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می   از طریق مرور نظام مند  به دست آمده  تحلیل منابع انسانی الگویحاضر اعتبار سنجی  پژوهش    هدف 

نظر هدف توسعه ای   باشد. از  اجرا  -تحقیق حاضر  به لحاظ شیوه  تحلیلی و روش -یفیصتو  کاربردی و 

کت از مطالعات  ترکیبی  این    . است میدانی  خبرگان و  ای،  ابخانه  گردآوری داده ها  مرور    روش  با  تحقیقدر 

 تحلیل منابع انسانیدر زمینه    2۰2۴تا    2۰۰۱  یمانفاصله ز  های معتبر خارجی درمند آثار علمی نشریهنظام 

  مضـمون   با رویکرد تحلیل  های نهاییمقاله  حاصل از  های داده.  شد  مقاله انتخاب  ۷۸پس از پالایش ،    بررسی و

  ،    روایی محتوای لاوشهبا روش    ارزیابی نظرات خبرگان    و  دلفی  فناستفاده از  با  ه و  قرار گرفت  مورد تحلیل

ها ، پذیرش ،   بلیت بعد ) همسویی استراتژیک، زمینه تحلیلی، معیارها، قا   ۷  شاملمدل تحلیل منابع انسانی  

ستاد مرکزی    در بین کارمندان  ارائه شده  الگوی  سنجی  اعتبار  سپس  گردید.چالش ها و نگاه به آینده( شناسایی  

آزمون مدل اندازه گیری ،      نهایتاًنفر بود.    2۶۱انجام شد. نمونه آماری شامل    ایران  اسلامی  یگمرک جمهور

نرم افزار  .مورد بررسی قرار گرفت و همچنین برازش مدل  ر  یمسبارهای عاملی تاییدی و ضرایب  ضرایب  

به ابعاد هر یک از   طگویه مربو   ۷۶رسشنامه شامل  پبود.    3ه  خنس Smart PLS تحلیلمورد استفاده برای  

برابر    مدل ارائه شده  معیار شـاخص نیکویی برازشژوهش نشان داد  پعوامل شناسایی شده بود. یافته های  

.بنابراین توجه به ابعاد شناسایی شده و شاخص های مرتبط به آنها  قبل از  می باشدبسیار مناسب    و    ۰/ ۷۴3

   در سازمان ها ضروری است. اتخاذ  رویکرد داده محوری و انجام تحلیل منابع انسانی

 ی تحلیلیقابلیت ها  ،تحلیلپذیرش   ،معیارهای منابع انسانی  ،تحلیل منابع انسانی :کلمات کلیدی  

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2783-2422
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های  شرو   از  را  آن  که   شده  ظاهر  مدیریت منابع انسانیمعاصر  هایروند  یکی از  عنوان  به و    ( Tursunbayeva et al,2022  ).است 

،  ودشمی  تر  پیچیده  و  تر  رقابتی  کار  و  کسب   انداز  چشم  که  همانطور  .(Pan et al,2023)ندک می  متمایز  عملکرد  بر  نظارت  سنتی

 علاوه.( Hamilton & Sodeman,2020) ودشمی  تر  مهم  بسیار  برتر  استعدادهای  از  استفاده  و  شناسایی  در  انسانی  منابع  تحلیل  نقش

  اجازه  انسانی  منابع  متخصصان  به  مصنوعی  هوش  و  ۱شناختی   محاسبات  فناوری،  ماشین  یادگیری  مانند   فناوری  ایهت پیشرف ،  این  بر

  بهتری  ایهمتصمی  و  کنند  تحلیل  و  تجزیه  انسانی  منابع   پیچیده  ایهشچال  به  رسیدگی  برای  را  ا ههداد  از  زیادی  مقادیر  تا  هددیم

ند که  ک می  فایا  کیاستراتژ  ماتیاتخاذ تصم  یبرا ها  نسازما  یدر توانمندساز  ینقش مهم  یمنابع انسان  لیتحلهمچنین    .کنند  اتخاذ

علی رغم اهمیت روزافزون تحلیل منابع انسانی و ضرورت  .(Chowdhury et al,2023)  ودشمی  هاکسب و کار  ت یباعث موفق

  از  گذار  مرحله  در  هنوز  اهنسازما  از  بسیاری،  بزرگ روبرو هستندهای  هامروزی که با حجم دادهای  نپیاده سازی آن در سازما

  منابع   در  داده  فناوری  از  کامل   استفاده  نهایی  هدف  هندهدننشا   که،  هستند  ۴تجویزی  تحلیل  به  3ننده ک یینبشپی  یا2  توصیفی  تحلیل

،  استفاده از آنجهت  با وجود اهمیت تحلیل منابع انسانی و تاکید متخصصان منابع انسانی  (.Song and  Kim,2020)  است   انسانی

الگوی های مطرح    حال حاضر در  نداشته و    توافق   تحلیل منابع انسانی یبرا   مدل جامعو دست اندرکاران هنوز در مورد    محققان

چالش    .(Levenson and Fink,2017)هددمی  را پوشش  یانسان  یرو یوابسته به ن  یندهایو فراها  هو ی از شای  هگسترد  فیطشده  

  یو اثربخش  ییکارآ  یارهایاز مع  صرفاًکه    یمنابع انسان  رانیاز مد  یبرخموجب شده که   تحلیل منابع انسانی  ارائه الگویاز عدم    یناش

   منابع  تحلیل انجامی  ادعا،  یرندگ می  بکار  انسانی  منابع  ماتیتصم  ریسنجش تأث  یبرا  ی منابع انسانی راارهای معو یا    نندک می  استفاده

جمع آوری و  ، متأسفانه تحلیل منابع انسانی با هر چیزی که مربوط به اعداد.( Fitz-Enz & Mattox,2014)را داشته باشندانسانی 

  از   حمایت   انسانی  منابع  تحلیل  هدف،  در حالیکه  . شده است مترادف  ،  رددگ می  در حوزه منابع انسانی انجامها  هاندازه گیری داد

  است  شواهد  بر  مبتنی  انسانی  منابع  تحقیقات  از  استفاده  طریق   از  خود  استراتژیک  اهداف  به  دستیابی  درها  نسازما

(Margherita,2022  ؛ Madsen& Slatten,2017.)  مشکل    کیرا به عنوان    یمنابع انسان  لی ساده تحل  یالگو   کیمحققان فقدان

 (. Etukudo ,2019)  دانند یبخش م نیو چالش در ا

پرداخته    ابعاد تحلیل منابع انسانیبخشی از    به  آن است که  هر یک از این مدل ها صرفاً  نگربیاموجود  و الگوهای    بررسی پژوهش ها

و از طرفی در کلیه مدل های تحلیل بر مدیریت مبتنی بر زمینه و در نظر گرفتن شرایط محیطی تاکید     نگردیده   و الگویی جامع ارائه

در کشور به ویژه جهت اجرا در بخش   تحلیل منابع انسانی  مدل  اعتبار سنجش  تحقیقی در خصوصتا کنون    ،آنکه  مهمترشده است .

