
  
  
 

  

    دهیچک
مبتنی بر الگوي اسلامی ـ   این تحقیق با هدف تبیین مدل توسعه منابع انسانی

هاي منتخب ایرانی پیشرفت در راستاي استخراج مدل تعمیم یافته در وزارتخانه
هاي روش تحقیق از نوع توصیفی ـ پیمایشی و برگرفته از داده. ایران انجام شد

سوال . توصیفی و فرضیات آن از نوع رابطی استسوالات تحقیق . مقطعی است
اصلی تحقیق در برگیرنده چگونگی الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی مبتنی 

هاي جمهوري اسلامی ایران بر الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت در وزارتخانه
بندي  براي آزمون فرضیات از آزمون میانگین جامعه و براي اولویت. است

هاي  سیزده فرضیه بر اساس مدل. مون فریدمن استفاده شدمتغیرها از آز
جامعه آماري در تحقیق در برگیرنده کلیه معاونان . تحقیقات گذشته تعریف شد

هاي دولتی منتخب که در سال منتهی  و مدیران توسعه منابع انسانی وزارتخانه
قیق نتایج آزمون فرضیات تح. شوددر حال اشتغال هستند را شامل می 1395به 

با توجه به نتایج تحلیل . نشانگر تایید تمام متغیرهاي موثر بر مدل تحقیق بود
عاملی تاییدي از دیدگاه سازمانی فاکتورهاي عدالت سازمانی، عوامل 
فراسازمانی، آموزش، عوامل سخت افزاري محیط کاري، بومی بودن مدل، 

از دیدگاه فردي مدیریت دانش، عوامل ملی و عوامل نرم افزاري محیط کاري، و 
دین محوري و تعهد کارکنان در توسعه منابع انسانی با رویکرد اسلامی ایرانی 

در نهایت، با استفاده از تحلیل عاملی تاییدي مدل نهایی تحقیق . پیشرفت موثراند
 .استخراج و برازش آن مورد تایید قرار گرفت

  
  :دواژهیکل

  .الگوي اسلامی ـ ایرانی پیشرفت،  تحلیل عاملی تاییدي ،توسعه منابع انسانی
  JEL :D22 ,D23بندي  طبقه

  

  

  مقدمه
منابع انسانی به عنوان زیربنا، بستر و زمینه سازِ توسعه ملی و 

یابی،  بومی از جایگاه بسیار مهمی برخوردار است زیرا که مسئله
کشف و تبیین مسائل و استنباط راهبرد و تعیین مسیر استراتژي 
کلان هر نظام سیاسی، یکی از مهمترین وظیفه هاي منابع انسانی 

انسانی است که چارچوب هاي کلی هر  درواقع، این منابع. است
اجتماع را تنظیم و تدوین می کند و با توجه به اهداف ملی هر 
. کشور، به تعیین جایگاه، نقش و کارکرد سایر علوم می پردازد

دار است  دار و معنی همچنین در چارچوب یک علوم انسانی جهت
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ن اساس، تلاش براي توسعه کیفی و ارتقاي سطح برای. توانند کارکرد خود را داشته باشند که سایر علوم می
  .منابع انسانی به منظور دستیابی به توسعه متوازن، بومی و هماهنگ در سایر علوم ضروري است 

توسعه منابع . اي دارد شرایط فرهنگی یک جامعه استیکی از مواردي که بر سرمایه انسانی اثر تعیین کننده
وري منابع انسانی بدون توجه به نسانی از منظر سطح آموزش، یادگیري، بهرهانسانی به عنوان توجه به منابع ا

هاي اخیر با درك این موضوع ارائه یکی از مواردي که که در سال. رسدهاي بومی نگاه کارآمدي بنظر نمیجنبه
جامعه ایرانی هاي این الگو در واقع به دنبال ملحوظ کردن ویژگی. شده است الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت است

  .اسلامی در موضوع پیشرفت و حرکت روبه جلو جامعه ایران است
از ابتداي دهه چهارم انقلاب از سوي مقام معظم رهبري، » ایرانی پیشرفت-الگوي اسلامی«با طرح موضوع 

ول مراکز مختلفی همچون مرکز الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت به امر تدوبن الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت مشغ
الگوهاي توسعه منابع  در زمینه مدیریت منابع انسانی و .هستند و هر یک مسیري را در این زمینه پیش گرفته اند

این مقاله در پی آن . انسانی با رویکرد الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت، مطالعات معدودي صورت گرفته است
سعه منابع انسانی بپردازد و الگوي متناسب با است تا با توجه به الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت به بررسی تو

  .هاي ایران ارائه دهدآن را در این زمینه در وزارتخانه
 مبانی نظري و پیشینه تحقیق

  الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت
 و حقوقی هاي پشتوانه به اتکا با نظام اهداف و ها آرمان انعکاس بر مبتنی پیشرفت ایرانی ـ اسلامی الگوي تحقق

 بودن دارا آنها، ارتباط چگونگی ترسیم و مرتبط اجزاي تعیین بر مشتمل سیستمی نگاهی کننده تبیین شرعی،
 به ابتدا مبحث این. باشد می اسلامی تمدن بقاي و پایداري قابلیت از مندي بهره و دسترسی و تطبیق قابلیت

 هاي عرصه چون مفاهیمی سپس پردازد؛ می پیشرفت ایرانی ـ اسلامی الگوي ماهیت و مفهوم بازشناسی
 ـ اسلامی الگوي به دستیابی اهمیت و توسعه و پیشرفت اشتراك و افتراق نقاط اسلامی، توسعه مفهوم پیشرفت،

 پرتو در لذا. گیرد می قرار بررسی مورد آن به دستیابی راهبردهاي و ها شاخصه الزامات، پیشرفت، ایرانی
 الگوي طراحی ایران، اسلامی جمهوري انداز چشم سند در نهفته امیدهاي همچنین و انقلاب اصیل هاي آرمان

