
 

 

 چکیده

هدف اصلی در این پژوهش شناسایی ابعاد و مولفه های و ارائه الگوی ارزیابی اجرای 
. خط مشی های توسعه منابع انسانی کارکنان دولت جمهوری اسلامی ایران بود

پژوهش انجام گرفته از نظر نوع آمیخته ترکیبی به شیوه توصیفی و از نظر رویکرد، 
های تحقیق شامل اسناد، مدارک متون و نتایج حاصل از مصاحبه با داده. استقرایی بود

نفر از  12نفر و ارائه پرسشنامه در سه مرحله با استفاده از تکمیک دلفی  به تعداد  21
 .یی بود که بصورت روش نمونه گیری هدفمند انتخاب شدندخبرگان دانشگاهی و اجرا

برای جمع آوری داده های کیفی از بررسی اسناد و ادبیات مرتبط و ابزار مصاحبه 
سئوال های پژوهش با استفاده از تکنیک تحلیل . عمیق نیمه ساختار یافته استفاده گردید

بر این اساس تعداد . ندمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت  مضمون آترید و استرلینگ
( مولفه)مضمون پایه  98از ( بعُد)مضمون سازمان دهنده  21چهار مضمون فراگیر، 

مرتبط با الگوی ارزیابی اجرای خط مشی های توسعه منابع انسانی کارکنان دولت 
جهت اعتبار سنجی عوامل . جمهوری اسلامی ایران شناسایی و استخراج گردید

-مورد از آن 21مورد از مولفه ها تائید و  67ه مرحله دلفی استخراجی پس از انجام س

الگوی . دو مورد نیز بنابه نظر خبرگان پژوهش به موارد اضافه گردید. ها رد شدند
مورد ارزیابی و پس از اصلاح و حذف  SmartPLS2مستخرج با استفاده از نرم افزار 

در این مدل همزمان . رفتمورد دیگر از سوالات مدل مورد برازش و تائید قرار گ 21
کوشیده شده است به اکثر عوامل موجود مطرح در ارزیابی خط مشی های توسعه 

 .منابع انسانی پرداخته شود
 

 :کلید واژه
 خط مشی گذاری عمومی، ارزیابی خطمشی، توسعه منابع انسانی، تحلیل مضمون

 

 مقدمه

و پاسخی برای رفع گیرند خط مشی های عمومی بعلت وجود مسائل عمومی شکل می
برای آنکه خط مشی های عمومی به اهداف مورد نظر خود دست . این مشکلات هستند

با انجام (.2181فرد، دانش)پیدا کنند وجود یک نظام ارزیابی مناسب ضروری است
ارزیابی می توان به صحت اعتبار روش ها، فرایندها، سامانه ها، سازمان ها و الگوهای 

بدون تردید امروزه (. 2186پورعزت و سید رضایی، )پی برد رایج در این خصوص 
آیند و هرگونه تلاش کارکنان بعنوان مهمرترین ثروت و دارایی سازمان ها به شمار می

جهت ارتقاء کارایی و بهره وری در سازمان بدون ارتقاء و توسعه یافتگی کارکنان 
ومی در چهاچوب اجرای بسیاری از فعالیت های بخش عم. سازمان امکان پذیر نیست

کارکنان بعنوان منابع انسانی در بخش دولتی . گیردخط مشی های عمومی انجام می
لذا ارتقاء کیفی و توسعه . مجریان اصلی مرتبط با انجام خط مشی های دولت هستند

ارزیابی خط . یافتگی این منابع به عنوان یک خط مشی بسیار مهم قابل مطالعه است
کند که بتوان تحلیل مناسبی از نابع انسانی این فرصت را فراهم میمشی های توسعه م

وضعیت توسعه یافتگی کارکنان بخش دولتی از یکسو و کارآمدی خط مشی های در 
سنجش و ارزیابی (. 2181فرد، دانش)سازمان های دولتی از سوی دیگر، ارائه نمود

فرهنگی انجام عملکرد دولت می تواند در عرصه های اقتصادی، اجتماعی و 
در قانون خدمات کشوری در بخش های مختلف (. 2186پورعزت و سید رضایی، )گیرد
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توسط مقام معظم  2198بجز آن با ابلاغ سیاست های کلی نظام اداری کشور در سال . به موضوع ارتقاء منابع انسانی پرداخته شده است
ارتقاء کیفیت . ه منابع انسانی کارکنان دولت برای اجرا ابلاغ گردید ای از خط مشی ها، راهبردها و اهداف در حوزرهبری، مجموعه

 (.2181میر سپاسی و همکاران، )خدمات عامل مهمی از پیشرفت و توسعه سازمان های امروزی است
ا بررسی ر( برون داد، اثرات و پیامدهای اجرای یک خط مشی)ها شوند تا نتایج مربوط به اجرای خط مشیارزیابی ها انجام می  

-در یک نظام ارزیابی مناسب کارایی و اثربخشی عملیات مورد توجه قرار گرفته و منجر به ارتقاء عملیات بعدی می(. 2181قلی پور،)کنند

یکی . نظام ارزیابی سال های متمادی است که در بخش دولتی بیشتر کشورهای توسعه یافته متداول شده است( 2181فرد ، دانش) شود
هدف ارزیابی تولید . وجیهی چنین اقدامی افزایش روز افزون هزینه ها در بخش دولتی به منظور ارتقاء خدمات متنوع استاز دلایل ت

(. 2191الوانی و شریف زاده، )ها و برنامه ها توسط سازمان های دولتی است اطلاعات به منظور به منظور بررسی و بازبینی خط مشی
قش سازمان های دولتی در آموزش و پرورش استعدادهای کارکنان به منظور افزایش اثربخشی در در این مقاله با در نظر گرفتن ن

اهداف سازمانی منتج از خط مشی های عمومی، با رویکردی نظام مند به به بررسی عوامل اثر گذار در یک نظام جامع ارزیابی کارکنان 
 .شودبا محوریت توسعه منابع انسانی پرداخته می

 بر مبانی نظری و پیشینه پژوهشمروری .1
های مرتبط با موضوع این پژوهش تمامی قوانین و مقررات مرتبط با توسعه منابع انسانی کارکنان دولت در منظور از خط مشی

، سیاست های کلی نظام اداری ابلاغی از 2197این قوانین بطور خاص قانون خدمات کشوری مصوب سال. جمهوری اسلامی ایران است
، قانون برنامه ششم توسعه جمهوری اسلامی 2181اسفند  21، نقشه راه اصلاح نظام اداری مصوبه (2198)مقام معظم رهبری سوی 
 .باشدابلاغیه ریاست محترم جمهوری می( 81بازنگری مرداد)2181-2188ایران 