سازمان  مذکور و همچنین اهمیت نقش و وظایف  خلاء پژوهشی    با در نظر داشتن  ،انجام نشده است. از این روعمومی و دولتی  

، منابع انسانی بر مبنای داده های عینی می باشند    بهره وریسنجش  و    که بیش از پیش نیازمند ارزیابی عملکرد  های دولتی کشور

منابع    نموده و شناسایی سازه ای چند عاملی، پژوهشگران را قادر می سازد تا درک بهتری از تحلیلرا دو چندان    ضرورت تحقیق

هدف این تحقیق ، بررسی تحلیل عاملی تاییدی مدل تحلیل منابع انسانی در    بنابراین  .در سازمان های دولتی داشته باشند  انسانی

 
1 Cognitive computing technology 
2 Descriptive 
3 Predictive  
4 Prescriptive 
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تحلیل  می باشند که    صلیدر جستجوی پاسخ به این سوال ا  نویسندگان این تحقیق  و    گمرک جمهوری اسلامی ایران می باشد

شناسایی شده از طریق   و شاخص های ها ابعاد، مولفه بامدل تحلیل منابع انسانی در گمرک جمهوری اسلامی ایران عاملی تاییدی 

 مرور نظام مند چگونه است؟ 

 تحقیق نظری  مباحث

  کتاب خود راکه  (  پدر تحلیل منابع انسانیانز )  تزیکه ف   یزمان  پیشسال  هفت  و    ی سپیدایش مفهوم تحلیل منابع انسانی  به    أمنش

در  قیحقت، ادامه در .( Handa and Garima ,2014)رددگ می بر ،  منتشر کرد « یمنابع انسان ت یری مد یریاندازه گ  گیچگونتحت »

 جاد یرا ا  یو عملکرد سازمان یمنابع انسان  ت یریمدهای  مستیس  نیرابطه ب (۱۹۹۵)۱هوسلید  بالا توسط  ییکار با کاراهای  مستیمورد س

بر شواهد   یمبتن  ت یریبه عنوان مد  ت یریمدهای  هو یش  یابیارز  یبرا   یعلم  یاستفاده از روشها،  میلادی  2۰۰۰در اواسط دهه  .  کرد

را  ها هتا داد نمودرا قادر  یمنابع انسان رانیمد، یموجود در فناورهای ت شرفیپسپس . ( Madsen and Slatten,2017)شد داریپد

  بیترک   یبرای  کردیبه عنوان رو  انسانی  منابع  تحلیل  و  (van der Togt & Rasmussen,2017)بهبود عملکرد حداکثر کنند.    یبرا

معها  هداد تعر  یتیریمد  ماتیتصم  لیتسه  یبرا  راتییتغ  ایروابط    یبررس   یبرا  ارهایدر  شواهد  اساس   شد   فیبر 

(Narula,2015 ).بهبود   بر   انسانی  منابع  مدیریت   تمرکز صرف بر  جای  به  مدیران  تا  وردآمی  فراهم  را  امکان  این  انسانی  منابع  تحلیل  

انسانی  محققان،  راًیاخ  .( Turner and Zytkowiak,2016)کنند  تمرکز  سازمانی  عملکرد منابع  عنوان   تحلیل  به    ت ی قابل  کیرا 

مرور ادبیات .( Rigamonti et al,2024)  دناهکرد  فیتعر،  در منابع و ابعاد مختلف دارد  شهیآن که ر  ت ی بر ماه  دیبا تأک   یسازمان

باشد.برخی از این تعاریف به شرح جدول های مختلف میمفهوم از جنبهتحلیل منابع انسانی بیانگر انبوه تعاریف و توصیف این  

 (  آورده شده است. ۱)

 (: بخشی از تعاربف مرتبط با تحلیل منابع انسانی ۱-)جدول

 تعریف  سال  نویسندگان 

 سازمانی  عملکرد  به  مربوطهای سیاست انسانی و منابعهای شیوه تأثیر درک فرایندی برای 2۰۰۴   همکاران و  لاولر

   گیری تصمیم برای شواهد بر مبتنی رویکرد یک 2۰۱۱  باسی

 افراد و کسب و کار   ی کلیدیارهایمع نیب یعلّ یوندهایپ برای یریگ میمدل تصم کی استفاده از  2۰۱۱ کوکو و همکاران   

 باشدی میو نظارت بر عملکرد فرد یریاندازه گ ی برا یراهتحلیل منابع انسانی  2۰۱2 ( 2۰۱2)  آرال 

  جی و نتا یفعل طی از شرا یمنسجم و عمل یری تصو جهت ارائههای متفاوت داده  بیترک یبرا یروش  2۰۱۴ آنز و ماتکس -تزیف

 ندهی آ

 یمنابع انسان مرتبط با های داده  لیو تحل هی بر اساس تجز یریگ میتصم 2۰۱۶ پاپ

 بهتر  گیری تصمیم هدف با کار و کسب نتایج و افراد نظام مند کمیت تعیین و شناسایی 2۰۱۷ ل وان دن هیو 

 
1 Huselid 
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 تحقیقات از استفاده و ارتباط  برقراری، تحلیل و تجزیه، اخلاقی آوری   جمع برای منظم و فعال فرایند 2۰2۰ فالتا و کومبس

  اهداف  به دستیابی درها سازمان  به کمک  برای شواهد بر  مبتنی تحلیلی بینش و انسانی منابع

 استراتژیک

 در منابع و ابعاد مختلف دارد  شهی آن که ر تیبر ماه دیبا تأک یسازمان تیقابل کی  2۰2۴ و همکاران   یگامونتی ر

  میاطلاع از تصم یبرا یهای منابع انسانداده نظام مند  لیو تحل هی شامل تجز یمنابع انسان لیتحل 2۰2۴ و همکاران  اوکاتا

 انسانی است منابع  تی ری های مدی استراتژ یساز نهیو به یبهبود عملکرد سازمان، یریگ

 

 عنوان به  انسانی   منابع   در  تحلیلی  های  مهارت   عدم فواید تحلیل منابع انسانی ، بکارگیری آن با چالش هایی همراه است.  د با وجو   

  منحصر   متن  در  ها  داده  تفسیر  توانایی  این.  دهد  ارائه  ارزش  تواند  نمی  تنهایی  به  داده  است.قابلیت   زمینه  این  در  موجود  موانع  از  یکی

از مسائل مهم پیرامون   منابع انسانی    کند. همچنین ادراک مدیران سازمانی و متخصصان  می  ایجاد  ارزش  که  است   شرکت   فرد  به

  تحلیلی  استراتژی   فقدان  هستند  روبرو  تحلیل منابع انسانی    با  ها   شرکت   اکثر   که  دیگری  چالش . اجرای تحلیل منابع انسانی است 

  همه   و  دارند  نیاز  استراتژیک  رویکرد   یک  به  موفقیت پیاده سازی تحلیل منابع انسانی  برای  سازمانها.(Angrave et al , 2016)است 

 Rasmussen)  باشند  داشته  سازی   یکپارچه  قابلیت   باید  مختلف  منابع  های   داده  ؛  شوند  همسو   باید  تحلیل   و  تجزیه   استراتژی  عناصر

and  Ulrich, 2015) . ماهیت   بر    دانشمندان.  باشند  داشته  محور  داده  باید فرهنگ  موفقیت تحلیل منابع انسانی  علاوه بر این ، برای 

موثر بر موفقیت تحلیل  از جمله عوامل مهم  .( Etukudo,2019)  کنند  می   تاکید  ۱  فرهنگ  اهمیت   و تحلیل منابع انسانی   ای  زمینه

تحلیل منابع  خواهند    یاگر سازمان ها واقعاً م  .(Fitz-enz and Mattox, 2014)منابع انسانی ، پذیرش آن در سازمان می باشد

 , Vargas et al) قرار دهند یمتخصصان منابع انسان اریلازم را در اخت یبانیابزارها، داده ها، منابع و پشت دیرا اتخاذ کنند، با انسانی

را    یمنابع انسان  لیتحل  ندهیاحتمالاً آ  یدیروند کل  نیچندچشم انداز آتی تحلیل منابع انسانی نیز امیدوار کننده می باشد..( 2015

به   از جمله  .شکل خواهند داد توان  انسان  لیگسترش تحل  ن،یماش  یریادگ یو    یادغام هوش مصنوع  می    ی در حوزه ها  یمنابع 

 Bhat and Sheikh)ی اشاره کردمنابع انسان  لیمستمر و انطباق در تحل  یریادگ ی  ت یمانند رفاه و تنوع کارکنان و اهم  یدیجد

  تیقوم   یندگ ینژاد، و نما  ت،ی تنوع، مانند جنس  یارهایمع  لیو تحل  هیو تجز  ی ریاندازه گ   یتواند برا  یم  یمنابع انسان  لیتحل .( 2024,

