
 

 چکیده

بانی منابع انسانی با این مقاله حاصل پژوهشی است که با هدف طراحی الگوی دیده

های پیاده سازی آن در ستاد وزارت جهاد کشاورزی انجام شد. این تاکید بر الزامات و چالش

ایی قرار داشت که با رویکرد کیفی و کمّی های توسعهاز نظر هدف در زمره پژوهش پژوهش

اجراء شد. به منظور دستیابی به هدف فوق، پس از مطالعه پیشینه موضوع، در ابتدا با 

های مورد های الزامات و چالشهای نیمه ساختار یافته و عمیق با خبرگان، ابعاد و مولفهمصاحبه

ی مدل بر اساس نظریه سیستمی مشخص شد و در ادامه بمنظور تائید مدل نیاز برای طراح

ها در طراحی شده از روش کمی با استفاده از روش تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد. نمونه

گیری هدفمند به تعداد بیست نفر و در بخش کمّی به تعداد بخش کیفی با استفاده از روش نمونه

نو ع و میزان تحصیلات مرتبط با منابع انسانی، حداقل ده سال  دویست نفر با معیار انتخاب

سابقه کار در حوزه منابع انسانی و آشنایی با ساختار و تشکیلات انتخاب شدند، سپس با 

های حاصل از مصاحبه استخراج گردید. نتایج مولفه MAXQDA 2018 استفاده از نرم افزار

ده آن بود که از میان هشتاد و سه مولفه نشان دهن MAXQDAحاصل از خروجی نرم افزار 

احصاء شده اولیه، هشتاد و یک مولفه در مراحل ورود، فرآیند، خروج، نتایج و تاثیرات مورد 

های حاصل از مصاحبه از روائی تئوریکی ماکسول یابی یافتهبه منظور اعتبارو تائید قرار گرفت 

های حاصل از مصاحبه همچنین پایایی داده و روش لینکلن و گوبا در بخش کیفی استفاده گردید،

گزارش شد. همچنین برای ارزیابی تناسب داده جهت 0.97به روش ضریب پایایی هولستی مقدار 

با   8634وکای اسکوئر  0.712محاسبه شده معادل   KMOانجام تحلیل عاملی تائیدی آزمون 

نجام تحلیل عاملی تائیدی مورد ها برای اتناسب داده 0.001و ضریب آلفای  16599درجه آزادی 

گرفت. نتایج آزمون تحلیل عاملی تائیدی سنجش معیارهای ارزیابی برازش مدل تائید قرار

و معیارهای ارزیابی برازش مدل ساختاری با  0.7ها بزرگتر از اندازه گیری بار عاملی مولفه

T.value  و معیار  0.05داری در سطح معنی 1.96بالاتر ازR.square  نشان از  0.67بالاتر از

 کیفی دارد. مولفه احصائی در روش 81تائید 

 کلید واژه:

 هابانی منابع انسانی، نظریه سیستمی، الزامات، چالشدیده

 

 مقدمه

 به اطلاعات سازمان یح بالاوسطمنابع انسانی در گیرندگانريزان و تصمیمبرنامهپر مسلم است که 

گیری در ريزی و تصمیمبرنامه ها،برای حمايت از سیاست ایشدهشواهد منسجم و تحلیل  جامع و

داخلی و خارجی که به مقايسه بسترها و  مسائلهای وسیع نیاز دارند. اطلاعات مربوط به حیطه

گیری و پیشنهادات ها، تحلیل، نتیجهپردازد، پشتوانه مناسبی برای يافتههای مختلف سازمان میگروه

بانی منابع انسانی از جمله سازو کارهايی است که در اين زمینه و بويژه حوزه يدهسیاستی هستند. د

منابع انسانی بسیار کارگشا است. يک رويکرد برای دستیابی به اهداف منابع انسانی در عصر جديد 

ی تواند از طريق افزايش اثر بخشبانی منابع انسانی میبانی منابع انسانی باشد. ديدهتواند ديدهمی

هر  یامروزه منابع انسانوری منابع انسانی گردد. های حوزه منابع انسانی موجب بهبود بهرهسیاست

 ی. بررسباشدیمورد توجه م اریبس شرویپ یهامطرح و در شرکت یاتیمنبع ح کيسازمان به عنوان 

هر در  کياستراتژ کيبه عنوان شرحوزه منابع انسانی که  دهدینشان مهای اخیر پژوهش نيآخر

منابع  امروزه حوزه گر،يبه عبارت د شود.می ترآن افزون تیهماروز به روز شرکت مطرح بوده و 
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مطرح  یسازمان یهاتيبه مز یابيسازمان و دست یهاتیقابل یدر ارتقا نيآفرنقشعامل فراتر رفته و به عنوان  یادار یهاتیاز سطح فعال یانسان