 کشور جانبه همه تعالی و رشد جهت عالمانه تلاش هر زیرین سنگ مثابه به توان می را پیشرفت ایرانی ـ اسلامی
 عنوان به همواره استعمار، که است آن از حاکی غرب، استعمار گیري شکل روند و تاریخی مستندات. نمود تلقی

 تحت و اسلامی کشورهاي در اجتماعی و فرهنگی ارزشی، تغییرات ایجاد به خود اهداف تحقق روش مهمترین
 درونی الفت عمودي، ارتباطات تحکیم و ایجاد و تضادها به زدن دامن با غربی توسعه و است پرداخته سلطه

  ).14 :1377 کاظمی،. (کند می سست عملاً را انسانی جوامع
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 این بر گواهی نیز پیشرفت اسلامی ایرانی الگوي مختلف ابعاد تشریح درباره رهبري معظم مقام اخیر تأکیدات
 دستی بالا اسناد طراحی و کلان هاي سیاستگذاري در را اي  عمده نقش فرهنگی مسائل و فرهنگ که است؛ مدعا
 ،»توسعه مفهوم جاي به پیشرفت کلمه انتخاب« ،»ایرانی و اسلامی فرهنگ دو تلفیق« بر ایشان تأکیدات. دارد نظام

 اصلی خطوط و مسائل به توجه« ،»ها رسانه و پرورش و آموزش«جمله از فرهنگی ابزارهاي اهمیت بر تأکید«
 »پیشرفت ایرانی ـ اسلامی الگوي بحث در ملی عزت و استقلال حکومت، آزادي، رفاه، عدالت، امنیت، مانند زندگی

 الگوي تحقق در له معظم موکد و نظر مورد فرهنگی رویکردهاي جمله از »معنویت و علم اهمیت« بر تأکید و
  .رود می شمار به پیشرفت ایرانی ـ اسلامی

 کار در که اند داشته عنوان اي عرصه مهمترین نیز را معنویت همچنین اسلامی، انقلاب رهبر مسائل این کنار در
 روح معنویت، چراکه شود، توجه آن به باید پیشرفت، ایرانی اسلامی الگوي تدوین مدت بلند و دقیق ، پیچیده

 باید پیشرفت ایرانی اسلامی الگوي« رهبري، معظم مقام نگاه از. است مسائل و ها زمینه همه در واقعی پیشرفت
 به »ورزي اندیشه« و فکر جوشیدن و دهد سوق متفکر اي جامعه سمت به را جامعه که شود تدوین اي گونه به

 و معنویت فناوري، و علم اندیشه، و فکر عرصه چهار مضافاً،). همان( »شود تبدیل جامعه در نمایان حقیقتی
  ).1390 حصیرچی،( دارند قرار تاکید مورد رهبري معظم مقام جانب از پیشرفت هاي عرصه عنوان به زندگی،

هاي  هایی نظیر بدهی در شاخصرا کننده این الگوها  انقلاب، وضعیت نامناسب برخی کشورهاي دنبال معظم رهبر
هایی از ناکارآمدي الگوهاي رایج  اختلاف طبقاتی شدید را نشانه هم چنین کلان مالی دولتها، بیکاري، فقر و

اند اما پیشرفتها تا اعماق آن جوامع نفوذ نکرده و  هایی نیز داشته این جوامع اگرچه پیشرفت: خواندند و افزودند
 بر متکی را خود بومی پیشرفتمنتهی نشده است، بنابراین ما باید الگوي » و امنیتاخلاق، عدالت، معنویت «به 

الگوي پیشرفت را اساس کار » اسلامی بودن«ایشان،  کنیم ارائه و تعریف ایرانی، فرهنگ و اسلامی مبانی
هاي  با حوزه لازمه تحقق این موضوع، تحقیقات عمیق اسلامی و ارتباط وثیق و پیوسته: خواندند و تأکید کردند

 .علمیه و فضلاي متفکر، آگاه و مسلط بر مبانی فلسفی، کلامی و فقهی است

هاي علمیه و فضلاي متفکر،  لازمه اسلامی بودن الگوي پیشرفت، تحقیقات عمیق اسلامی و ارتباط وثیق با حوزه
 آگاه و مسلط بر مبانی فلسفی، کلامی و فقهی است

ایرانی پیشرفت را نیز مهم ارزیابی  - وجه ایرانی در عنوان الگوي اسلامیاي، توجه به  حضرت آیت االله خامنه
ي تحقق این الگوست و اگر به فرهنگ، تاریخ، جغرافیا، اقلیم، آداب و سنن و  ایران، زمینه: کردند و افزودند

خواهد سندي غیرقابل تحقق و بدون استفاده هاي انسانی و طبیعی کشور توجه نشود، الگوي پیشرفت، سرمایه
ایرانی به بیان الزامات تولید آن  -رهبر انقلاب پس از بیان اهمیت و ضرورت الگوي پیشرفت اسلامی.شد

مشخص شدن «، »ایجاد زمینه براي بحث و تضارب آرا درباره الگو«، »تنظیم و تدوین علمی«ایشان، . پرداختند
ها و  توجه توأمان به آرمان«، »ر دنیاهاي فراوان و مکاتب موجود د ها و تمایزات الگو با نسخه مرزبندي
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را از » برخورداري از قوت و مقاومت علمی در برابر نظرات معارض و مخالف«و » کاربردي بودن«، »واقعیات
  )95اردیبهشت -مقام معظم رهبري( .ایرانی خواندند -جمله الزامات تدوین الگوي پیشرفت اسلامی

  هاي توسعه منابع انسانیمدل
ي منابع انسانی به  توسعه -1: توان به دو دسته تقسیم کردي منابع انسانی را بطور کلی می ههاي توسع مدل

باشد که دسته اول شامل سه مدل می. ي منابع انسانی به عنوان یک حوزه مطالعاتی توسعه -2عنوان یک وظیفه 
- مرجع استراتژیک را در برمیي منابع انسانی مبتنی بر نقاط  هاي  مدل طبیعی، مدل عقلایی و مدل توسعهمدل