رویه های پژوهش های اجتماعی برای بررسی واژه ارزیابی نوعی استفاده از ( 1221روسی، لیپسی و فریمن، )از نظر برخی صاحبنظران 
ارزیابی شامل گستره وسیعی از . مند میزان اثربخشی مداخلات اجتماعی در قالب برنامه خطمشی جهت ارتقاء وضع موجود استنظام

بوط به بررسی مطالعات مر(. 2181واعظی، شریف زاده و محمدی،.)باشدمفاهیم نظیر سنجش، پایش، کنترل، نظارت، قضاوت و انطباق می
. میلادی است 2882اگرچه سیر تکمیلی این فرآیند در دهۀ (. 1222، نگال)آغاز شد 2892ها پیشتر از حدود سال تأثیرات اجرای خط مشی

ای یا محدود، بسیار کمی یا بیش از حد ذهنی بیش از تواند بسیار کاربردی یا بسیار نظری، چند رشتهارزیابی خط مشی از منظر اجرا می
شود تا میزان در ارزیابی خط مشی تلاش می(. 2191منوریان،)باشد حد فنی یا بیش از حد سیاسی، بسیار محافظه کارانه یا بسیار لیبرال

ارزیابی خط مشی قصد (. 2181قلی پور،)بررسی و تحلیل شود( برون داد)موفقیت، آثار بجا مانده، و نیز نتیجه اولیه حاصل از خط مشی
ارزیابی خط مشی به منظور بررسی آثار و نتایج حاصل از . ها به اهداف شان را مورد بررسی قرار دهدحقق خط مشیدارد تا میزان ت

 (. 2181دانش فرد،)تواند به عنوان یک ابزار کنترلی و به عنوان واکنش به یک اقدام باشدارزیابی می. گیردها صورت میاجرای خط مشی
ید فکر وایده توسط کارکنان سازمان است و مفهوم جدید آن ایجاب می کند کارکنان به کیفیت ها و توسعه منابع انسانی به مفهوم تول

مهارت هایی مجهز شوند که هیچگونه مشکلی با سازمان نداشته باشند و با دلسوزی و تعهد و بینش علمی توانمندیها، انرژی، تخصص و 
دهند و به طور دائم برای سازمان ارزش های فکری وکیفی جدیدی پدید آورند فکر خود را در راستای تحقق مأموریت های سازمان قرار 

 (.2191سلطانی،)
توسعه منابع انسانی   (. 1227به نقل ازهیت  2181سلطانی، ) ها مهمترین عنصر در عصر جهانی شدن است سازمان« سرمایه انسانی»

توسعه منابع انسانی باعث ارتقاء توانمندی، پیشرفت و شکوفایی . دارد هااهمیت بسزایی در شکل دهی به کیفیت ارائه خدمات در سازمان
امروزه بسیاری از فعالیت های مورد (.2199میرسپاسی،)کارکنان شده و در راستای بکار گیری اثربخش نیروی انسانی مطرح است

-بصورت روزانه از خدمات مختلف این سازمانگیرد و هر فردی های اداری مرتبط با دولت انجام میانتظار شهروندادن از طریق دستگاه

. تواند اهمیت بسزایی در کیفیت زندگی شهروندان داشته باشدها میبنابر این کیفیت ارائه خدمات مختلف این سازمان. کندها استفاده می
منابع انسانی یک حوزۀ نسبتاً  توسعه. انجام امور مختلف در سازمان های دولتی جز از طریق کارکنان این سازمان ها انجام نمی شود

های فنی های مرتبط نظیر آموزش و پرورش، مهارتجوان در مباحث مدیریتی است که قصد توسعه و تمییز دادن خود را از سایر رشته
 (. 1،2889کاچینک)های مدیریت و علوم انسانی دارد ای و زیر مجموعهو حرفه

به نقل از دانایی فرد  1221کاچینک، )منابع انسانی وجود ندارد ای توسعهمبانی رشته اگرچه هیچ اجماعی در خصوص رابطه با ترکیب و 
توسعه منابع انسانی نوعی فرآیند توسعه و آشکار سازی خبرگی انسانی از طریق توسعه ( 2889)به نظر سوانسون (. 2181و صارم،

دانایی فرد و )زمانی، فرآیندی و فردی و گروهی استسازمان، کارآموزی و توسعه کارکنان با هدف بهبود عملکرد در سطوح سا
بیشتر صاحبنظران حیطۀ توسعه منابع انسانی موارد ذیل را در خصوص تعاریف مربوط به توسعه منابع انسانی مورد (. 2181صارم،
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ه معنای توسعه عملکرد ، توسعه منابع انسانی ب(2862، نادلر)توسعه منابع انسانی به معنای تغییر رفتار : اندتاکید قرار داده
، توسعه منابع انسانی به معنای (2892، جونز) ی عملکرد کارفرمایان ی منابع انسانی به معنای توسعه، توسعه(2867، کریگ)انسانی

، توسعه منابع (2891،  چالوفسکی) ، توسعه منابع انسانی به معنای آموزش بزرگسالان(2891،  مک لگان)آموزش و توسعه کارکنان
، (2896،  سوانسون)ی منابع انسانی به معنای بهبود عملکرد سازمانی، توسعه(2897نادلر، )انسانی به معنای آموزش های رسمی 

، توسعه منابع انسانی به مفهوم ارتقای عملکرد فردی و (2899،   آر اسمیت)ی منابع انسانی به معنای آموزش و توسعه توسعه
ی ، توسعه(2898مک لگان، )ای و توسعه سازمانی ی حرفهنابع انسانی به معنای آموزش و توسعه، توسعه م(2899،   جاکوب)سازمانی 

، توسعه منابع انسانی به مفهوم بهبود عملکرد و (2898،   واتکینز)ی سازمانی و افزایش ظرفیت یادگیریمنابع انسانی به معنای توسعه
سوانسون، )به معنای آموزش و توسعه سازمان و بهبود عملکرد افراد و سازمان ، توسعه منابع انسانی(2898نادلر و نادلر، )یادگیری 

سوانسون و )، (1222،  راجرز)، توسعه منابع انسانی به معنای توسعه آموزش شخصی و ابعاد معنوی، فرهنگی و اجتماعی (2881
 .ی ارائه شده استای از برخی دیگر از مطالعات داخلی و خارجخلاصه( 2)در جدول شماره (. 1229  هلتون

 ای از مهمترین پژوهش های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع پژوهشخلاصه(: 2)جدول

 
 ای از مهمترین پژوهش های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع پژوهشخلاصه(: 2)جدول

 شرح حوزه پژوهش سال پژوهشگران/پژوهشگر

 خط مشی گذاری عمومی 4831 اعرابی و رزقی رستمی
های صنعتی شامل شناسی اجرای خط مشی های صنعتی، احصاء موانع اجرای خط مشیآسیب 

 مشی، رفتار مجریان و بوروکراسی اداریبعد حقوقی، ماهیت خط: مواردی از قبیل

 4833 سلطانی
ارائه الگوی پویایی و توسعه 

 منابع انسانی
پیمانکاری بر جذب های در مدل پیشنهادی در حوزه مدیریت و توسعه منابع انسانی نظام