  و   انسانی   منابع   تحلیل  توسط   که  ،2  شده  شخصی  انسانی  منابع   مدیریت  (.Adeniyi, et. al., 2024)کار استفاده شود  یرویدر ن

  بالا ارائه   عملکرد  با   کاری   های  شیوه  سایر   مثبت   اثرات   کنار   در   را   بیشتری  مفید  عملکرد  اثرات  شود، می  تسهیل  مصنوعی  هوش

 . (Huang,2023)است  هاسازمان برای  رقابتی مزیت  از فرد به  منحصر منبع یک این و کند،می

در خصوص تحلیل منابع انسانی تاکنون چندین مدل مفهومی و عملیاتی از سوی صاحبنظران ارائه شده است که در این بخش به 

 برخی از مهمترین آنها اشاره می شود: 

 
1 contextual nature of HRA and the importance of culture 
2 Personalized human resource management 



 1403زمستان  - 17 یاپیهارم پچسال پنجم: شماره فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی                                                                                  

 

 

64 

 

رفع   یکه برا تحلیل منابع انسانی بود یمدل ها نیاز اول یک ی یانسان هیپل سرما چارچوب : ۱ی انسان هیپل سرما چارچوب ❖

و  3ی اثربخش ،2تاثیر  بعدشامل سه   ابعاد این مدل .توسعه داده شده است  یانسان یرویسنجش ن یارهایمع یها ت یمحدود

.  سازمانی را در پی دارد اشاره دارد  ت یموفقکه  ت یبا اهمهای استعدادتمایز   به  ،یابیدر استعداد ر«ی»تأث .می باشد ۴کارایی 

مشخص   «یی»کارا و   استعداد متمرکز است  یبر استخرها یمنابع انسان یندهایها و فرآبرنامه ریتأث یبر چگونگ «ی»اثربخش

از منابع )مانند  ینیمع ی گذارهیسرما  با( رهی)آموزش، پاداش، ارتباطات و غ یمنابع انسان یها از برنامه یکه چه سطح کندیم

 .( Boudreau and Ramstad,2002)شودیم انجام پول و زمان( 

  یعامل عل  کی به عنوان  زهیانگ و فرصت  ،  ت ی قابلهر یک از ابعاد  در این مدل :( COM)۵زه یانگ-فرصت - قابلیت : مدل ❖

از   می باشد که (KSAsها )  ییتواناو  مهارت ها،  دانش شامل: ت ی قابل می باشد. یو عملکرد فرد شزیانگ  برای بالقوه 

  زهیانگ.متوسط برسدیا  کامل  یوربه بهره خود در نقش  انجام می شود تا فرد کار نیآموزش و توسعه در ح ،یریادگی قیطر

  ت،ی ، رضاشغل  از جمله رابطه با سرپرست، تناسب  گذارند،یم ریدر نقش تأث شزیکه بر انگ ی است همه عوامل در برگیرنده 

 در نقش  مطلوب عملکرد  موجب یا مانع  که یسازمان و عوامل ساختاربه  فرصت  و نهایتاً یکار و زندگ نیها و تعادل بپاداش

را که ممکن است   یرانیاست که مد نیا زهیانگ  -فرصت   - ت یقابل مدل  دفه.( Levenson,2011 )  فرد می شود اشاره دارد

  یشیآزما یوهایو سنار  یصینباشند، قادر سازد تا سؤالات تشخ قی عم یها لیانجام تحل یبرا توانایی لازم  یلزوماً دارا

 .( Lydgate,2018) .و عملکرد کارکنان خود بپرسند زهیدرک بهتر رفتار، انگ یمناسب را برا

را   LAMP مدل  2۰۰۴در سال  رامستاد بودریو و ، ی انسان  هیپل سرما چارچوب بر بازخورد مدل هیتک با :LAMP مدل ❖

  ازهاند ستمیس کیچهار مؤلفه مهم  LAMP حروف موجود در..کردند یمعرف منابع انسانی  اقدامات جهینت  یریاندازه گ  یبرا

   منطق مطرح شده   .9یندو فرآ 8سنجه ها  ،  7 لی، تحل 6سازمان شود. منطق    ییکارا شیتواند باعث افزا یاست که م یریگ 

را نشان یا سازمانها  و عملکرد شرکت ها  منابع انسانی ی گذار  هیسرما  نیکند که ارتباط ب ی را مطرح م یسؤالاتدر این مدل 

مربوط به موضوعات مهم از منابع   یداده ها لیو تحل هی و تجز انی ، ب ییرا به عنوان شناسا  لیتحل و رامستاد بودریو .دهد یم

به عنوان شاخص   ه هاسنج   .کردند  فیتعر یدر مورد سوالات منطق اساس نشیارائه ب یمرتبط برا حوزه های ری و سا یانسان

و   ی، اثربخش یریاندازه گ  ستمینشان دهنده هدف س ندیباشد. فرآ قی مناسب و دق دیلازم است و با  جیبرنامه ها و نتا شرفت یپ

 (.Boudreau and Ramstad,2003)  است  کیاستراتژ ت یموفق

 
1 Human capital bridge framework 
2 Impact 
3 Effectiveness 
4 Efficiency 
5 The Capability‐Opportunity‐Motivation model 
6 Logic 
7 Analytics 
8 Measures 
9 Process 
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- است که فیتز تحلیل منابع انسانی  جامع یها از مدل ی کی این مدل :  ۱کم یو   ست یقرن ب ی برا  یانسان هیسرما ت یریمد مدل ❖

  یاجازه ممنابع انسانی  که به   ی است داده ها در سطح سازمان لیتحل  یبرا یچارچوب(  آن را معرفی کرد. این مدل 2۰۰۷نز ) ا

  یزیاز برنامه ر  یبانی پشت یمدل برا نیتمرکز کند.  او سازمانها سطح شرکت ها  کی موضوعات استراتژ یدهد تا رو

  انسانی  سرمایه مدیریت  مدل یها ت یاز مز یکی.( Etukudo,2019)شده است   یبازار طراح یندهایبا درج فرآ کیاستراتژ

 یو در نظر گرفتن عوامل نامشهود موثر بر عملکرد شرکت مانند رهبر شرویپ یگنجاندن شاخص ها یکم، و بیست  قرن برای

  مدلالبته  .(Muscalu  and Serban,2014) آورد یجامع تر را فراهم م لیو تحل هیکارمندان است و امکان تجز  یریو درگ 

کند تا   یکاربران را ملزم م  رایکند ، ز یم جادیرا ا یاست و چالش  دهیچیپ یکم و  بیست   قرن  برای انسانی سرمایه مدیریت 

با استفاده از  (.Spahic,2015)بر شواهد سازگار شوند یمبتن  منابع انسانی ، با منابع انسانی   یها یگذار  هیسرما ریضمن تداب

، مدیریت پیش بینی کننده ارتباطات و وابستگی متقابل بین فعالیتهای سازمانی را کشف می   تحلیل منابع انسانی  ابزارهای

-Fitz)کند. مطالعه نتایج در سطوح استراتژیک ، عملیاتی و شاخص های برجسته ، بینش در مورد آینده را ایجاد می کند 

enz,2010).   