  .است I-Aدسته دوم شامل دو مدل رویکرد باز و بسته و مدل .گیرد
  هاي طبیعی  مدل

هاي طبیعی یا به عنوان دیگر چارچوب هاروارد عواملی مانند بازار کار، تکنولوژي، فرهنگ و نظیر آن را بر  مدل
که یکی از این عوامل . داننداتژي سازمان موثر میهاي آن علاوه بر استر استراتژي منابع انسانی و زیرمجموعه

ي میان استراتژي سازمان و  چگونگی رابطه 11- 2شکل ). 2002لاجارا و دیگران، (مهم، فرهنگ سازمانی است 
  . دهد ي منابع انسانی استراتژیک در مدل طبیعی را نشان می توسعه

  
  
  
  
  
  

  انسانی منابع توسعه طبیعی مدل :1 شکل
  هاي عقلایی  مدل
هاي سازگار بر هماهنگی سیستم منابع انسانی و سازمانی با استراتژي سازمانی توجه هاي عقلایی یا مدل مدل

هاي  ها به وجود رابطه خطی میان استراتژي کسب و کار با استراتژي منابع انسانی و زیرمجموعه این مدل .دارند
توان نظریه مبتنی بر  ها می از جمله این نظریه. کنند هاي زیادي این موضوع را تأیید می آن باور دارند که نظریه

را نام ) 1989هارت، (و ) 1987ز و کان، کت(، نظریه مبتنی بر نقش رفتاري )1964بکر، (سرمایه انسانی 
ي منابع انسانی  ي میان استراتژي سازمان و توسعه چگونگی رابطه 10-2شکل . )1381 آرمسترانگ،(برد

  .دهد استراتژیک در مدل عقلایی را نشان می
  
  

 منابع انسانی استراتژي منابع انسانیها تژي سازمان

 )1388اعرابی و فیاضی، (

  قانون کار
  بازار کار
  فرهنگ
 فناوري
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 مدل عقلایی توسعه منابع انسانی :2شکل 
  دیدگاه نقاط مرجع استراتژیک 

نظریه نقاط مرجع استراتژیک را به عنوان چارچوبی براي تدوین استراتژي منابع ) 1996(بام  بامبرگر و فیگن
استراتژي منابع انسانی، نگرشی یکپارچه را آنها با ترکیب نظریات متفاوت در حوزه تدوین . انسانی ارایه کردند

در راستاي تعیین نقاط مرجع استراتژیک  "و کنترل فرایند یا نتیجه "تامین منابع"بیان کردند که داراي دو بعد 
-ها یا شایستگیبعد تامین منابع یعنی درجه یا میزانی که استراتژي منابع انسانی به تامین مهارت. گیردبهره می

کند بعد دوم کنترل به معنی درجه یا میزانی است که استراتژي منابع ر داخل یا بازار آزاد توجه میهاي لازم د
باشد با ها یا کنترل فرایند میانسانی به موضوع نظارت بر رفتار کارکنان توجه دارد که همان کنترل ستاده

ترتیب عبارتند از پیمانکارانه و  ترکیب دو بعد چهارگونه استراتژي منابع انسانی قابل دسترسی است که به
این .  )1394 همکاران، و اردکانی افخمی(ثانویه در بازار کار خارج و متعهدانه و پدرانه در بازار کار داخل

  .ارائه گردیده است) 1(بندي در جدول تقسیم
  استراتژیهاي منابع انسانی: 1جدول 

SPR1   

  بازار کار خارج بازار کار داخل

کنترل  پیمانکارنه متعهدانه
 نتیجه و بازده

 
SPR2 

کنترل  ثانویه پدرانه
 فرآیند

  )1394افخمی اردکانی و همکاران، (
  ي منابع انسانی  رویکرد باز و بسته به توسعه

کند که رویکرد باز براساس ادغام بین استراتژي و توسعه منابع انسانی قرار دارد و این موضوع را بیان می
توان بنابراین نمی. ها و فرایندهاي بسیاري وجود دارد که متمایز و محدودنداستراتژي ویژه انتخاببراي هر 

از سوي دیگر رویکرد بسته . روش مناسبی از توسعه منابع انسانی قبل از شناخت کافی از استراتژي پیدا کرد
تواند در بعضی از موارد نسانی میهاي منابع اوکار و استراتژي آن فعالیتمعتقد است که بدون توجه به کسب

هایی ارتقاي فرایندهایی مانند ادغام، کیفیت و کار تیمی است که منتج به عملکرد هدف چنین فعالیت. مفید باشد

 )1388اعرابی و فیاضی، (

 توسعه منابع انسانیاستراتژي  استراتژي منابع انسانی استراتژي سازمان
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این دو رویکرد بر روي دو محور قرار دارند که بر عملکرد و نقش توسعه منابع . شودبهتر در محیط رقابتی می
  ).1999وما، ل(گذارند انسانی اثر می

  
  
  

  
  

  
  

  )1999لوما، (
  
  
  

  رویکرد باز و بسته به توسعه منابع انسانی: 3شکل 
  ي منابع انسانی  توسعه I-Aمدل 

- است که فعالیت I-Aهاي مطرح در حوزه توسعه منابع انسانی مبتنی بر فرهنگ سازمانی مدل یکی دیگر از مدل

، )Identity(بخشی کند که این چهار دسته شامل هویتهاي توسعه منابع انسانی را به چهار مقوله تقسیم می
نیز به   I-Aحروف انگلیسی . باشدمی) Achievment(و موفقیت ) Adaptive(، انطباق ) Integration(هماهنگی 

در این مدل از منظر این چهار مقوله به ابعاد درونی و بیرونی سیستم . گرددابتداي هریک از این کلمات برمی
 تقسیم مقصد یا ابزار از بعد دیگر اهداف توسعه منابع انسانی ورد توجه است که این اهداف به. شودتوجه می