 .کارکنان، نگهداری و آموزش و پرورش آن ها تاکید شده است

 توسعه منابع انسانی 4833 تونکه نژاد
ارائه الگو برای سنجش ابعاد توسعه منابع انسانی با تاکید بر هویت بخشی، حفظ فرهنگ 

 سازمانی، یکپارچگی، دست یابی به اهداف سازمانی و سازگاری با محیط

 توسعه منابع انسانی 4833 جوادین،شریفی و رایجسیدّ 
با تاکید بر ابعاد فکری، .جهت کارکنان شرکت نفت 4141ارائه الگوی توسعه منابع انسانی 

 .نگرشی، شغلی، ادراکی، رفتاری و خلاقیتی در توسعه منابع انسانی

معمارزاده طهران، میرسپاسی و 
 جلیلی

 خط مشی گذاری عمومی 4834
های حوزه بهداشت و درمان با تلفیق الگوهای جهت ارزیابی اثربخشی اجرای خط مشیارائه الگو 

، نتیجه اصلی این پژوهش توجه ویژه به نتایج در ارزیابی اثر بخشی اجرای خط  4ارزیابی متلند
 .مشی هاست

 سیاست گذاری عمومی 4834 امامی میبدی
اسلامی ایران، در این الگو سطوح مختلف ارائه الگوی ارزیابی سیاست های عمومی در جمهوری 

تاکید بیشتر این مدل بر سطوح ارزیابی و .سیاسی در بعد ملی مورد توجه قرارگرفته است
 .های ارزیابی کننده استنهادهای سازمان

 سعه منابع انسانی در آموزش عالیارائه الگوی تبیین رابطه فرآیندهای مدیریت دانش با تو توسعه منابع انسانی 4831 موسی خانی، حسنقلی و وظیفه

 خط مشی گذاری عمومی 4831 واعظی،شریف زاده و محمدی
اولویت بندی الگوهای ارزیابی خط مشی عمومی و شناسایی ویژگی های یک الگوی ارزیابی 
مطلوب با در نظر گرفتن ابعاد مهم الگوهای ارزیابی شامل اثربخشی، کارایی، امکان پذیری، جامع 

 اخلاقی بودن، پاسخگو و ارتقاء محورینگری، 

 4831 رفیع زاده، میرسپاسی و آذر
ارائه الگوی ارزیابی مدیریت 

 عملکرد دولت

های اجرایی را مورد ارزیابی قرار توان عملکرد سازمانبر اساس مدل ارائه شده پژوهشگران می
-اصل از عملکرد سازمانداد توجه خاص این مدل بر نتایج شامل برون دادها، پیامدها و اثرات ح

 .های اجرایی دولتی است

 ارائه الگوی توسعه منابع انسانی   483 ناصحی فر و عسکری ماسوله

ایرانی پیشرفت، عوامل اثر گذار  –ارائه الگوی توسعه منابع انسانی مبتنی بر بر الگوی اسلامی 
بدست آمده در الگوی مذکور شامل عدالت سازمانی، عوامل فرا سازمانی، آموزش، عوامل سخت 
افزاری محیط کاری، بومی بودن مدل، مدیریت دانش، عوامل ملی، و عوامل فردی دین محوری و 

 .تعهد کارکنان در توسعه منابع انسانی، می باشند

 توسعه منابع انسانی  483 تبار سلطانی و سلیمان
در این پژوهش عوامل مرتبط با توسعه منابع انسانی با رویکرد نهادی در قرار گاه خاتم الانبیاء 

در این پژوهش . ای مورد بررسی و شناسایی قرار گرفتنددر سه بعد ساختاری، رفتاری و زمینه
 .بر نقش آموزش در توسعه منابع انسانی تاکید شده است

 توسعه و تعالی منابع انسانی 4831 خدمتگزار
ارائه مدل تعالی آموزش و توسعه منابع انسانی با تاکید بر ابعاد نگرش راهبردی و سرمایه ای، 
تمرکز بر نتایج ارزش آفرین، تعامل سیستمی، جامعیت و استمرار، مشارکت و توسعه فرهنگ 

 .یادگیری
 .این پژوهش به نقش آموزه های دین مبین اسلام در توسعه منابع انسانی اشاره شده استدر  توسعه منابع انسانی 1441 41بردبارخان

 توسعه منابع انسانی 1441 43اسپارکمن
در این پژوهش تاثیر عوامل موثر محیطی بر توسعه منابع انسانی در کشور برزیل مورد بررسی 

 .ی و آموزشیمواردی از قبیل شرایط سیاسی، اجتماعی، اقتصاد. قرار گرفته است
 تاکید بر جنبه های آموزش  ویادگیری در توسعه منابع انسانی توسعه منابع انسانی 1443 43چن چی و مک لاین

 تاکید بر آموزش و یادگیری و ویژگی های ارزیابان در انجام ارزیابی ارزیابی برنامه ها 1443 14کریستین

 ارزیابی خط مشی های عمومی 1443 14ژابین
های کاهش فقر در جهت بررسی و کاهش پیامدهای ناخواسته در اجرای خط مشیای مطالعه

 پاکستان با تاکید بر نتایج بعنوان مهمترین معیار ارزیابی خط مشی ها
اکید بر پژوهشی جهت ارزیابی منظم خط مشی ها با تاکید بر رویکرد نتیجه گرا در ارزیابی با ت ارزیابی خط مشی های عمومی 1443 11مورل و جانتان
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 . شناسایی نتایج منفی و ناخواسته اجرای خط مشی ها

 روش شناسی پژوهش.2
این پژوهش با هدف احصاء عوامل مرتبط با الگوی ارزیابی خط مشی های توسعه منابع انسانی کارکنان دولت و همچنین الگوی مربوطه 

پژوهش کیفی و مبتنی بر پارادایم تفسیری و با رویکرد بر این اساس این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از جهت روش . شکل گرفت
در این پژوهش عوامل مرتبط با الگوی پیشنهادی ابتدا از طریق انجام مطالعات پژوهش های مرتبط الگوهای توسعه . باشداستقرایی می

و در ادامه از آنجایی که رویکرد  .منابع انسانی کارکنان دولت و ارزیابی خط مشی های عمومی مورد شناسایی و مطالعه قرار گرفتند
«   تحلیل مضمون»گرا بود به منظور استخراج مفاهیم اولیه، مفاهیم سازمان دهنده و فراگیر از استراتژی پزوهش اکتشافی و خبره

 .دجهت جمع آوری داده های پژوهش بررسی اسناد و انجام مصاحبه عمیق نیمه ساختار یافته اقدام ش همچنین . استفاده گردید
جامعه پژوهش در بخش اسناد شامل تمامی قوانین و اسناد بالادستی در زمینه توسعه منابع انسانی کارکنان دولت اعم از قانون   