 ق یوش تحقر

برای شناسایی ابعاد   در مرحله اول قیتحق نیدر ابود.  یلیتحل-ی فیاجرا توص وهیو از لحاظ ش یهدف کاربرد  ث یاز ح پژوهشاین 

اسناد و    را تمام   آماری پژوهش  جامعهدر این بخش  است .شده    استفاده  منداز روش مرور نظام  و مولفه های تحلیل منابع انسانی

  و  داده  ــکیلتش2۰2۴تا    2۰۰۱های  ســال  طی  تحلیل منابع انسانی  در حوزه  های خارجیو نشــریه  های داده، پایگاهعلمی  مقالات

 ,Scopusنظیر    خارجی  های معتبر علمیبرای جســتجوی در پایگاه  «تحلیل منابع انسانی»و    «منابع انسانی»  اصــلی  از دو کلید واژه

Science Direct, Emerald   IEEE, Springer,  تعداد    در مجموع  گرفته  جســتجوی صــورت  گردید. در نتیجه   اســتفاده

  گلیـن   حیاتـی  از ابـزار ارزیابی  هـای مناسـب مقاله  بـرای انتخـاب  گردید.  یافت   حوزه  با این  مرتبط  و تحقیقات  ، کتابمقاله   ۷2۸

مــــورد    پژوهــــش  روش  ، محتــوا و کیفیــــت ، چکیـدهها ماننـد عنـواناز مقـاله  هـای گوناگونـیشـد و ویژگی  اسـتفاده

 گردید.   انتخاب پیشــین مطالعات براســاس نهایی مقاله  ۸۷تعداد  و قــــرار گرفــت  ارزیابــــی

          

 

 نهایی هایمقاله انتخاب مراحل :(۱ -شکل)

در  ، شاخصیشـده اسـتخراج  اطلاعات برای تمامقرار گرفتند و   مورد تحلیل مضـمون با رویکرد تحلیل  های نهاییهای مقالهداده

زیادی    اشــتراک   وجه  که  ، آنهاییهرکدام  مضامین  با در نظر گرفتن  و   پرداختهکدهای باز    بررسی  به  بعدی  شد. در گام  نظر گرفته

 
1 Human capital management for the 21st century model 

 کل منابع

N=۷2۸ 

 

منابع در غربال 

 اول

3۶۷ 

منابع در غربال 

 دوم

۱۶۵ 

منابع در غربال 

 سوم

۱۱2 

 نهاییمنابع 

N=۸۷ 

 
 بررسی کیفیت پژوهش بررسی محتوا چکیده ونتیجه بررسی بررسی عنوان و کلید واژه
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شوند.  بندی میدسته  مولفه مشــابه  یک  قالب و در    شــده  ترکیب   بودند با هم  خاص  یا ویژگی  موضــوع  یک  دارند یا حول  باهم

 گذاری شد.  بندی و برچسب دستهشاخص      ۸۵برای    مولفه  2۰،  بعد   ۷   گیرند. در مجموعمی  شکل  های تحقیقمولفه  ترتیب   این  به

 (: ابعاد،مولفه ها و شاخص های الگوی شناسایی شده 2-)جدول

 شاخص ها  مولفه ها  ابعاد 

ی 
وی

مس
ه

ک
تژی

ترا
اس

 

 یرقابت تی مز /ندهای فرآ  اصلاحی/ساختار یطراح باز/،اهداف و ارزش  تی چشم انداز،مامور ی سازمان کی استراتژ شی مایپ

 داری پا

منابع  کی استراتژ شی مایپ

 یانسان

استعدادها داده    تی ری مد/استعداد ها یپرور نی جانش/مدار  لیجذب و استخدام تحل

ی/  لیتحل یریادگی و   آموزش/بر شواهد یو نگهداشت مبتن حفظ/شغل و شاغل تناسب/محور

 ی لیعملکرد تحل تی ری مد

یل
حل

ه ت
مین

ز
 

 و منابع بودجهی/فناور/فرهنگی/سازمان تی حما یسازمان یبند کریپ

 ی اسی سی/قانونی/اجتماع ی نهاد یهمسان ساز

 رندگانیو خدمت گ نفعانی ذ/بازار کار یرقابت  یهمسان ساز

ها
ت 

ابلی
ق

 

 کارکنان  یسطح بند /ماهر یانسان یروین/و کارکنان  رانی مد نگرش/ یستگی سرعت کسب شا ی لیتحل یها یستگی شا

 یلیتحل منطقی/داده محور کردی رو/مناسب  یها تمی الگور متناسب یلیچارچوب تحل

ها
یار

مع
 

 ی اثربخشیی/کارا عملیاتی

 ر یتاثی/سازمان یداری پا/ناملموس استراتژیک

ش
ذیر

پ
 

 افراد  نگرش/به عملکردد یام/تلاشانتظاری/خودکارآمد فردی

 یاجتماع ریتاثی/ر ی پذ جامعهی/مثبت اجتماع راتییتغ میان فردی

ساخت   ری ز/ارشد رانی مد ادراکی/سازمان یداده ها تیفیکی/سازمان یگذار هی سرما سازمانی 

 یبانیها و پشت ابزاری/سازمان تیماه/سازمان یداده ها تیامنی/فناور
ها 

ش 
چال

 

مهارت   عدمی/لیتحل ریغ یراهبردهایی/به  الگو و چارچوب جامع اجرا یعدم سترس یلیفقدان الگو و راهبرد تحل

 داده ها ریتفس ییتوانا عدمی/لیتحل

  تمرکز/موجود یاعتقاد ستمیس رییبه تغ رانی مد لی تما عدم/ ینیبه شواهد ع رانی عدم توجه مد زی گر لیتحل یتی ری مد کردی رو

 یو عمل یراهبرد ری،غیسنت یارهایبر مع

 داده یکپارچگی  عدم/نامشخص یشغل ریمس/ساختار  یدگیچیپ/ کیساختار بروکرات بازدارنده  یعوامل سازمان

 تم ی الگور یری از خطاناپذ یکنترل ناش توهم/محدود به داده یدسترس داده ها  تیضعف در حاکم

از  یاحساس استقلال و کنترل ناش کاهشی/تمی الگور یریگ سوءی/خصوص می نقض حر ی مسائل اخلاق

 ها  تمی الگور

ده
آین

ه 
ه ب

گا
ن

 

 یمنابع انسان تی ری مد

 شده یشخص

  یشغل ریمس/شده یعمکلرد شخص یابی ارز/شده یشخص یریادگی /شده یاستخدام شخص

  یشخص یخدمت و خدمات رفاه جبران/شده یشخص  یپرور نیجانش برنامه/شده یشخص

 شده  یشخص یساز توانمند/شده
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 یمنابع انسان تی ری مد

 هوشمند 

  تمی الگور توسعهی/ منابع انسان  شرویپ یها اریمع لیتحلی/هوش مصنوع بریکار مبتن یروین

  کی استراتژ ادغام/تجربه کارکنان لیتحلی/منابع انسان  یوهای سنار لیتحلی/منابع انسان یها

 یمنابع انسان یها وهیو تعلق با ش یری پذهمه  ،یتنوع، برابر  لیتحل

عملکرد   یاب ی ارز لیتحل/پرورش استعدادها لیتحل/و کسب استعداد یابی استعداد لیتحل یانسان تیحاکم لیتحل

 استعدادها 

 

نفر از خبرگان    ۱۰تعداد  در اختیار    مدل تحلیل منابع انسانی    کدهایها و    ، مولفه مفاهیم  در فاز اعتبارسـنجی مدل اولیه  سپس  

آنها در خصـوص شـاخص  سازمانی)گمرک جمهوری اسلامی ایران( و دانشگاهی های بدست آمده،   قرار گرفت و نظرات 

در هر سه مرحله اول، دوم و سوم دلفی،    دریافت شـد. مهمترین معیار انتخاب خبرگانطی سه دور  مدل  ابعاد     ها و  مولفه

 بود. منابع انسانی  موضوع خبرگان در ارتباط با  تجربه و دسترسی و همچنین سابقه

 

 هاي جمعيت شناختي خبرگان در دلفي   ویژگي : (۳-جدول )

 ويژگيهاى خبرگان دلفي   فراواني   ويژگيهاى خبرگان دلفي  فراواني 

ی دکتر ۵ مدرک   

یلیتحص  
٢ 

 زن

 جنسیت

سال  ۱۰تا  ۱از  ۱  مرد  ۸ سابقه 

سال  2۰تا  ۱۱از  ۶  لیسانس 2 

سال  3۰تا  2۱از  3 تحصیلیمدرک   
3 

فوق 

 لیسانس

 

در دور    اسـتفاده گردید  2CVRیا     ۱از نسبت روایی محتوای لاوشه     برای ارزیابی نظرات خبرگان در دلفی در هر سه مرحله 

که  مقدار نسبت روایی محتوایی لاوشه محاسبه شده برای آنها کمتر از میزان مورد نظر با توجه به   شاخص   ۷  تعداد  اول دلفی 

ینکه بر اساس نسبت روایی محتوایی لاوشه ا  به علت  تعداد خبرگان ارزیابی کننده شـاخص باشد، از مدل کنار گذاشته شدند.