  .شوند می
سازي بر بعد درونی سیستم توجه دارند و دو ها شامل هویت بخشی و هماهنگبر این مبنا، دو دسته از فعایت

ها به دو زیرمجموعه براي این فعالیت. دسته دیگر شامل موفقیت و انطباق بر بعد بیرونی سیستم متمرکزند
گرفته براساس هدف به دو زیرمجموعه هدف نهایی و  هاي صورتفعالت. شوندرسیدن به هدف نهایی تقسیم می

همچنین این مدل داراي رویکردي منعطف و پویا براي بررسی توسعه منابع انسانی ارائه . شوندابزار تقسیم می
  ).2004کالاهان و داویلا، (دهد می

گیري الگوهاي شکل ها و اعتقادات مشترك در سازمان که بهفرهنگ سازمانی نیز مفهومی است به عنوان ارزش
فرهنگ سازمانی در واقع همانند محوري است که ). 1992 ،1کوتر و هسکت(کند رفتاري کارکنان کمک می

کند تا درك جمعی از چگونگی و چیستی کند و کمک میهاي کارکنان سازمان را مشخص میاقدامات و مشارکت

منابع انسانی در سایه 
 استراتژي کسب و کار

منابع انسانی در مرکز 
 استراتژي کسب و کار

 رویکرد بسته

 رویکرد باز

 فرصت

استراترکیب
استراتژي توسعه نیاز-قابلیت
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ه اهداف چگونه با هم در ارتباط هستند و چگونه کند کو مشخص می. آنچه سازمان به دنبال آن است بوجود آید
توان در تعریفی دیگر می). 1979 ،2گوردون و کامینز(توانند با تلاش خود به این اهداف دست یابند کارکنا می

. دهدفرهنگ سازمانی به عنوان فرایند جمعی ذهنی دانست که اعضاي یک سازمان را از سازمان دیگر تمییز می
توان قضاوت کرد که فرهنگ سازمانی همانند یک وسیله کارکنان را در یک خط قرار داده و ونه میبنابراین، اینگ

فرهنگ یک سازمان از عوامل بسیاري مانند ). 1980، 3هاسفده(دهد آنها را در جهت اهداف سازمانی سوق می
ناشی از گذشته  هاي شخصی و اجتماعی اعضاي سازمان کهدر سازمان و تفاوت فرهنگ ملی، حوادث قبلی

ها بر حسب محتواي فرهنگی و سازمان). 1997 ،4ماهلر(پذیرد آموزشی و ترتیبات شغلی آنان است تاثیر می
  . ها و مفروضات خود متفاوت هستنددهی به اعتقادات، ارزشاولویت

ز دید خبرگان در این این تحقیق با نگاهی به الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت به عنوان مبناي فرهنکی و با استفاده ا
  .هاي ایران مبادرت ورزیده استزمینه به استخراج مدل توسعه منابع انسانی در وزارتخانه

 
 روش تحقیق

 بررسی پژوهشگر تحقیقات، این در. است مقطعی و پیمایشی نوع از توصیفی تحقیق، روش و ماهیت نظر از
 از روایی، تعیین براي. کند می تحلیل عملیاتی و میدانی هاي داده آوري جمع طریق از  را تحقیق مساله ماهیت
. شود می استفاده کرونباخ آلفاي روش از پرسشنامه، پایایی تعیین براي و خبرگان و نظران صاحب روایی

 مراحل از تحقیق، هاي فرضیه آزمون براي. است وصفی و رابطی ها، فرضیه و توصیفی نوع از پژوهش، سؤالات
  . گردد می استفاده فریدمن آزمون از ها مؤلفه بندي رتبه براي و جامعه یک میانگین براي آماري فرضیه آزمون

  مدلسازي تحقیق
مبتنی بر الگوي اسلامی  صورت گرفته است الگوي توسعه منابع انسانی) 1395(اي که توسط عسکري در مطالعه

هدف بنیادي تحقیق، تعمیم الگوي مذکور به  ـ ایرانی پیشرفت در وزارت دادگستري استخراج و تایید گرده است
براساس این مدل، فرضیات تحقیق . سایر وزارتخانه هاي منتخب جمهوري اسلامی ایران و آزمون آن است

  .تدوین شد
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  )1395عسکري ماسوله، (
  نهایی بر اساس تحقیقات گذشتهالگوي : 4شکل 

 اهداف تحقیق

مبتنی بر   تبیین مدل توسعه منابع انسانی": عبارت است از. هدف کلی تحقیق که در راستاي موضوع تحقیق است
  :شود  تعریف میکاربردي ذیل  اهداف و چندبعدي، براي نیل به این مهم "الگوي اسلامی ـ ایرانی پیشرفت

  :است از عبارت اهداف کاربردي تحقیق
  .بررسی و تحلیل ابعاد و مولفه هاي توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت - 1
  .اولویت بندي ابعاد الگوي توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت - 2
ی پیشرفت با استفاده از استخراج مدل نهایی الگوي توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلام - 3

  .و برازش آن) SFA(یابی تحلیل عاملی تاییدي  مدل
  
  

 عوامل برنامه ریزي و هدایت کارکنان

 عوامل میزان استقلال کارکنان در انجام وظایف

 شرایط سخت افزاري و نرم افزاري محیط کاريعوامل 

 و مدیریت دانش در سازمانعوامل آموزش 

 عوامل توانمندسازي کارکنان

 فرهنگ و ارزشها و رفتار سازمانیعوامل 

 مانی الگوفاکتور ساز

 عوامل مدیریتی؛ عوامل ملی و فراسازمانی؛ عدالت سازمانی

 خدمات و ارزشیابی عملکردعوامل نظام جبران 

 عوامل محتوایی و بومی

 الگوي توسعه منابع انسانی با رویکرد الگوي اسلامی ـ ایرانی پیشرفت

 فردي الگوفاکتور 

 دین محورعوامل 

 تعهد و مسیر پیشرفت شغلی

 کمال گرایی
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 سوالات تحقیق
   :سؤال اصلی: الف

الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در وزارتخانه هاي جمهوري 
  اسلامی ایران چگونه است؟

  : ي فرعیها پرسش: ب
مولفه هاي الگوي الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در وزارتخانه 

  ؟اند کداما .ا.هاي ج
اولویت بندي مولفه هاي الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در  

   ا چگونه است؟.ا.وزارتخانه هاي ج
  تحقیقفرضیات 

ا موثر .ا.عوامل مدیریتی بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در وزارتخانه هاي ج - 1
  .است

عوامل ملی و فراسازمانی بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در وزارتخانه هاي  - 2
  .ا موثر است.ا.ج

  .ا موثر است.ا.ی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در وزارتخانه هاي جبر توسعه منابع انسان فرديعوامل  - 3
بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در  نظام جبران خدمات و ارزشیابی عملکرد -4

  .ا موثر است.ا.وزارتخانه هاي ج
بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در  بر توسعه منابع انسانی مبتنی تعهد کارکنان و مسیر پیشرفت شغلی -5

  .ا موثر است.ا.وزارتخانه هاي منتخب ج
بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در وزارتخانه  برنامه ریزي و هدایت کارکنان -6

  .ا موثر است.ا.هاي ج
الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در  بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر میزان استقلال کارکنان در انجام وظایف - 7

  .ا موثر است.ا.وزارتخانه هاي ج
بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت  شرایط سخت افزاري و نرم افزاري محیط کاري - 8

  .ا موثر است.ا.در وزارتخانه هاي ج
الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در و مدیریت دانش در سازمان بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر آموزش  - 9

  .ا موثر است.ا.وزارتخانه هاي ج
ا .ا.بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در وزارتخانه هاي ج توانمندسازي کارکنان -10

  .موثر است
شرفت در فرهنگ و ارزشها  و رفتار سازمانی بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پی -11

  .ا موثر است.ا.وزارتخانه هاي منتخب ج
دین محور و عدالت سازمانی و کمال گرایی بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت در  -12

  .ا موثر است.ا.وزارتخانه هاي ج
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در وزارتخانه هاي بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت عوامل محتوایی و بومی مدل  -13
  .ا موثر است.ا.ج

 )SFA(تحلیل عاملی تاییدي 
در قالب ) متغیر پنهان(در قالب گویه هاي پرسشنامه و متغیر مستقل ) متغیر مشهود(با تعریف متغیر وابسته 

مبتنی بر الگوي اسلامی ـ ایرانی پیشرفت به   الگوي عوامل فردي و سازمانی موثر بر مدل توسعه منابع انسانی
از طریق این مدل مفهومی مشخص می شود که متغیرهاي پنهان . شود طراحی یک مدل و ارزیابی آن پرداخته می

یک متغیر را قابل مشاهده گویند، اگر بتوان آن را به طور  .چگونه با متغیرهاي قابل مشاهده مرتبط هستند
متغیرهاي که بطور غیر . ي نموداندازه گیر) نظیر پرسش نامه(مستقیم و به کمک یکی از ابزارهاي سنجش 

اندازه گیري می شوند را متغیر ) یا قابل اندازه گیري(مستقیم به کمک مجموعه اي از متغیرهاي قابل مشاهده 
به ساختار اولیه اي که از آن جهت شروع یک تحلیل . پنهان، عامل، فاکتور و یا متغیر غیر قابل مشاهده گویند

همچنین به ساختاري نهایی که براساس تئوري . د، یک چارچوب نظري گویندساختاري تاییدي استفاده می شو
 )1392پاینده نجف آبادي و همکار، (  .دو داده ها به تایید می رسد، یک مدل میدانی گوین

در این تحقیق مدل مفهومی تحقیق به روش مدل یابی معاملات ساختاري از نوع تحلیل عاملی تاییدي مورد 
داده ها از طریق پرسشنامه محقق ساخته و طیف لیکرت از نوع بسته جمع . ار می گیردبررسی و آزمون قر

آوري شده و میزان قوت نشانگرهاي متغیرهاي مکنون و مشهود در مدل اول سنجیده و با استفاده از داده ها از 
  )همان منبع. (برازش مدل اطیمنان حاصل شود

  جامعه و نمونه آماري تحقیق
هاي منتخب  تحقیق حاضر در برگیرنده کلیه معاونان و مدیران توسعه منابع انسانی وزارتخانهجامعه آماري در 

با توجه به نامحدود بودن جامعه . بوده است 1395جمهوري اسلامی ایران در حال اشتغال در سال منتهی به 
. آماري محاسبه شدواحد  150آماري از فرمول تعیین حجم نمونه از جامعه نامحدود استفاده و حجم نمونه 

  .اي است روش نمونه گیري تحقیق به صورت تصادفی از نوع طبقه

150
)08/0(

)5/0)(5/0()96/1(
2

2

2

2

2 
d

pqZ
n

a

  

 هاها و تجزیه و تحلیل دادهیافته: الف

  KMOآزمون کفایت نمونه 
 این از و کند می بررسی را متغیرها بین جزئی همبستگی بودن کوچک که است گیري نمونه کفایت از شاخصی

 و پنهانی هاي عامل برخی مشترك واریانس تاثیر تحت تحقیق، متغیرهاي واریانس آیا سازد می مشخص طریق
 داده باشد، یک به نزدیک شاخص مقدار اگر .دارد قرار یک تا صفر دامنه در شاخص این .خیر یا است اساسی

  ).194: 1387قیومی، مومنی و فعال . (هستندمناسب  عاملی تحلیل براي )نمونه اندازه( نظر مورد هاي
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  بارتلت آزمون
 که را فرضیه این، بارتلت آزمون باشد می ها داده بودن مناسب تشخیص هاي روش از دیگر یکی