خدمات کشوری، قانون برنامه ششم توسعه کشور و سابر مقررات مربوط به آن و در بخش خبرگان شامل نظرات خبرگان دانشگاهی و 
با توجه به . افراد مصاحبه شونده از روش نمونه گیری غیر احتمالی هدفمند و از نوع نظری استفاده گردیدبرای انتخاب . اجرایی  بود

کیفی بودن روش تحلیلی مضمون برای ارزیابی روایی و پایایی این پژوهش از سنجه های باور پذیری، تائید پذیری و انتقال پذیری 
و از سه آزمون خود آزمون کدگذاری، استفاده از (1222)  وصیه کینگ و هاروکزهمچنین بنابه ت(.2182محمد پور، )استفاده گردید

همچنین جهت اعتباریابی روابط بین متغیرهای . کدگذاران مستقل و دریافت بازخور از مصاحبه شوندگان اقدام به تائید پایایی گردید
 .داقدام به اعتبار سنجی ش SmartPLS2الگوی پژوهش با استفاده از نرم افزار 

 یافته پژوهش. 3
احصاء مفاهیم، ابعاد و مولفه ها جزو . یافته های این پژوهش در راستای پاسخ گویی به سئوالات  و تحقق اهداف این پژوهش بودند

 .اهداف و در بر گیرنده سئوالات این پژوهش بودند
این سه گروه تحت . ه و مضامین فراگیر قرار دارنداین عوامل به استناد ادبیات موجود در سه گروه مضامین پایه، مضامین سازمان دهند

 (.2162)به نقل از کیوی و کامپنهود( 2181)شوندخاکیعنوان سه گروه از عوامل شامل مفاهیم، ابعاد و مولفه ها دسته بندی می
ان دیگر مفهوم همان تصوری به بی. نامندای درک شده و آن را فهم، و معنی آن واژه میمنظور از مفاهیم نکاتی هستند که از هر واژه

مهمترین عامل اثر گذار بر ارائه مفاهیم در این (. 11،2181خاکی،)شوداست که واژه بر آن دلالت داشته و با شنیدن آن در ذهن پدیدار می
ر این ب. و مدل عمومی سیستم های باز بود    پژوهش مدل مفهومی برگرفته از مدل مفهومی پژوهش برگرفته از مدل ارزیابی سیپ

 .مورد تائید قرار گرفت( 2)اساس و نتایج بررسی متون مختلف مدل مفهومی شکل 

 
 مدل مفهومی پژوهش، منبع یافته های نگارندگان (:2)شکل  

و . در روش تحلیل مضمون بعد از کد گذاری اولیه ابتدا مضامین پایه که حاوی نکات مهمی در متن بودند مورد شناسایی قرار گرفتند
بر این اساس مضامین تکرار شونده یا . دسته بندی و نزدیک کردن مضامین همسو مضامین سازمان دهنده ایجاد شدند سپس با

بعد از آن مضامین فراگیر بعنوان محور و کانون چگونگی ارتباط مضامین مورد . گرفتندمضامین بسیار مهم مورد توجه قرار می
ایه و سازمان دهنده زیر در ارتباط با عوامل درون داد در الگوی ارزیابی توسعه منابع در این خصوص مضامین پ. استفاده قرار گرفتند

 .انسانی کارکنان دولت شناسایی شدند
پس از استخراج مفاهیم پایه، سازمان دهنده و فراگیر اقدام به رسم شبکه مضامین برای هر کدام از مضامین سازمان دهنده گردید و پس 

مورد از مضامین پایه که اعتبار لازم را نداشتند اقدام به ترسیم شبکه مضامین کل به شرح شکل  21تعداد از اعتبار سنجی و حذف 
 .گردید( 1)شماره 
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 (نگارندگان: منبع)شبکه مضامین مستخرج در پژوهش(: 1)شکل

ین مستخرج اقدام به ترسیم شبکه های پژوهش و پس از تائید روایی و پایایی مضامبا توجه به اطلاعات مستخرج از ادبیات و مصاحبه
ساختار اصلی بدست آمده برگرفته از چهارچوب مفهومی اولیه پژوهش ناشی از . مضامین با در نظر گرفتن مفاهیم و ابعاد موجود گردید

اهیم اصلی در این مدل مف. بوده است( 1229)و مدل توسعه منابع انسانی سوانسون و هالتون« سیپ»یافته های محققان، مدل ارزیابی 
 . شامل مفهوم درون داد، مفهوم زمینه، مفهوم فرآیند و مفهوم نتایج است

 اعتبار یابی و پایایی عوامل احصاء شده.1 .3
. پس از احصاء مضامین سه گانه با استفاده از روش تحلیل مضمون و ایجاد شبکه مضامین اقدام به اعتباریابی عوامل بدست آمده گردید

 .کار موارد ذیل انجام گرفتبرای انجام این 

 اعتبار سنجی پایایی عوامل از طریق کد گذاری مجدد.1. 1. 3
پایایی بین دو کد )ذکر کرده است از روش توافق درون موضوعی ( 2887)   مشخصاً برای درک پایایی نتایج تحقیق همانگونه که کاول

خواستار به نقل از بوون )است( 1)که نتیجه به شرح جدول . ده گردیدبرای سنجش پایایی مصاحبه های انجام گرفته استفا( ارزیاب/ گذار
 (.2199،   و بوون

 محاسبه پایایی کدگذاری بین کدگذاران(: 1)جدول 

 

 درصد توافق  تعداد توافقات تعدادکدها کد مصاحبه ردیف

4 M2 43 3 33 

1 M6 11 44 38 

8 M12 43 1 18 

 31 11 4  جمع
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 مدل مفهومی ارزیابی توسعه منابع انسانی کارکنان دولت با روش دلفیاعتبار یابی .2. 1 .3
در این روش نظرات خبرگان مطرح است در این . روش دلفی به عنوان یکی از روش های مطرح در آینده پژوهی همواره مطرح بوده است

از جمع آوری نظرات خبرگان، نظراتی که  در هر راند دلفی پس. گیردروش نظرات خبرگان در سه راند متوالی مورد بررسی قرار می
معیارهای انتخاب صاحب نظران تسلط تئوریک به . گردندکمتر مورد توجه خبرگان هستند حذف و یا موارد جدید معرفی شده اضافه می

وثر بر مدل عوامل م. مباحث منابع انسانی یا خط مشی گذاری عمومی، تجربه عملی، و تمایل در پزوهش و امکان دسترسی بوده است
مورد نظر از طریق بررسی مطالعات قبلی، ادبیات پژوهش، اسناد و مدارک و مصاحبه های انجام شده در مجموع چهار مضمون فراگیر، 