پس از    شاخص روایی قابل قبول نداشته و از مدل حذف شدند.  2در دور دوم تعداد    بدست آمده، روایی قابل قبولی ندارند.

  ها در راندهای سـوم همگی بالاتر از   گردآوری دیدگاه خبرگان با اسـتفاده از نسـبت روایی محتوایی لاوشـه مقدار شاخص

 نهایتاً قرار دارد. ها با ابعاد متناظرشان بالاتر از حداقل مقدار بوده و در وضعیت مطلوب  لذا ارتباط شـاخص،  قرار گرفتند    ٠/٦٢

 ارائه گردید.( 2شکل ) مطابق با مدل مفهومی  

 
1 Lawshe 
2 Content Validity Ratio 
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 (: مدل مفهومی تحقیق2-)شکل

نفر   2۶۱شامل  یمارآانجام شد. نمونه ستاد مرکزی گمرک جمهوری اسلامی ایران کارمندان  نیمدل در ب  یابیاعتبار در مرحله دوم

  Smart PLS  لی تحل  یقرار گرفت. نرم افزار مورد استفاده برا  ی مورد بررس  ریمس   ب ی ضرا  یقیصورت تطببود. در مرحله سوم به  

   .بود 3نسخه

 تحليل یافته ها 

مورد بررسی   ( CR)  ۱بررسی پایایی پرسشنامه با دو معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی :  بررسي پایایي تركيبي و روایي همگرا

  لای باشد که مقدار مناسب آن با  مربوط به آن می  لاتآلفای کرونباخ بیانگر میزان همبستگی یک مولفه با سواقرار گرفت. مقدار  

ها است. در روش حداقل مربعات جزئی معیار مدرنتری نسبت به آلفای کرونباخ به نام پایایی ترکیبی    برای پذیرش پایایی عامل   ۰/ ۷

  ها نه به صورت مطلق، بلکه با توجه به همبستگی عامل  آلفای کرونباخ این است که پایایی عاملرود. برتری آن نسبت به    به کار می

کی از معیارهای دیگر در  یگردد. در نتیجه برای سنجش بهتر پایایی، هر دو معیار به کار برده می شود.    ها با یکدیگر محاسبه می

  است که نشان دهنده میزان توانایی شاخص   (AVE)  2گیری مدل روایی همگرا یا به عبارت دیگر معیار متوسط واریانس  اندازه

و مقدار مناسب برای آن بیشتر   است  ۰/ ۴رقم  AVE برای سطح پذیرش لاک مقدار م .های یک مولفه در تبیین آن مولفه اشاره دارد

 .باشد شود در نتیجه این متغیر فاقد روایی همگرا می ۰/ ۵باشد و چنانچه مقدار متغیری کمتر از   می ۰/ ۵یا مساوی 

 

 

 

 
1 Composite Reliability 
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 مقادیر آلفاى كرونباخ و پایایي تركيبي و روایي همگراى متغيرهاى پژوهش :۴جدول 

 روایی همگرا 

AVE 

 پایایی
   متغیرهای تحقیق 

   آلفای کرونباخ   پایایی ترکیبی

۶۸۴/۰  ۹۳۸/۰  ۹۲۳/۰  (A تحلیل منابع انسانی  ) 

۵۹۲/۰  ۹۳۵/۰  ۹۲۳/۰  (B)   همسویی استراتژیک 

۷۰۰/۰  ۹۰۳/۰  ۸۵۷/۰  (B1)   ی سازمان کیاستراتژ شیمایپ 

۶۰۰/۰  ۹۰۰/۰  ۸۶۶/۰  (B2)   ی منابع انسان کیاستراتژ شیمایپ 

۶۱۸/۰  ۹۳۶/۰  ۹۲۲/۰  (C)   زمینه تحلیل 

۶۷۰/۰  ۸۹۰/۰  ۸۳۶/۰  (C1)   ی سازمان یبند  کریپ 

۶۹۱/۰  ۸۷۱/۰  ۷۷۷/۰  (C2)  ی نهاد یساز همسان 

۷۹۵/۰  ۸۸۶/۰  ۷۴۳/۰  (C3)  ی رقابت یساز همسان 

۶۱۸/۰  ۹۱۹/۰  ۸۹۶/۰  (D)   قابلیت ها 

۶۸۳/۰  ۸۹۶/۰  ۸۴۵/۰  (D1)  ی لیتحل  یها یستگیشا 

۶۸۸/۰  ۸۹۶/۰  ۷۷۴/۰  (D2)  متناسب  یلی تحل چارچوب 

۶۷۸/۰  ۹۱۳/۰  ۸۸۱/۰  (E)   معیارها 

۸۱۸/۰  ۹۰۰/۰  ۷۷۸/۰  (E1)  ی اتیعمل 

۷۲۰/۰  ۸۸۵/۰  ۸۰۵/۰  (E2)  ک یاستراتژ 

۵۶۶/۰  ۹۵۴/۰  ۹۴۸/۰  (F)   چالش ها 

۶۶۶/۰  ۸۸۹/۰  ۸۳۳/۰  (F1)  ی لیتحل  و مهارت  راهبرد فقدان 

۶۹۱/۰  ۸۷۰/۰  ۷۷۶/۰  (F2)  ز یگر لی تحل یتی ریمد کردیرو 

۶۶۱/۰  ۸۵۴/۰  ۷۴۴/۰  (F3)  بازدارنده   یسازمان عوامل 

۶۹۹/۰  ۸۷۴/۰  ۷۸۴/۰  (F4)  داده ها  تیدر حاکم  ضعف 

۷۰۵/۰  ۸۷۷/۰  ۷۹۱/۰  (F5)  ی اخلاق مسائل 

۵۹۵/۰  ۹۵۰/۰  ۹۴۳/۰  (G)   پذیرش 

۶۲۷/۰  ۹۲۱/۰  ۹۰۰/۰  (G1)  ی سازمان 

۸۰۹/۰  ۸۹۵/۰  ۷۶۵/۰  (G2)   ی فرد  انیم 

۶۵۶/۰  ۸۸۴/۰  ۸۲۵/۰  (G3)   ی فرد 

۶۰۰/۰  ۹۶۰/۰  ۹۵۵/۰  (H)  نگاه به آینده 

۶۱۵/۰  ۹۱۸/۰  ۸۹۶/۰  (H1)  شده یشخص یمنابع انسان  تیریمد 

۶۸۰/۰  ۹۲۷/۰  ۹۰۶/۰  (H2)  هوشمند  یمنابع انسان  تیریمد 

۷۰۶/۰  ۸۷۸/۰  ۷۹۲/۰  (H3)  ی انسان  تیحاکم  لی تحل 
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گیرد که   در تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول در مدل بیرونی، بارهای عاملی مورد محاسبه قرار می  تحلیل عاملي مرتبه اول:

گیری آن سازه برخوردار    شود، موید این مطلب است که شاخص از دقت الزم برای اندازه  ۴/۰اگر این مقدار برابر یا بیشتر از  

باشد.   بیشتر می ۰/ ۴عاملی در مدل تحقیق از  ضرایب بارهای    2مطابق شکل  .توان شاخص مورد نظر را حفظ نمود    است و می

اعتبار قابل قبول در اینجا این است که تمامی   لاک استفاده گردید که م t همچنین برای بررسی معناداری بارهای عاملی از آماره

