشود. همچن شنهادیبلندمدت پ ای یدائم یقراردادها، ماهر سازمان
 موضوع توجه داشته باشند. نیبه ا یمنابع انسان رانیمد
 یشغل عیترف ارتقا و یراب یضیها و قواعد مشخص و بدون تبعبرنامه گرددیم شنهادیپ یتوسعه شغل یهاتوجه به اثر مثبت و معنادار عامل فرصت با

 اجرا شود.شده و به دقت  نیو تدو یکارکنان طراح
 یهاسمیرائه مکاناوح مختلف و در سط یانسان یروهاین نیبهبود روابط ب گرددیم شنهادیتوجه به اثر مثبت و معنادار عامل ارتباطات و بازخورد پ با

 شود. یگذارهدف یمنابع انسان رانیبازخورد در سازمان توسط مد
 قیو به طور دق ها مستند شدهان در سازمانو تجربه کارمند هایمشخط، یمنابع انسان یاهخود توسع یندهایدر جهت بهبود فرآ شودیم شنهادیپ نیهمچن

 ثبت شود.
 یتهایبر فعال دیبا تأک یدولت یهازماندر سا در کارمندان ینظام پاداش و ارتقا جادیا گرددیم شنهادیتوجه به اثر مثبت و معنادار عامل جبران خدمات پ با

 .ردیمورد توجه قرار گ یمربوط به منابع انسان
اهانه و سالانه در م یهایابیرزا نیهمچن و یمنابع انسان یاخود توسعه تیریبر مد دیو اصلاح شرح شغل با تأک یکه بازنگر گرددیم شنهادیبا پ نیهمچن

در  یانسان منابع ورانه در حوزهبهره یاتهیعالفو پاداش به  یها و معرفدر کارمندان در سازمان یمربوط به منابع انسان یتهایخصوص عملکرد و فعال
 .ردیقرار گ دیها مورد توجه و تأککارمندان در سازمان

درون  یادل خودتوسعهمبر  نیلاکچبو  یهوش مصنوع رینوظهور نظ یهایفناور رینقش و تأث یبه بررس یآت یهادر پژوهش شودیم شنهادیپ تینها در
 غتمر بلوسنجش مس یرابچابک  یابیرزچارچوب ا یو اعتبارسنج یطراح نیپرداخته شود. همچن یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یسازمانو برون

 یاخودتوسعه یهاگرا بر شاخصتحول یرو رهب یروابط متقابل فرهنگ سازمان ییایپو لیو تحل یدولت یهادر بافت سازمان یمنابع انسان یاخودتوسعه
 .را دارند مرتبط یهانهیر زمصد مطالعه دق ندهیاست که در آ یبه محققان شنهاداتیپ گریاز د هاستمیسییایپو کردیاز رو یریگبا بهره یمنابع انسان
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