برای غربال ابتدایی عوامل شناسایی شده از تکنیک . مورد شناسایی قرار گرفت( مضمون پایه)مولفه 98ده و سیزده مضمون سازمان
در دور اول روش دلفی فهرستی از عوامل استخراج شده و بدست . د پیاپی و با فواصل زمانی یک ماهه استفاده گردیددلفی در سه ران

آمده پس از انجام دسته بندی با کمک تحلیل عاملی اکتشافی، در اختیار اعضای اصلی پانل دلفی قرار گرفت تا میزان اهمیت هرکدام از 
نها خواسته شد در صورت صلاحدید مواردی را هم که به نظرشان مفید است به فهرست عوامل همچنین از آ.عوامل را مشخص نمایند

 . اضافه نمایند
شوند که دارای نمره باشد و فقط سئوالاتی پذیرفته می 1به منظور پذیرش در راند اول دلفی هر سنجه نمره تأثیر آن نباید کمتر از نمره 

مضمون حذف و دو مضمون آموزش ضمن خدمت کارکنان و مضمون  21مضمون پایه  98موع بر این اساس از مج. هستند 1بالاتر از 
 .یادگیری سازمانی مورد تائید قرار گرفته و اضافه شدند

 خلاصه نتایج سه مرحله دلفی جهت مضامین سازمان دهنده(: 1)جدول

 مضمون سازمان دهنده  ردیف
 دور سوم دور دوم دور اول

 انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین انحراف معیار میانگین

 844/4 441/1 118/4 431/1 311/4 4/1 4 خط مشی 4

 848/4 443/1 131/4 331/8 341/4 338/8 محیط اجتماعی 1

 814/4 1/1 4 134/4 348/8 4/ 33 111/8 محیط قانونی 8

 888/4 313/8 4/ 18 111/8 338/4 83/8  محیط فرهنگی 1

 843/4 144/8 41/4  114/8 313/4 811/8 فناوریمحیط  1

 888/4 811/1 41/4  143/1 311/4 444/1 اجرای خط مشی  

 3/4 8 114/8 113/4 834/8 1/4 3 8/ 43 عوامل سازمان 1

 884/4 1/1 4 344/4 8/ 31 4/ 31 131/8 الزامات ارزیابی 3

 4/4 8 3/1 8 381/4 331/8 331/4 38/8  ویژگی های ارزیابان 3

 811/4 14/1  144/4 813/1 1/4 3 414/1 توسعه منابع انسانی 44

 4/ 84 111/1 1/4 1 1/1 1 131/4 113/1 برون داد 44

 1/4 8 134/1 141/4 4/1 4 311/4 344/8 پیامدهای مثبت 41

 4/ 81 118/1 113/4 314/8 344/4 44/8  پیامدهای منفی 48

 841/4 38/1  31/4  138/1 314/4 11/8  اثرات مثبت 41

 1/4 8 341/8 313/4 138/8 4/ 38 114/8 اثرات منفی 41

 881/4 141/1 1/4   331/8 331/4 143/8 جمع کل

   در این پژوهش برای بررسی میزان اتفاق نظر در روش دلفی و هماهنگی نظرات خبرگان پژوهش از آزمون ضریب توافقی کندال
این ضریب . شئی یا فرد است Nاین ضریب مقیاسی برای تعیین درجه هماهنگی و موافقت بین چند دسته رتبه مربوط به . استفاده گردید

و عدد یک توافق و همبستگی کامل را نشان این ( استقلال و عدم هماهنگی)عددی بین صفر و یک است که مقدار صفر بیانگر عدم توافق 
  .مورد محاسبه قرار گرفت SPSS20رای راندهای سه گانه دلفی با کمک نرم افزار ضریب در این پژوهش ب

 خلاصه ضرایب همبستگی کندال استحصالی درسه راند اصلی اجرایی در پژوهش(:1)جدول
 Kendal wa تعداد شاخص ها راند

 ضریب کندال
 مقدار معناداری درجه آزادی 

 22/2 99 116/2 98 اول

 22/2 66 181/2 69 دوم
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 22/2 66 612/2 69 سوم

با توجه به اینکه در تکنیک دلفی انجام دورهای دلفی متغیر وابسته به هدف پژوهش است در گروه های همگن صاحب نظران دو یا سه 
بنابه استدلال زیر با توجه به نتایج بدست آمده در راندهای سه گانه دلفی .دانندتکرار دلفی را پس از اتفاق نظر خبرگان تحقیق کافی می

در دور دوم  116/2ضریب توافقی کندال در دور اول . توان به تکرار راندها پایان داداتفاق نظر بین اعضای خبره حاصل شده است و می
افزایش و دور % 1/21بنا براین ضریب توافقی کندال در دور دوم نسبت به دور اول . حاصل شده است 612/2و در دور سوم  181/2
بوده  121/1و در دور سوم   886/1در دور دوم   628/1میانگین پاسخ ها در دور اول . دهدافزایش را نشان می% 9/96به دور سوم دوم 
. دهدافزایش را نشان می% 11/1افزایش و دور دوم به دور سوم % 1/6بنا براین میانگین پاسخ ها در دور دوم نسبت به دور اول . است

بنا براین انحراف معیار پاسخ . حاصل شده است 116/2و در دور سوم  771/2در دور دوم  991/2در دور اول  انحراف معیار پاسخ ها
توان به تکرارهای بنابراین می. دهدکاهش را نشان می% 1/18کاهش و دور دوم به دور سوم % 6/11ها در دور دوم نسبت به دور اول 

 .دلفی پایان داد

 پژوهش آزمون برازش مدل.1. 2. 1. 3
در . گیردی اول، مدل بیرونی پژوهش مورد بررسی قرار میدر مرحله. شودبررسی برازش مدل پژوهش طی سه مرحله انجام می     

 .ی سوم، نیز به بررسی مدل کلی پژوهش اختصاص داردرسد و  مرحلهی دوم، نوبت به بررسی مدل درونی میمرحله

 (مدل بیرونی) گیری ارزیابی مدل اندازه .2. 2. 1. 3

و ضرائب بارهای  (CR)شامل سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی )گیری، پایایی شاخص برای بررسی برازش مدل اندازه     
گیرد؛ جهت ارزیابی مدل اندازه گیری شاخص های مهم عبارتند از ضرائب ، روایی همگرا و روایی واگرا مورد بررسی قرار می(عاملی

بر این اساس ضرایب . و شاخص روایی همگرا R2لی، معیار ضریب آلفای کرونباخ، معیار پایایی ترکیبی، ضریب تعیینبارهای عام
 6/2جهت شاخص پایایی ترکیبی مقادیر بالاتر از . جهت متغیرهای آشکار قابلیت حذف از مدل را دارند 1/2یا  1/2بارهای عاملی کمتر از 

رود، بیانگر تاثیر که برای بخش ساختاری مدل بکار می R2 (R Squars)همچنین شاخص . رودار میمعیار مناسبی برای متغیرها به شم
را بعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برازش بخش  76/2و  11/2، 28/2که مقادیر . یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا است