نتایج    ۵معنادار باشند که مطابق جدول     (t>2/58)٪  ۹۹  و در سطح اطمینان  ۰/ ۴های مدل دارای بار عاملی بزرگتر از    شاخص

 .باشد مدل اندازه گیری مورد قبول می

 

 آزمون مدل تحقيق )بارهاى عاملي( (: ۳ -)شكل

 در تحليل عاملي مرتبه اول  tو آماره ضرایب بارهاى عاملي : ( ۵-جدول )

 مولفه ها 

 

 گویه ها

  تحلیل عاملی تاییدی

 مولفه ها 

 

 

 گویه ها

 تحلیل عاملی تاییدی

 بارهای

 عاملی
 t آماره 

 بارهای

 عاملی

 t آماره 

پیمایش  

استراتژی  

 سازمانی 

A1 ۸۹۱/۰ ۹۳.۵۲۳  ی  سازمانعوامل

 بازدارنده 

E8 8۱۲/۰ ۲9.۲۴7 

A2 ۸۳۲/۰ ۳۱.۴۸۰ E9 79۶/۰ ۲8.۴9۱ 

A3 ۸۰۱/۰ ۲۷.۴۲۳ E10 8۳۱/۰ ۳۶.۴۶8 

A4 ۸۲۱/۰ ۳۱.۵۹۹  تیحاکمضعف  

 داده ها

E11 8۲۲/۰ ۳۲.9۵۵ 

A5 ۷۵۹/۰ ۲۲.۸۱۷ E12 87۱/۰ ۴8.۵۰۳ 

A6 ۸۰۱/۰ ۲۸.۹۲۸ E13 8۱۴/۰ ۲9.۲۱9 

A7 ۷۸۸/۰ ۲۷.۰۶۱ E14 8۵۶/۰ ۵۰.۴7۰ 
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پیمایش  

استراتژی  

 منابع انسانی

A8 ۷۱۵/۰ ۱۶.۸۳۵ مسایل اخلاقی E15 8۲۰/۰ ۲7.8۵۴ 

A9 ۷۵۵/۰ ۲۳.۳۲۰ E16 8۴۳/۰ ۳8.7۳۶ 

A10 ۸۲۳/۰ ۳۴.۰۸۹  سازمانی F1 79۳/۰ ۳۰.۳۳۵ 

 یکربندیپ

 ی سازمان

B1 ۸۱۱/۰ ۳۰.۴۵۵ F2 8۱۵/۰ ۳۳.۲۳۰ 

B2 ۷۶۸/۰ ۲۱.۷۰۶ F3 7۴۴/۰ ۲۱.۱7۴ 

B3 ۸۳۶/۰ ۳۴.۳۴۴ F4 8۲۶/۰ ۳۶.۰۰9 

B4 ۸۵۸/۰ ۴۴.۳۸۱ F5 8۱۴/۰ ۲9.۲9۳ 

همسان  

 سازی نهادی

B5 ۸۴۳/۰ ۳۸.۴۶۴ F6 78۰/۰ ۲۴.۲۲۴ 

B6 ۸۳۹/۰ ۳۶.۸۲۰ F7 7۶۶/۰ ۲۴.۴8۴ 

B7 ۸۱۴/۰ ۳۳.۱۵۷ میان فردی F8 89۵/۰ ۶۲.778 

همسان  

 سازی رقابتی 

B8 ۸۸۶/۰ ۵۳.۶۵۹ F9 9۰۴/۰ 7۵.۳۶7 

B9 ۸۹۸/۰ ۷۰.۶۶۲ فردی F10 8۰۲/۰ ۳۰.7۵7 

شایستگی  

 های تحلیلی

C1 ۷۸۲/۰ ۲۹.۷۲۶ F11 8۰7/۰ ۲۵.987 

C2 ۸۶۷/۰ ۴۵.۸۴۶ F12 8۱7/۰ ۳۳.9۴۴ 

C3 ۸۱۱/۰ ۲۹.۸۸۱ F13 8۱۴/۰ ۳۴.۳۴8 

C4 ۸۴۴/۰ ۳۷.۱۹۴ منابع   تی ری مد

 یشخص یانسان

 شده

G1 8۰۰/۰ ۳۰.۵79 

چارچوب  

تحلیلی  

 مناسب

C5 ۸۳۱/۰ ۳۴.۹۲۰ G2 78۵/۰ ۲۳.۴9۶ 

C6 ۸۵۴/۰ ۵۰.۱۷۲ G3 77۵/۰ ۲۵.۱۵۳ 

C7 ۸۰۳/۰ ۲۸.۸۲۰ G4 7۵۵/۰ ۲۲.7۶۰ 

 D1 ۹۰۷/۰ ۷۹.۶۷۳ G5 79۴/۰ ۲7.۰۳۰ عملیاتی

D2 ۹۰۳/۰ ۶۹.۰۸۰ G6 7۵۶/۰ ۲۱.۴۰۵ 

 D3 ۸۷۸/۰ ۵۴.۰۵۴ G7 8۰۴/۰ ۲۶.۰۲8 استراتژیک

D4 ۸۲۹/۰ ۳۳.۰۰۰ منابع   تی ری مد

 هوشمند  یانسان

G8 8۲۶/۰ ۳۰.۴87 

D5 ۸۳۷/۰ ۳۹.۹۳۶ G9 8۱۶/۰ ۳۲.۱۶9 

فقدان راهبرد  

مهارت   و

 ی لیتحل

E1 ۸۲۲/۰ ۳۵.۷۹۱ G10 8۳۰/۰ ۲9.8۶۳ 

E2 ۸۰۵/۰ ۲۸.۶۸۳ G11 8۴۴/۰ ۳7.۰89 

E3 ۸۲۳/۰ ۳۲.۹۷۵ G12 8۱۲/۰ ۳۱.89۲ 

E4 ۸۱۵/۰ ۳۳.۴۱۶ G13 8۱۰/۰ ۲8.۶۵7 

 کردی رو

 یتی ری مد

 زی گر لیتحل

E5 ۸۶۰/۰ ۴۲.۵۴۳ تیحاکم لیتحل  

 یانسان

G14 8۴۲/۰ ۳7.۱۲9 

E6 ۷۶۵/۰ ۲۱.۱۷۲ G15 8۴۲/۰ ۳7.۰۴۱ 

E7 ۸۶۵/۰ ۵۰.۳۰۶ G16 8۳7/۰ ۳۶.۵8۰ 

 

کاری ندارد  (متغیرهای آشکارالات )، در بخش درونی مدل به سو (بیرونی)گیری    مدل اندازه  خلاف: بر  تحلیل عاملي مرتبه دوم

های تأیید روابط در مدل ساختاری، معنادار    گردد. یکی از شاخص  های پنهان همراه با روابط میان آنها بررسی می  و تنها عامل

های پژوهش معنادار    دهند که آیا فرضیه  مسیرهای مدل نشان می (Values-T مقادیر)بودن ضرایب مسیر است ضرایب معناداری  

 است. جهت آزمون معنی   ۱/ ۹۶آن،    درصد و حداقل آماره مربوط به  ۹۵هستند یا خیر؟. سطح اطمینان مورد نظر در پژوهش حاضر،  

                         .از نرم افزار بدست آمده است  ۶هرمسیریا مقادیر معناداری ضرایب مسیرمستقیم وغیرمستقیم مطابق جدول t داری مسیرها،آماره

 

 

 )تحلیل عاملی مرتبه دوم( معنادارى ضرایب مسیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهاى مدل   (:۶-جدول )
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T-Value جهت مسير   ضرايب مسير   خطاي استاندارد   