 بانیديدههدف برنامه  کند.بانی منابع انسانی، شرايط مناسبی را برای مديريت بهتر و نظارت بهتر عملکرد، فراهم میديده .، قلی پور(1396اشد )بیم

کند و مبنايی را برای اصلاح معايب سیستم کمک می ستمیمثبت س یهاجنبه به برجسته کردن بلکه ست؛ین هاکردن آن کومو مح اشتباهات یتمرکز بر رو

  1چیو و همکاران(.،2009کند) مشخص می

رسد که مترادف هم یبه نظر م «یابيو ارز یباندهيد»رود، اگرچه اصطلاحات شیسازد در جهت اهداف پیسازمان را قادر م ،2یابيو ارز یباندهيد     

)جدول شماره ستندین کسانيا بوده امّ گريکديهستند که مرتبط به  یسازمان یهاتیدو مجموعه مشخص از فعال قتیدر حق یابيو ارز یباندهيا دباشند، امّ

آن  یهاو روند یرونیب عياز وقا یتوانند درک درستیم رانيآن مد قياست که از طر یابزاربانی ديده. دهد(تفاوت ديده بانی و ارزيابی را نشان می 1

 و دهیچیپ اریبس یرونیب طیاست، چون مح یدشوار یسازمان نديفرآ یبان دهي. دشودیم کياستراتژ تیموضوع سبب کاهش عدم قطع نيداشته باشند ا

بانی که مبتنی بر اهداف تعیین شده و . ديدهاطلاعات در طول زمان است مندنظام لیو تحل هيو تجز یجمع آور ،یباندهيد محدود است. رانيمد تیعقلان

 یتيريمد ماتیتواند مانع از اتخاذ تصمیم بانی، ديدهخود نگه دارد ریدر مسرا ها فعالیتتا کند ريزی شده است به سازمان کمک میهای برنامهفعالیت

فراهم  یابيارز یبرا دیمف گاهيپا کيشود و یکارآ محسوب م تيريمد یارزشمند برا یابزار ،انجام شود یاگر به درستو  گردد ریاشتباه در طول مس

مورد  نهیبه اياست و  یبه اهداف کاف یابیمنابع مورد نظر جهت دست ايآمشخص نمايد که  دهد تامیسازمان  بهامکان را  بانی اينديده. [1]ندکیم

 3 ؟گیردبرداری قرار میبهره

 یابيو ارز یباندهيد نیب یتفاوت ها (.1جدول)

   ارزيابی   بانیديده

 برنامه یو طراح کياستراتژ یزيبرنامه ر یبرامورد استفاده  برنامه تيريمد یمورد استفاده برا

 کند یم ینیب شیپ ايدهد  یم حیتوض دهد یم حیتوض

          سئوالات اصلی سئوالات اصلی

 م؟یهست حیصح ریما در مس ايآ

 م؟یکن یرا ط یگريد مسیر ديبا ايآ

 م؟ويبر میخواستیکه م مه ايدیرس يیبه جا ايآ

 چرا و چگونه؟ ،اگر بله

 چرا نه؟ ،اگر نه

 

کمتر موثر  کيبرنامه مؤثرتر بودند و کدام  یهاتیاز فعال کيکدام  شود؟یمء اجرا  یزيربرنامه طبق برنامه ايآ

 بودند؟

 بهره مند شدند؟ یانهياز برنامه و با چه هز ،هدف تیجمع ايآ چقدر است؟ گريد ای به مرحلهمرحلهاز  یساز ادهیپ زانیم

 داد؟ برنامه نسبت یهارا به تلاش جيتوان نتایم ايآ

 منابع داده مشترک داده مشترکمنابع 

 یها ستمی)س یاطلاعات یهاستمیس :بر برنامه مانند یمبتن یهاداده

 یابي( ارزیاطلاعات منابع انسان یهاستمیس،  تيرياطلاعات مد

 ی.فیک قاتیتحق ،هاینظرسنج ،  لاتیتسه

 یفیک قاتیو تحق ژهيمطالعات و ، تیبر جمع یمبتن یهایبررس

Frankel and Gage, 2007                                                                                                                                                       

راهبردها  نيا نياز تدو شیروبرو نخواهد شد، مگر آنکه پ تیقسازمان با موف یِمنابع انسان تيريتوسعه و بهبود در مد یها و راهبردهااز برنامه کي چیه

را به دست  یشناخت نیچن ،یمنابع انسان یشناسبیآس یها و ابزارهاحاصل شود. مدلی منابع انسان تيريمد یکل تیاز وضع قیدق یها، شناختبرنامه اي