 (.2181داوری و رضا زاده،)شودساختاری در نظر گرفته می
های اندازه گیری است که به بررسی میزان همبستگی هر سازه با سوالات معیار سوم برای بررسی مدل AVEوایی همگرا یا شاخصر 
معیار برازش مناسب به عقیده صاحبنظران . هر چه این همبستگی بیشتر باشد میزان برازش نیز بیشتر است. پردازدخود می( هاشاخص)

 (.2181اوری و رضا زاده،د)باشدمی 1/2یا  1/2دو عدد 
 خلاصه عوامل مربوط به اندازه گیری مدل(:1)جدول

 R2ضریب تعیین 
 روایی
 همگرا

 (متغیر پنهان)مضمون سازمان دهنده آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

 خط مشی 311/4 4/ 34 8/4 1 381/4

 اجتماعی 133/4 3/4 3 18/4  4/  3

 قانونی 181/4 381/4 111/4 341/4

 فرهنگی 113/4 318/4 4/ 13 314/4

 فناوری 333/4 334/4 334/4 3/4 1

 اجرای خط مشی 314/4 341/4 1/4   4/ 31

 سازمان 131/4 314/4 111/4 334/4

 الزامات ارزیابی خط مشی 341/4 3/4 3 131/4 313/4

 ویژگی های ارزیابان 138/4 344/4 133/4 183/4

 منابع انسانیتوسعه  148/4 4/ 34 144/4 1/4 3

 برون داد 311/4 313/4 144/4 331/4

 مثبتپیامد  311/4 4/ 11 34/4  4/ 1 

 پیامد منفی 311/4 318/4 344/4 11/4 

 اثرات مثبت 44/4  4/ 11 111/4 313/4

 اثرات منفی 311/4 343/4 3/4 1 331/4

 زمینه 314/4 388/4 144/4 4

 فرآیند 311/4 311/4 141/4 8/4 3

 نتایج 4/ 31 4/4 3 184/4 313/4
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 (T-valuesمقادیر ) Zضرایب معناداری . 3. 2. 1. 3
 Zترین معیار، ضرایب معناداری شود؛ که اولین و اساسیبرای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش، از چندین معیار استفاده می     

تر باشند تا بتوان در سطح بیش 87/2این ضرایب باید از  ، به این صورت است کهTبرازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب . است
داوری و )دهندفقط صحت روابط را نشان می  Tالبته باید توجه داشت که اعداد . ها را تأیید ساخت، معنادار بودن آن%81اطمینان 

 (.2187رضازاده، 
 

 
 هر مسیر t (T-Values)ی پژوهش در حالت اعداد معناداریمدل اولیه(: 1)شکل 

مربوط به مسیر الزامات، با مقدار  t (T-Values)اعداد معناداریی ترین آمارهشود، بیشطور که در شکل بالا مشاهده میهمان
 .باشدمی 989/1ترین ضریب معناداری، مربوط به مسیر بین متغیرهای زمینه و نتایج ، با مقدار ؛ و کم128/212

 مسیرهاضرایب رگرسیونی .4. 2. 1. 3
دهند و تبیین شدت تأثیر متغیرها بر یکدیگر، با استفاده از ضرایب فقط معناداری روابط را نشان می  t (T-Values)اعداد معناداری     

 .گرددی مسیرها مشخص میاستاندارد شده
 

 
 پژوهش در حالت ضرایب استاندارد مسیرها مدل اولیه(: 1)شکل 
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-و کم 862/2الزامات ارزیابی، با مقدار -، مربوط به مسیر فرآیندترین ضریب استانداردشود، بیشمشاهده میطور که در شکل بالا همان

 .باشدمی 112/2نتایج ، با مقدار -ترین ضریب، مربوط به مسیر بین متغیرهای زمینه

 بررسی برازش مدل کلی پژوهش.5. 2. 1. 3
برای بررسی برازش . شودباشد و با تأیید برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل میساختاری میگیری و مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

 .گیردمورد استفاده قرار می GOFمدل کلی، تنها یک معیار به نام 

 GOFمعیار.6. 2. 1. 3
 :گردداین معیار، طبق فرمول زیر محاسبه می

GOF =                    

نیز میانگین مقادیر    باشد و مقدار ی میانگین مقادیر اشتراکیِ متغیرهای پنهان مرتبه اول مینشانه              طوری که به
را به ترتیب برای برازش کلی مدل در حد  17/2و  11/2، 22/2، سه مقدار (1228)   وِتزِلس و همکاران. زای مدل استهای درونسازه

 (.2187داوری و رضازاده، )اند متوسط و قوی معرفی نمودهضعیف، 

               =  
      

  
 =  0.612 

    =
      

  
  = 0.840 

GOF =              =0.720 

 .کند، برازش بسیار مناسب و قوی مدل کلی را تأیید میGOFدست آمده برای معیارمقدار به

 های پژوهشبررسی فرضیه.7. 2. 1. 3
توان نسبت به تائید و یا رد فرضیات مربوط به تاثیرات عوامل بر می Smart PLS2با توجه به نتایج حاصل از اجرای مدل در نرم افزار 

 .یکدیگر اقدام نمود
 هانتایج آزمون فرضیه(: 7)جدول 

 فرضیه
 های پژوهشفرضیه

ضریب   
 مسیر

 آماره
T 

 سطح 
 معناداری

 نتیجه آزمون
 فرضیه  

 پذیرش فرضیه <21/2 221/11 812/2 تاثیر عوامل زمینه با عامل اجتماعی 2

 پذیرش فرضیه <21/2 966/12 827/2 تاثیر عامل زمینه با عامل فرهنگی 1

 پذیرش فرضیه <21/2 112/91 812/2 تاثیر عامل زمینه با عوامل قانونی 1

 پذیرش فرضیه <21/2 111/11 966/2 عامل فناوریتاثیر عامل زمینه با  1

 پذیرش فرضیه <21/2 922/16 821/2 (درون داد)تاثیر بین عامل زمینه با عامل خط مشی 1

 پذیرش فرضیه <21/2 768/7 191/2 تاثیر بین عامل زمینه با عامل فرآیند 7

 فرضیهپذیرش  <21/2 161/1 127/2 تاثیر بین عامل زمینه با عامل نتایج 6

 پذیرش فرضیه <21/2 111/6 111/2 با عامل فرآیند( درون داد)تاثیر عامل خط مشی 9

 پذیرش فرضیه <21/2 112/222 818/2 تاثیر عامل فرآیند  با عوامل سازمانی 8

 پذیرش فرضیه <21/2 711/222 861/2 تاثیر عامل فرآیند  با عوامل الزامات ارزیابی 22

 پذیرش فرضیه <21/2 112/11 961/2 با عوامل ویژگی های ارزیابانتاثیر عامل فرآیند   22

 پذیرش فرضیه <21/2 191/69 871/2 تاثیر عامل فرآیند  با عامل اجرای خط مشی 21

 پذیرش فرضیه <21/2 262/1 112/2 تاثیر عامل فرآیند  با عامل نتایج 21

 پذیرش فرضیه <21/2 121/21 722/2 تاثیر عامل نتایج  با عامل برون داد 21

 پذیرش فرضیه <21/2 611/61 817/2 تاثیر عامل برون دادها  با عامل برون داد 21

 پذیرش فرضیه <21/2 912/11 829/2 تاثیر عامل برون دادها  با عامل توسعه منابع انسانی  27