 مدل یک اینکه براي. آزماید می است، نابسته متغیرهاي با اي جامعه به متعلق شده مشاهده همبستگی ماتریس

  ).1387مومنی و فعال قیومی، . (باشند همبسته متغیرها است لازم باشد معنا داراي و مفید عاملی،
 خروجی نرم افزار براي آزمون کفایت نمونه - 2جدول 

KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

.619 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 886,798 
Df 78 
Sig. .000 

شود که شاخص  ، مشخص میبارتلت آزمونو  KMOبا توجه به خروجی نرم افزار براي آزمون کفایت نمونه 
KMO  گردآوري شده از   هاي دادهاست و به عدد یک نزدیک است و  6/0است، بیش از  619/0که برابر ارزش

، بارتلت آزمونبا توجه به خروجی نرم افزار براي . مناسب است عاملی تحلیل براي نمونه اندازهجامعه آماري و 
 عاملی تحلیل، )=000/0sig(نیست  0,05داري و مقدار اعتبار آزمون بزرگتر از  شود که سطح معنی مشخص می

  .است مناسب مدل شناسایی براي
  هاتجزیه و تحلیل یافته: ب

نتایج حاصل از آزمون فرضیات . ا پرداخته شده استندي آنهدر این قسمت به آزمون معناداري فرضیات و ربه
هاي مورد بررسی در قابل مشاهده است تمامی فرضیه 3همانطور که از جدول . ارائه شده است 3در جدول 

فرضیه هاي که آماره آزمون بیش از مقدار بحرانی است مورد تایید قرار . تحقیق مورد تایید قرار گرفته است
  .گیردمی
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  هاي تحقیقبررسی فرضیه - 3ول جد
تحقیقاي هفرضیه  مقدار بحرانی آماره آزمون  نتیجه  

928/4 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه اول  

749/5 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه دوم  

632/6 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه سوم  

386/6 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه چهارم  

681/8 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه پنجم  

176/7 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه ششم  

899/8 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه هفتم  

971/6 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه هشتم  

654/6 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه نهم 

017/4 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه دهم  

322/6 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه یازدهم 

715/8 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه دوازدهم  

266/6 تاییدتاثیر  645/1  فرضیه سیزدهم 

  
نتایج حاصل از آزمون . به منظور تعیین رتبه بندي عوامل سیزده گانه تحقیق از آزمون فریدمن استفاده گردید

  .قابل مشاهده است 4فریدمن در جدول 
  يبند رتبه جهت دمنیفر آزمون یخروج -4جدول 

 136  تعداد
  122,231  مربع -کاي 

  12 درجه آزادي

  0,000 اعتبار آزمون

  
، در نتیجه بین )=000/0sig(است  0,05توان دید مقدار اعتبار آزمون کوچکتر از می 4همانطور که از جدول 

گانه تحقیق اختلاف و اولویت معناداري وجود دارد، بدین معنی که اهمیت این کدها متفاوت  مولفه هاي سیزده
  . است و یکسان نیست
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  تحقیق  متغیرهاي نیانگیماولویت و  -5جدول 
  متغیرها  میانگین  رتبه

  عوامل شرایط سخت افزاري و نرم افزاري محیط کاري  /عوامل مدیریتی   35/6  11

  عوامل ملی و فراسازمانی  04/7  6

 عوامل فردي   16/7  4

 عوامل نظام جبران خدمات و ارزشیابی عملکرد  97/6  8

 پیشرفت شغلیعوامل تعهد کارکنان و مسیر   86/7  2

 عوامل برنامه ریزي و هدایت کارکنان  61/6  9

 عوامل میزان استقلال کارکنان در انجام وظایف  56/6  10

 و مدیریت دانش در سازمانعوامل آموزش   26/7  3

 عوامل توانمندسازي کارکنان  04/6  13

 فرهنگ و ارزشها  و رفتار سازمانیعوامل   12/7  5

 عدالت سازمانی و کمال گراییدین محور و عوامل   64/8  1

 عوامل محتوایی و بومی مدل توسعه  03/7  7

  
 نتایج تحلیل عاملی تاییدي و برازش مدل

در ادامه نتایج تحلیل عامل تاییدي و برازش مدل ارائه شده است که برآورد حداکثر درستنمایی اثرات 
برازش شده در نمودار یک و دو ارائه شده و مدل  6توان در جدول فاکتورهاي موجود در الگوي تحقیق را می

  .است
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 برآورد حداکثر درستنمایی اثرات فاکتورهاي موجود در الگوي تحقیق-: 6جدول 

 رتبه اثرات موجود در مدل اثرات مدل مسیر فاکتور و مسیر
O  --< F1 1 تاثیر فاکتور مدیریتی به بعد سازمانی  ــ 71.- 
O  --<  F2 2 تاثیر فاکتور ملی به بعد سازمانی  0,27 8 
O  --< F3 3 تاثیر فاکتور فراسازمانی به بعد سازمانی  4,02 2 
O  --< F4 17 تاثیر فاکتور ارزشها به بعد سازمانی  ــ 0,92- 

I   --< F5 4  به بعد  نظام جبران خدماتتاثیر فاکتور
 سازمانی

 ــ 0,23-

O  --< F6 6  به بعد سازمانی ارزشیابی عملکردتاثیر فاکتور  ــ 0,57- 
I  --< F7 7  تعهد کارکنان به بعد فرديتاثیر فاکتور  0,25 10 
I  --< F8 21 به بعد فردي تاثیر فاکتور کمال گرایی  ــ 0,16- 
O  --< F9 9  به  برنامه ریزي هدایت کارکنانتاثیر فاکتور

 بعد سازمانی
 ــ 0,67-

O  --< F10 10  به بعد سازمانی استقلال کارکنانتاثیر فاکتور  ــ 83 .0- 
O  --< F11 11  به  سخت افزاري محیط کاريتاثیر فاکتور