 زمینه تحلیل   <---تحلیل منابع انسانی  0/837 0/019 ۹۸۰/۴۳

 قابلیت ها   <---تحلیل منابع انسانی  0/823 0/022 ۴۰۷/۳۷

 معیار   <---تحلیل منابع انسانی 0/788 0/024 ۰۵۴/۳۳

 همسویی استراتژیک  <---تحلیل منابع انسانی  0/858 ۰۱۷/۰ ۵۶۸/۴۹

 پذیرش  <---تحلیل منابع انسانی  0/828 0/022 ۸۶۰/۳۶

 چالش ها  <---تحلیل منابع انسانی  0/842 ۰۱۸/۰ ۳۸۶/۴۷

 نگاه به آینده  <---تحلیل منابع انسانی  0/816 0/023 ۰۱۳/۳۶

 همسان سازی رقابتی  <---زمینه تحلیل  0/890 ۰۱۵/۰ ۹۹۶/۵۸

 همسان سازی نهادی  <---زمینه تحلیل  0/936 0/007 ۱۱۴/۱۳۴

 پیکره بندی سازمان  <---زمینه تحلیل 0/962 0/004 ۱۹۶/۲۲۳

 شایستگی های تحلیل  <---قابلیت ها 0/963 0/004 ۵۴۳/۲۲۶

 چارچوب تحلیلی مناسب  <---قابلیت ها 0/931 0/008 ۹۱۳/۱۱۲

 استراتژیک  <---معیار 0/959 ۰۰۴/۰ ۶۷۰/۲۱۶

 عملیاتی  <---معیار  0/926 ۰۰۸/۰ ۰۷۶/۱۱۶

 تحلیل حاکمیت انسانی <---نگاه به آینده  0/912 0/010 ۵۶۸/۹۱

 مدیریت منابع انسانی شخصی شده <---نگاه به آینده 0/966 0/003 ۶۴۹/۲۷۸

 مدیریت منابع انسانی هوشمند  <---نگاه به آینده 0/968 0/003 ۷۹۴/۲۸۲

 سازمانی پیمایش استراتژیک  <---همسویی استراتژیک 0/951 0/005 ۲۷۹/۱۹۱

 پیمایش استراتژیک منابع انسانی  <---همسوپی استراتژیک 0/971 0/003 ۷۵۴/۳۴۲

 سازمانی  <---پذیرش  0/978 0/002 ۸۵۲/۴۳۳

 فردی  <---پذیرش  0/942 ۰۰۷/۰ ۵۵۲/۱۴۱

 میان فردی  <---پذیرش  0/867 0/020 ۷۸۲/۴۳

 گریزرویکرد مدیریتی تحلیل   <---چالش ها 0/907 0/012 ۶۸۱/۷۵

 ضعف در حاکمیت داده ها  <---چالش ها 0/905 0/012 ۲۸۹/۷۶

 عوامل سازمانی بازدارنده <---چالش ها 0/888 0/014 ۱۳۹/۶۴

 فقدان راهبرد و مهارت تحلیلی  <---چالش ها  0/943 0/007 ۳۶۴/۱۴۰

 مسایل اخلاقی  <---چالش ها  0/896 0/011 ۵۲۸/۷۸
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 مسيرهاى مدل پژوهش و ضرایب  T-Valueمقادیر :( ۴-)شكل 

 

از طریق شـاخص   PLS بینی سـاختاری مدل تحقیق در  کیفیت و قدرت پیش:بررسي كیفیت مدل )برازش مدل ساختارى(  

  ۰/ 33را مطلوب، نزدیک به    ۰/ ۶۷نزدیک به   R² مقادیر.بل بررسـی اسـت.قا     ²Rافزونگی و ضـریب تعیین   اشـتراکی، شـاخص

یک معیار ارزیابی برای ارتباط پیش بینی اعتبار متقابل   Q ²نماید. شــاخص را ضــعیف ارزیابی می ۰/ ۱۹نزدیک به  معمولی ورا 

مســیر نش ـ PLS مدل  در جدولد.ده  میان  را  آمده  دســـت  به  مقادیر  آزمون  نتایج  بـه  های    شــاخص  برای  (۷)  بـاتوجـه 

همگی مثبت هستند که    CV-Comو بررســی اعتبار اشــتراک یا روایی متقاطع   CV-Redافزونگیبررســی اعتبار حشــو یا  

 نشان دهنده کیفیت مدل آزمون شده است. 

 گیرى تحقیق بینی مدل اندازه هاى بررسی تعیین کیفیت و قدرت پیش مقادیر شاخص  (:۷-جدول)

ضريب 

 تعيين

R² 

² Q متغيرهاي تحقيق بين   متغيير پيش   

 (CV-Red)  شاخص افزونگي  (CV-Com)شاخص اشتراكي   

- - - (Aتحلیل منابع انسانی  ) 

0/735 0/406 0/477 (B)  همسویی استراتژیک 

0/904 0/596 0/477 (B1)  ی سازمان کی استراتژ شی مایپ 

0/943 0/529 0/430 (B2)  یمنابع انسان  کی استراتژ شی مایپ 

0/701 0/403 0/498 (C)   زمینه تحلیل 

0/925 0/5۸۶ 0/۴3۵ (C1)  یسازمان یبند کریپ 

0/875 0/637 0/3۷۰ (C2)   ی نهاد یساز همسان 
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0/792 0/۶۰۴ 0/33۴ (C3)   یرقابت یساز همسان 

0/676 0/3۹۰ 0/۴۷۶ (D)   قابلیت ها 

0/926 0/۵۹۷ 0/۴۵3 (D1)  یلیتحل یها یستگی شا 

0/867 0/۵۶۸ 0/3۶۶ (D2)  متناسب  یلیتحل چارچوب 

0/620 0/3۹۵ 0/۴۹۶ (E)  معیارها 

0/857 0/۶3۷ 0/3۷۸ (E1)  یاتیعمل 

0/920 0/62۹ 0/۴۱3 (E2)   ک ی استراتژ 

0/709 0/3۷3 0/۴۷۹ (F)   چالش ها 

0/888 0/۵۵۹ 0/42۸ (F1)  یلیتحل و مهارت راهبرد فقدان 

0/821 0/۵3۹ 0/3۷۱ (F2)  ز ی گر لیتحل یتی ری مد  کردی رو 

0/788 0/۴۹۶ 0/322 (F3)  بازدارنده  یسازمان عوامل 

0/819 0/۵۴۵ 0/3۸2 (F4)  داده ها  تیدر حاکم ضعف 

0/801 0/53۷ 0/388 (F5)  یاخلاق مسائل 

0/684 0/3۷۹ 0/479 (G)   پذیرش 

0/957 0/5۶۰ 0/476 (G1)  ی سازمان 

0/751 0/۵۸3 0/372 (G2)   ی فرد انیم 

0/886 0/5۴۹ 0/356 (G3)   ی فرد 

0/664 0/3۷۱ 0/502 (H)   نگاه به آینده 

0/932 0/53۶ 0/369 (H1)  شده ی شخص یمنابع انسان تی ری مد 

0/937 0/596 0/460 (H2)  هوشمند  یمنابع انسان تی ری مد 

0/831 0/5۵۷ 0/322 (H3)  ی انسان تیحاکم لیتحل 

 

راه حلی برای بررسی برازش کلی    GOF  ۱ش یا زمعیار شـاخص نیکویی برا   :برازش  نيكویيمعيار قدرت كل مدل تحقيق؛ معيار  

مدل است و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به یک نشـانگر کیفیت مناسـب مدل هسـتند. مقادیر اشـتراکی از میانگین  

در مدل پژوهش، نشان از  GOF برای ٠/ ۷۴3حصول مقدار    زیر  آید. با توجه به رابطه مجذور بارهای عاملی هر متغیر به دست می

 برازش کلی بسیار مناسب مدل تحقیق دارد. 