 پذیرش فرضیه <21/2 811/11 928/2 تاثیر عامل برون دادها  با عامل پیامدها 26

 پذیرش فرضیه <21/2 112/11 928/2 تاثیر عامل پیامدها  با عامل پیامدهای مثبت 29

 پذیرش فرضیه <21/2 122/11 922/2 تاثیر عامل پیامدها  با عامل پیامدهای منفی 28

 پذیرش فرضیه <21/2 812/28 921/2 تاثیر عامل پیامدها  با عامل اثرات 12

 پذیرش فرضیه <21/2 881/97 812/2 مثبتتاثیر عامل اثرات  با عامل اثرات  12

 پذیرش فرضیه <21/2 812/11 817/2 تاثیر عامل اثرات  با عامل اثرات منفی 11



 

 79زمستان /سال هفدهم/ نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا               
 

 

 

 

98 

 پذیرش فرضیه <21/2 788/1 -612/2 (فرضیه فرعی)دادها با عامل اثرات با در نظر گرفتن نقش میانجی عامل پیامد   برونتاثیر عامل  11

 پذیرش فرضیه <21/2 812/11 681/2 (فرضیه فرعی)عامل پیامدها با در نظر گرفتن نقش میانجی عامل برون دادها  تاثیر عامل نتایج با  11

 
بنابراین، بیشترین تاثیر معنی . شونددرصد تأیید می 21/2های پژوهش در سطح معناداری ی فرضیهدست آمده، همهبا توجه به نتایج به

عامل زمینه بیشترین تاثیر را با عامل . است 812/2و ضریب مسیر  112/91ای شامل عامل قانونی با آماره دار با عامل فراگیر زمینه
همچنین عامل فرآیند از بین عوامل و مضامین فراگیر . دارد 922/16و آماره   821/2با ضریب مسیر ( خط مشی)فراگیر درون داد 

همچنین در بخش نتایج مدل . دارد 711/222و آماره  861/2ارزیابی با ضریب مسیر ، بیشترین تاثیر را بر عامل الزامات (ابعاد)مرتبط
تاثیر مدل برون دادها بر عامل اثرات با وجود . بین اثرات مثبت و عامل اثرات وجود دارد 881/97و آماره  812/2بیشترین ضریب مسیر 

. شودنی دار درنظر گرفته شده و فرضیه مورد نظر تایید میمع t برای آماره  788/1منفی بودن ضریب مسیر با در نظر گرفتن عدد 
-به تایید می 872/11و آماره  681/2همچنین با در نظر گرفتن نقش میانجی عامل برون داد تاثیر عامل نتایج بر پیامدهای با ضریب تاثیر 

 .تبیشترین ضریب مسیر و آماره به تاثیر عامل فرآیند بر عامل الزامات ارزیابی اس. رسد

 مدل نهایی پژوهش. 8. 2. 1. 3
زیر  مورد ارائه قرار گرفت و نتایج آن در SMARTPLS2افزار پس از برازش مدل پیشنهادی نسبت به اجرای مدل نهایی تحقیق، در نرم

 .ارائه شد
 

 
 

 Zبا در نظر گرفتن آماره  Smart PLS 02خروجی مدل نهایی با نرم افزار(:1)شکل

ارائه شده است لیکن بدلیل محدودیت فضا امکان نشان دادن عوامل و مضامین پایه فراهم ( مضامین)تمامی عوامل در مدل نهایی مذکور 
 87/2در این مدل ارتباط عوامل و متغیرهای پنهان با یکدیگر ترسیم شده و با توجه به بیشتر بودن آماره محاسبه شده از عدد . نشد

 .استفاده گردید( 1)ضمناً برای مشخص کردن ضرایب مسیرها از شکل شمار .گیرندتمامی روابط مورد تائید قرار می
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 با در نظر گرفتن ضریب مسیر و بارهای عاملی Smart PLS 02خروجی مدل نهایی با نرم افزار (:7)شکل

 .مودتوان مدل نهایی را بر اساس شکل زیر ترسیم نبنابر این با در نظر گرفتن مضامین فراگیر و سازمان دهنده می

 
 الگوی ارزیابی خط مشی های توسعه منابع انسانی کارکنان دولت(: 6)شکل شماره
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بخش نتایج خود شامل برون دادها، پیامدها و اثرات نهایی . در مدل نهایی مذکور سه بخش اصلی شامل درون داد، فرآیند و نتایج است
 . است

 تشریح مدل نهایی پژوهش.9. 2. 1. 3
این . بر این اساس و با استفاده از تکنیک تحلیل مضمون مفاهیم پایه از ادبیات و مصاحبه ها احصاء گردیدند: ایمضمون فراگیر زمینه-2

ای متغیرها و عواملی هستند که در عوامل زمینه. گیردمهوم تمامی عوامل کلی موثر بر توسعه منابع انسانی کارکنان دولت را در بر می
های این این ابعاد عواملی هستند که در زمینه اجرای خط مشی.ق قرار داشته و بر آن اثر گذار هستندبافت با زمینه اصلی موضوع تحقی

مفاهیم پایه بر اساس مشترکات . باشند و هر کدام اثرات خاص خود را دارا هستندای مطرح میتوسعه منابع انسانی بعنوان عوامل زمینه
ی عوامل مضامین پایه این بخش شامل چهار مضمون سازمان دهنده. دسته بندی شدند« زمینه»و مشابهت ها به مضمون سازمان دهنده 

 .اجتماعی، قانونی،فرهنگی و فناوری بود
بر این اساس مهمترین درون . این مفهوم در برگیرنده مهمترین ورودی یک نظام ارزیابی خط مشی است :مضمون فراگیر درون داد-1

های پنج ساله توسعه و سایر عه منابع انسانی کارکنان دولت اعم از قانون خدمات کشوری، برنامههای مرتبط با توسداد شامل خط مشی
این عوامل در بخش درون دادها فقط شامل خط مشی های مرتبط با توسعه منابع . باشندهای مرتبط با موضوع مورد نظر میخط مشی

مرتبط با توسعه منابع انسانی کارکنان دولت اعم از قانون خدمات هایی این مواردتمامی خط مشی. انسانی کارکنان دولت هستند
 .کشوری، برنامه های پنج ساله توسعه و سایر خط مشی های مرتبط با این موضوع را شامل می شود