 بعد سازمانی
1,16 4 

O  --< F12 12  به بعد  نرم افزاري محیط کاريتاثیر فاکتور
 سازمانی

0,26 9 

O  --< F13 13  به بعد سازمانی آموزشتاثیر فاکتور  1,43 3 

O  --< F14 14 تاثیر فاکتور مدیریت دانش به بعد سازمانی  0,34 6 

O  --< F15 15  به بعد  توانمندسازي کارکنانتاثیر فاکتور
 سازمانی

 ــ 0,12-

O  --< F16 16 تاثیر فاکتور فرهنگ سازمانی  ــ 0,30- 
O  --< F17 20 تاثیر فاکتور عدالت سازمانی به بعد سازمانی  4,78 1 

O  --< F18 18 تاثیر فاکتور رفتار سازمانی به بعد سازمانی  ــ 0,81- 

I  --< F19 8  ــ 0,16- مسیر پیشرفت شغلی به بعد فرديتاثیر فاکتور 

O  --< F20 5  به بعد سازمانی فرديتاثیر فاکتور  ــ 0,42- 

I  --< F21 19 به بعد فردي تاثیر فاکتور دین محور  1,00 5 

O  --< F22 22 به بعد سازمانی فاکتور محتوایی مدل تاثیر  ــ 0,50- 

O  --< F23 23  به بعد سازمانی بومی مدلتاثیر فاکتور  1,00 5 
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دیاگرام تحلیل عاملی تاییدي: 1نمودار  
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  برازش شده دیاگرام تحلیل عاملی تاییدي: 2نمودار 
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مدل پیشنهادي ما را آزموده و مدل نهایی برازش شده را پس از رفع خطاها به ما  Aomsدرنتیجه نرم افزار 
اثر هر متغیر آشکار بر متغیر پنهان که در مدل برازش شده داراي  6ارائه می دهد که با توجه به جدول شماره

اییدي با و یا ضرایب مسیر است مثبت و یا منفی می باشد که نتیجه نهایی و الگو ت)λ(ضرایب رگرسیونی
با تاثیر مثبت بر الگوي توسعه منابع انسانی با رویکرد الگوي اسلامی ـ ایرانی  پیشرفت در شکل )متغیرها(فاکتور

  . شماره دو ملاحظه میشود
  

  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 الگوي نهایی متغیر هاي با تاثیر مثبت: 5شکل 
  
  
  

 نرم افزاري محیط کاريفاکتور 

 آموزشفاکتور 

 فاکتور مدیریت دانش

 فاکتور عدالت سازمانی

 بومی مدلفاکتور 

 فاکتور هاي سازمانی الگو

  فاکتور ملی

 فاکتور فراسازمانی

 سخت افزاري محیط کاريفاکتور 

 الگوي توسعه منابع انسانی با رویکرد الگوي اسلامی ـ ایرانی پیشرفت

 فاکتور هاي فردي الگو

 تعهد کارکنان فاکتور 

 فاکتور دین محور
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  نتیجه گیري
متغیرهاي سیزده گانه توسعه منابع انسانی با رویکرد اسلامی ایرانی پیشرفت که شامل عوامل مدیریتی با آماره 

؛ نظام جبران خدمات و 632/6؛ عوامل فردي با آماره تی 749/5؛ عوامل ملی و فراسازمانی با آماره تی 928/4تی 
؛ برنامه ریزي و 681/8پیشرفت شغلی با آماره تی  ؛ تعهد کارکنان و مسیر386/6ارزشیابی عملکرد با آماره تی 

؛ شرایط سخت 899/8؛ میزان استقلال کارکنان در انجام وظایف با آماره تی 176/7هدایت کارکنان با آماره تی 
؛ 654/6؛ آموزش و مدیریت دانش در سازمان با آماره تی 971/6افزاري و نرم افزاري محیط کاري با آماره تی 

؛ دین محور و 322/6؛ فرهنگ و ارزشها  و رفتار سازمانی با آماره تی 017/4ارکنان با آماره تی توانمندسازي ک
مورد تایید قرار  266/6؛ عوامل محتوایی و بومی با آماره تی 715/8عدالت سازمانی و کمال گرایی با آماره تی 

  . گرفت
عهد کارکنان و مسیر پیشرفت شغلی و سه عامل عوامل دین محور و عدالت سازمانی و کمال گرایی، عوامل ت

عوامل آموزش و مدیریت دانش در سازمان داراي اولویت در توسعه منابع انسانی با رویکرد اسلامی ایرانی 
بر عوامل سازمانی با  21/0با توجه به نتایج تحلیل عاملی تاییدي در نهایت عوامل فردي با تاثیر . پیشرفت هستند

از دیدگاه سازمانی به . ع انسانی مبتنی بر الگوي اسلامی ایرانی داراي اولویت استدر توسعه مناب 02/0تاثیر 
، عوامل سخت 43/1، آموزش با تاثیر 02/4، عوامل فراسازمانی با تاثیر 78/4ترتیب عدالت سازمانی با تاثیر 

، عوامل ملی با تاثیر 34/0، مدیریت دانش با تاثیر 1، فاکتور بومی مدل با تاثیر 16/1افزاري محیط کاري با تاثیر 
و تعهد کارکنان با  1، و از دیدگاه فردي دین محوري با تاثیر 26/0، عوامل نرم افزاري محیط کاري با تاثیر 27/0

براي برازش مدل تحقیق، بر . بر در توسعه منابع انسانی با رویکرد اسلامی ایرانی پیشرفت موثراند 34/0تاثیر 
ارتباط  59به برقراري ارتباط عاملی یکطرفه و کوواریانس اقدام و پس از ایجاد  MIاساس حداکثر ارزش آماره 

  . مدل برازش شد
با توجه به نتایج تحلیل عاملی تاییدي از دیدگاه سازمانی فاکتورهاي عدالت سازمانی، عوامل فراسازمانی، 