GOF = √Avg ( Gommunalities) × Avg (R۲ ( = √ 0.672  × 0.822     = 0.743 

 
1 Goodness of Fitness 
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 نتیجه گیری  بحث و

بود.همانگونه که در الگوی مفهومی    طریق مررو نظام مندهدف این مقاله اعتبار سنجی مدل تحلیل منابع انسانی به دست آمده از  

بعد همسویی استراتژیک ، زمینه تحلیلی ، معیارها ، قابلیت ها ، چالش ها ،    ۷نشان داده شده ، مدل تحلیل منابع انسانی در قالب  

برای تحلیل عاملی تاییدی مدل پژوهش از نرم    شناسایی گردید.  بط با ابعاد مذکورتمر  مولفه اصلی  2۰پذیرش و نگاه به آینده و  

شــاخص آلفای کرونباخ و شــاخص پایایی    سپس از  گردید.  اسـتفاده   3نسخه    SmartPLSافزار مدل سـازی معادلات سـاختاری  

 و نتایج نشان داد مدل   ارزیابی قابلیت اطمینان سازگاری درونی متغیرهای مدل استفاده گردید  وترکیبی به منظور بررســی پایایی  

گیری از بارهای عاملی اســتفاده شــد. بار عاملی   برای بررســی پایایی مدل اندازهمطلوبی برخوردار است. همچنین    از پایایی

و با    شود ها توسط متغیر مکنون خود توضیح داده می های شاخص موضوع است که چه میزان از  واریانس ننشــان دهنده ای

رزیابی  پایایی مدل اندازه گیری مطلوب ا،  بالاتر می باشد    ۰/ ۸ضرایب بارهای عاملی در مدل این پژوهش از  توجه به اینکه عمده  

بیانگر این  استفاده شد که مراتب    های پنهان همراه با روابط میان آنها    عاملبرای بررسی  مدل ســاختاری    آزمونهمچنین از    .شد

در یک دهه  شده از برازش مطلوبی برخوردار است.  ئهداد مدل ارا  شانبرازش مدل ن  نهایتاً   و  همه مسـیرها معنادار هستند  بود که

مدیریت منابع انسانی افق های روشنی را برای این حوزه ایجاد نموده است. هرچند مسائل    بکارگیری فناوری های جدید دراخیر  

ولی بکارگیری    ،را نمی توان نادیده گرفت به ویژه ملاحظات اخلاقی وسوء گیرهای الگوریتمی  و مشکلات همراه این فناوری ها  

آن در بخش منابع انسانی ضرورتی اجتناب ناپذیر به نظر می رسد.پژوهش حاضر از معدود تحقیقاتی است که در کشور به موضوع  

پرداخته است. اعتبار سنجی مدل   ،می باشد  در مدیریت منابع انسانی  تحلیل منابع انسانی که تلفیقی از علم داده و هنر بکارگیری آن

تحلیل منابع انسانی به    بیش از پیش ضرورت توجه به  سازمانی و دانشگاهی  و کسب نقطه نظرات خبرگان  نظام مندحاصل از مرور  

، با توجه به نتایج تحقیق .می نماید آشکار ،برو هستندوکه با مشکل بهره وری نیروی انسانی ر خصوص در سازمان های دولتی را 

استراتژیک  همسویی  .توجه شودبه تمامی ابعاد به دست آمده از مدل  در سازمان ها ضروری است    قبل از اجرای تحلیل منابع انسانی

و بررسی همزمان استراتژی های سازمانی و منابع انسانی با رویکرد تحلیلی از مهمترین اقدامات قبل از شروع به پیاده سازی تحلیل  

در مدل مدیریت سرمایه انسانی برای قرن بیست ویکم از آن به عنوان غربالگری استراتژیک    فیتز انزه  است، همانطور که  منابع انسانی

  نسبت به  حمایت سازمانی به ویژه تغییر دیدگاه مدیران آنهم در بخش دولتی  کند. یاد می  در سه بعد ساختاری ، انسانی و رابطه ای

از عوامل تاثیر گذار بر موفقیت این رویکرد جدید در مدیریت و به طور کلی ایجاد فرهنگ داد محور  استفاده از تحلیل منابع انسانی  

تحلیل منابع انسانی و ادغام آن در مدیریت منابع انسانی از الزامات اولیه  فردی ، میان فردی و سازمانی  منابع انسانی است . پذیرش  

عمده تصمیمات مدیران در فرآیندهای مرتبط  در حال حاضر  چراکه  به شمار می رود ،  ها  پیاده سازی تحلیل منابع انسانی در سازمان

 بوده با مدیریت منابع انسانی اعم استخدام ، انتصاب ، ارتقاء ، آموزش ، ارزیابی عملکرد ، پاداش  و ... مبتنی بر ارزیابی های ذهنی 

نیازمند پذیرش آن در همه بخش های سازمانی است.از دیگر پیش  و استفاده از شواهد عینی و علمی ناشی از تحلیل منابع انسانی  

مهارت های تحلیلی   ،  توجه همزمان به توسعه فردی  ،ان هانیازهای لازم برای توسعه و بکارگیری تحلیل منابع انسانی در سازم

یکپارچگی داده های سازمانی است که در مدل تحت عنوان قابلیت ها آورده شده است.لزوم همچنین  متخصصان منابع انسانی و  

توجه به زمینه سازمانی به خصوص در سازمان های دولتی که با ملاحظات و محدودیت های قانونی از جمله در انتخاب و استخدام  

و متخصصان تحلیل منابع انسانی می بایست قبل از تدوین دستورالعمل های مربوطه به   است کارکنان روبرو هستند ، ضروری  

در ارتباط   بخش قابل ملاحظه ای از ادبیات مرتبط با تحلیل منابع انسانیتحلیل داده های سازمانی ملاحظات مذکور را لحاظ نمایند.

( و استراتژیک  یاثربخشو    ییکارامنابع انسانی است.شناسایی این معیارها در مدل پژوهش با دو مولفه ی عملیاتی )  با معیارهای

برای مرتبط ساختن و روشن نمودن اقدامات    شاخص های پیشنهادی  ( و انجام تحلیل ها با اینری تاثو    یسازمان  یداریپا،  ناملموس)

به    .، موثر و مفید خواهد بوداز مهمترین اهداف تحلیل منابع انسانی به شمار می رودکه    وابتکارات منابع انسانی در نتایج سازمانی
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ماشین   یادگیری  از هوش مصنوعی و  استفاده  به لحاظ گسترش  انسانی دستخوش  ،  نظر می رسد  منابع  آتی مدیریت  روندهای 

تاثیر هر یک از ابعاد شناسایی شده این تحقیق را  ، بنابراین به محققان آتی پیشنهاد می گردد    تغییرات اجتناب ناپذیری خواهد شد

مد نظر قرار داده و همچنین امکان سنجی پیاده سازی برنامه های مرتبط با تحلیل منابع    ،  بر مدیریت منابع انسانی مبتنی بر تحلیل
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Validation of Human Resources Analytics model (Case of study: Customs of 

the Islamic Republic of Iran) 

 
Abstract 

 

 The purpose of the present research is to validate the HRA model obtained through a systematic review. In terms of 

the execution method, it is descriptive-analytical, And the data collection method is a combination of library, expert 

and field studies.In this research  with the method of systematic review of scientific sources of reliable of HRA 

between 2001 and 2024, and after refining, 78 articles were selected. The data obtained from the final articles were 

analyzed with the content analysis approach   and by using the Delphi technique and evaluating the opinions of experts 

with the content validity method (Lawshe), the HRA model including 7 dimensions (strategic alignment, analytical 

context, metrics, capabilities, acceptance, challenges and looking to the future)  was identified. validation of the 

presented model was done among the employees of the Central IRICA. The statistical sample included 261 people. 

Finally, the measurement model test, confirmatory factor loading coefficients and path coefficients, as well as the fit 

of the model were examined. The software used for analysis was Smart PLS version 3. The questionnaire included 

76 items related to the dimensions of each identified factor. The findings of the research showed that the goodness of 

fit index of the presented model is equal to 0.743 and is very suitable. Therefore, it is necessary to pay attention to 

the identified dimensions and their related indicators before adopting a data-oriented approach and performing HRA 

in organizations. 
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