جرای یک این مفهوم عمدتاً شامل مراحل اجرایی یک خط مشی است و تمامی عملیات مرتبط با ا: فرآیندی( مضمون سازمان دهنده)بعُد-1
در این پژوهش این مفهوم شامل تمامی مراحل اجرایی مرتبط با خط مشی های توسعه منابع انسانی . گیردخط مشی را در بر می

این بخش . های اجرایی دولتی استکارکنان دستگاه« آموزش»عملیات اصلی در حوزه فرآیندها بیشتر شامل . کارکنان دولت است
ها سازمان و روابط موجود درآن، تمهیدات های توسعه منابع انسانی و ابزارهای آنان، مشخصهمشیبخصوص تحت تأثیر مجریان خط 

 .گرددهای آنان میها و قابلیت های مربوط به آن و ویژگی های مجریان ارزیابی و توانمندیو الزامات ارزیابی خط مشی

ها د تأکید توجه و اهتمام به آثار و نتایج حاصل از اجرای خط مشیدر مدل ارزیابی خط مشی همواره نکته مور: مفهوم فراگیر نتایج-1
های توسعه منابع انسانی همواره نتایج حاصل از اجرای خط مشی. در مدل مفهومی انتخاب شده نیز نتایج جزو مفاهیم اصلی است. است

های مورد نابع انسانی در ابعاد مختلف، خروجیاین نتایج شامل ایجاد توسعه م. توانند مورد توجه و بررسی ارزیابان واقع شوندمی
پیامدهای . شودهای توسعه منابع انسانی از قبیل کارایی و اثر بخشی، و دو گروه پیامدهای مثبت و منفی میتوجه از اجرای خط مشی

قاء بهره وری، بهبود مواردی از قبیل ارت. مثبت شامل عواقب مثبت و مورد درخواست و توجه در زمینه توسعه منابع انسانی است
 .سازمانی، کاهش بوروکراسی، ارتقاء سلامت سازمانی، توانمندی و ارتقای مهارت کارکنان و بهبود سازمانی جزو این موارد هستند

ای را هم در پی داشته باشد که هدف و منظور از سوی دیگر ممکن است که اجرای خط مشی های توسعه منابع انسانی آثار ناخواسته
مواردی از قبیل فشار برای ارتقاء شغلی، . اما بصورت ناخواسته در نهایت رخ داده است.خط مشی گذاران و مجریان نبوده استاصلی 

توان بالارفتن هزینه های منابع انسانی، خروج کارکنان ماهر از سازمان، افزایش رفتار سیاسی در سازمان و مواردی از این قبیل را می
این بخش شامل شش بعُد توسعه منابع انسانی، برون . نفی اجرای این خط مشی ها در سازمان به شمار آوردجزو آثار و پیامدهای م

 .داد، پیامدهای مثبت، پیامدهای منفی، اثرات مثبت و اثرات منفی است
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 نتیجه گیری
با استفاده از استراتژی . ام گرفتاین پژوهش با هدف شناسایی الگوی ارزیابی خط مشی های توسعه منابع انسانی کارکنان دولت انج

جهت تائید مدل نهایی از تکنیک دلفی و . تحلیل مضمون مضامین در سه سطح پایه، سازمان دهنده و فراگیر مورد شناسایی قرار گرفتند
 71مضامین پایه شامل . مورد تائید قرار گرفت Smart PLS 02برازش مدل نهایی با استفاده از نرم افزار . در سه مرحله استفاده گردید

مضمون فراگیر از مدل بدست آمده می توانند به منظور ارزیابی خط مشی  1مضمون سازمان دهنده از زیر مجموعه  21مضمون نهایی، 
لی در مقوله توسعه با توجه به ادبیات و نظرات صاحب نظران پژوهش رویکرد اص. های توسعه منابع انسانی کارکنان دولت بکار رود

بعبارت دیگر فعالیت های مربوط به توسعه منابع انسانی در . منابع انسانی کارکنان دولت، موضوع آموزش و پرورش کارکنان است
مدل بدست آمده با در نظر گرفتن مهمترین . های اداری و دولتی عمدتاً با نتایج حاصل از آموزش کارکنان آمیخته شده استسازمان

ای و محیطی شامل عوامل فرهنگی، اجتماعی، فناوری و قانونی و با تائید بر نقش مجریان فعالیت توسعه منابع انسانی و مینهشرایط ز
های مناسب این مدل توجه به دوره زمانی به سه بخش قبل از اجرا، ضمن اجرا و از جمله ویژگی. همچنین نقش ارزیابان بنا شده است

دوره حین اجرا . دوره زمانی قبل از اجرا عمدتاً تحت تاثیر خط مشی ها و درون داد های نظام ارزیابی است. شودپس از اجرا تقسیم می
و دوره پس از اجرا نیز عمدتاً شامل . گیردتحت تاثیر شرایط اجرای خط مشی و فرآیندهای آموزش و توسعه کارکنان قرار می

شاید بتوان چنین بیان کرد که از نظر بسیاری از صاحبنظران . خط مشی است حاصل از اجرای( درون دادها، پیامدها و اثرات)نتایج
بنابراین با در نظر گرفتن انواع دست . مهمترین بخش ارزیابی خط مشی در نهایت دوره پس از اجرا و شامل نتایج حاصل از اجراست

نتایج . زیابی مناسب در این خصوص اقدام کردشود نسبت به ارهای توسعه منابع انسانی میآوردهای احتمالی از اجرای خط مشی
، (2199)، سلطانی(2191)، رستمی(2191)حاصل از این پژوهش با تحقیقات داخلی و خارجی مختلف مرتبط از قبیل اعرابی و رستمی

ظی، شریف ، واع(2187)، واعظی و محمدی(2181)، سلطانی و سلیمان تبار(2181)، موسی خانی، حسنقلی و وظیفه(2199)سیّدجوادین
، سوانسون و (2881)، سوانسون(2898)، نادلر(2186)، ، خدمتگزار(2187)، ناصحی فر و عسکری ماسوله(2181)زاده و محسن محمدی

( 1229)، کریستین(1229)، ژابین(1229)، مورل و جانتان(1221)، اسپارکمن(1221)، بردبارخان(1229)، چن چی و مک لاین(1229)هالتون
مشی های عمومی در آن است که های مطرح شده در حوزه ارزیابی خطژوهشی حاضر در مقایسه با پژوهشمزیت پ. همراستاست

که همزمان کوشیده . عوامل ارائه شده در این پژوهش عواملی مرتبط با یک الگوی جامع و واحد ارزیابی بوده و مبتنی بر کاربرد است
و در این مورد خلاء مطالعاتی موجود را پر . ای توسعه منابع انسانی بپردازداست به اکثر عوامل موجود مطرح در ارزیابی خط مشی ه

 .نموده است
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