ی و عوامل نرم افزاري آموزش، عوامل سخت افزاري محیط کاري، بومی بودن مدل، مدیریت دانش، عوامل مل
محیط کاري، و از دیدگاه فردي دین محوري و تعهد کارکنان در توسعه منابع انسانی با رویکرد اسلامی ایرانی 

در نهایت، با استفاده از تحلیل عاملی تاییدي مدل نهایی تحقیق استخراج و برازش آن مورد . پیشرفت موثراند
  .تایید قرار گرفت

شود تا مدل توسعه منابع انسانی در بخش خصوصی و صنایع بزرگ و یز پیشنهاد میبراي تحقیقات آینده ن
ها، مورد بررسی قرار گیرد و پیشرو در ایران به دلیل اهمیت این موضوع توسعه منابع انسانی در این حوزه

  .ورده شودمدل توسعه منابع انسانی و متغیرهاي مورد بررسی مبتنی بر الگوي ایرانی اسلامی پیشرفت بدست آ
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  منابع
الگوي پیشرفت ایرانی ـ اسلامی با تأکید بر "). 1391(میمندي، مصیب و سجاد اسعدي  آزاد ارمکی، تقی؛ محبی

 .182-149شماره دوم، ص  ،پیشرفت ایرانی-اسلامی الگوي فصلنامه ،"هاي آموزش و بهداشت شاخص

الگوي اسلامی ـ ایرانی پیشرفت و عدالت با تأکید بر نسبت شناسی "). 1391(افجه، سید علی اکبر و محمود جعفرپور 
 .46-9ص  اول، شماره ،پیشرفت ایرانی-اسلامی الگوي فصلنامه ،"عدالت سازمانی

 .42انتشارات چوکا، چاپ اول، ص: ، تهرانمهندسی سیاست) 1388(امرایی، حسن 
الگوي مناسب کارکردهاي منابع انسانی بر اساس رویکرد اقتصادي در "). 1389(باباییان، علی و میرعلی سیدنقوي 

 .7، سال پنجم، شماره اول، صفصلنامه مطالعات مدیریت انتظامی، "ناجا

ارات دانشگاه انتش: ، تهرانتحلیل ساختار تاییدي) 1392(پاینده نجف آبادي، امیر تیمور و مریم امیدي نجف آبادي 
 .شهید بهشتی، چاپ اول

 رویکرد رهبري معظم مقام منظر از اسلامی ـ ایرانی پیشرفت الگوي تحلیل" .)1390( نیاوند عباس و امیر حصیرچی،
 .63ص ،50 شمارة چهاردهم، سال ،بسیج مطالعات فصلنامۀ ،"انقلاب چهارم دهه در راهبردي ریزي برنامه

ده، محمدرضا  . 1388(حمیدي زا توسعه") رتقا و  ا ه  ارزش  شیوه  ی پا بر  انسانی  منابع  هاي 
انسانی در صنعت نفت ،"هاي محوري مهارت  توسعه ریت و منابع  ، فصلنامه مدی ، سال سوم

 .156- 127، ص 9شماره 

بررسی رابطه هماهنگی بین استراتژي منابع انسانی و استراتژي "). 1390(زاهدي، شمس السادات و محمود رفیعی 
پژوهشهاي ، "پژوهشی در سازمانهاي تحقیقاتی وزارت جهاد کشاورزي: گیري اخلاقی با عملکرد سازمانی تصمیم

 .5، ص13، سال چهارم، شماره مدیریت عمومی

هاى راهبردى  نشست اندیشه نخستین کتاب، اي بر الگوي توسعه اسلامی ایرانی مقدمه. )1389(فر، مصطفی  سلیمی
 .37راهبردى، ص  هاى اندیشه نشست دبیرخانهپیشرفت،  ایرانى اسلامى الگوى

، اسلامی ایرانی پیشرفت الگوي فصلنامه ،"ایرانی پیشرفت اسلامی الگوي ماهیت تبیین"). 1392(سنچولی، زینب 
 .104- 79سوم، ص  شماره دوم، سال

بررسی الگوي ایرانی اسلامی "). 1391(شعبانی چافجیري، هادي؛ رخشنده نیا، اکرم و سید اسماعیل حسینی اجداد 
 شماره ،پیشرفت ایرانی -اسلامی الگوي فصلنامه ،"پیشرفت با تکیه بر سه عنصر علم، محبت و آزادي از منظر دین

 .156-121اول، ص 
الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی در سازمان هاي دولتی جمهوري اسلامی ، )1395(عسکري ماسوله، سعید 

، رساله دکتري، دانشگاه علامه )وزارت دادگستري: مورد مطالعه(ایران مبتنی بر الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت 
 .طباطبائی
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و مسعود . 1390(پور  گرامی فیضی؛ طاهره  داردهاي و معیارها")  هاي نامه پایان ارزیابی استان

ارشد ز چشممجله  ،"کارشناسی   .134- 115، ص 6، شمارهدولتی مدیریت اندا

. 1377(کاظمی، سیدعلی اصغر  تهران) نتشارات فرهنگ اسلام، ص : بحران جامعه مدرن،   .14ا

م معظم رهبري  مقا عالی(سخنان  ل ا .1395(،)مد ظله  لگوي ) ا یشرفت تحقق تمدن اسلامی بدون  پ
یرانی ممکن نیست ا گفتمان/ اسلامی  قلابی سازي، لزوم  ن اعضاي  ،کار جهادي وا ر  دا دی

لگوي اسلامی شوراي ا یرانی پیشرفت - عالی مرکز    .ا
رابطه فرایندهاي مدیریت دانش و حاکمیت فناوري "). 1392(خانی، محمد؛ رونقی، محمدحسین و مرضیه رونقی موسی

 .126-109، ص 80، شماره هاي عمومیرسانی و کتابخانهحقیقات اطلاعفصلنامه ت، "اطلاعات در سازمان
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