 یدر راستا ی است.منابع انسان یباندهيد یبرا یو کاربست مدل یطراح نیاز به ، ندهيآ یازهایاز ن یناش یهافائق آمدن برچالش یبرا [.2] دهندیم

[ 3]منابع حقوق بشر و کسب و کار  کزبهداشت توسط مر نهیدر زم یدر خارج از کشور مطالعات یمنابع انسان یباندهيد یهاتیفعال قیدق نییو تب یبررس

. به . در حوزه سلامت انجام شده است[4] (یلیبهداشت در ش ی)دفتر سازمان جهان کنيمراو سازمان سلامت پان  یسازمان بهداشت جهان نیو همچن

 ینوپا یهانشانه یابيکه در رصد و ارز گرفته استصورت اقداماتی در جهان  یعلم و فناور یهابه کمک رصد خانه ی نیزعلم و فناور نهیدر زم علاوه،

به عنوان . کرده است فاءيا یمهم ارینقش بس یساز میو مشارکت در تصم یعلم و فناور یهاروند ینیبشیو پردازش و پ لیتحل ،یتحولات علم و فناور

مانند  يیهاپروژه هاخانهکانادا علاوه بر رصدرد یخانه علم و فناوراروپا و رصد یخانه علم و فناوررصد ونسکو،ي یخانه جامعه اطلاعاترصد نمونه
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را انجام  یباندهيد زین [6] (2005،  نيسنگاپور) یطیمح شيو پو سکير یابيو پروژه ارز [5] (2009)هابگر ،سیسوئ یطیمح شيهلند و پو یطیمح شيپو

 یهادر بخش یمنابع انسان یباندهيمدل د یدر خصوص طراح بانی ذکر شده است(.ساير تحقیقات انجام شده در زمینه ديده 3)در جدول شماره دهندیم

ی، قانونی و اقتصاد یفرهنگهای ويژگیمطالعات انجام شده در حوزه سلامت به لحاظ  وصورت نگرفته است  یسلامت مطالعات بجز حوزه گريد یدولت

پیش و  یباندهيد نهیدر زم یمنسجم ی، مطالعات علمیکشور خصوصاً در بخش دولت یهادر سازمان نیهمچن .تطابق با کشور نبوده است سیاسی در

به  یسازمان بهداشت و خدمات درمان ریها نظاز سازمان ی. اگرچه در برخصورت نپذيرفته استآن  یساز ادهیپ یهااجراء و الزامات و چالش نیازهای

 دهيد فيها در قالب تعرتیفعال نيا اامّ، به طور جداگانه، پرداخته شده است یدر حوزه سلامت و بهداشت عموم یباندهيمرتبط با د یهاتیفعال یبررس

حوزه  یهااستیس یسازمی، توسعه و بهبود تصماصلاح ش،يپا قياز طرکه آن است  یپ درديده بانی منابع انسانی  "کندی که بیان میمنابع انسان یبان

مربوطه درحوزه  یدهاواح انیاثربخش م یهماهنگ جاديضمن ا ،یانسان یروین عيو توز نیتام و برآورد، یزيرمهبا تمرکز در مقوله برنا یمنابع انسان

 نانینظارت و کنترل مستمر جهت کسب اطم نیو همچن یطیمح یبا واحدها یستاد یواحدها انیارتباط موثر م جاديمنظور ابه ،یانسان هيسرما تيريمد

با توجه به وجود دارد.  اين زمینهدر  یتوان گفت که خلاء مطالعات یماز اين رو . [7] باشدینم "دياقدام نما یابلاغ یهااستیس حیکامل و صح یاز اجرا

بانی منابع ی، به طراحی مدلی برای اجرای ديدهدر حوزه منابع انسان بانیو توسعه دانش ديده کردن خلاء موجودپر اين پژوهش ضمن مطالب موصوف

  پردازد. های آن میانسانی با تاکید بر الزامات و چالش
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 بانیتعاريف ديده(. 2جدول)

 شاخص تعريف محقق و تاريخ

Agular,1960[8] و بیرق یهااطلاعات از بنگاه یگردآور عمل مشاهده و حيتشر 

 .کارهاوکسب ريسا

گرد آوری  –مشاهده 

 اطلاعات

Elenkov,1997[9] عيوقا از یدرست درک توانند یم رانيمد آن قيطر از که است یابزار 

 عدم کاهش سبب موضوع نيا باشند داشته آن یهاروند و یرونیب

 است، یدشوار یسازمان نديفرآ یباندهيد .شودیم کياستراتژ تیقطع

 .است محدود رانيمد تیعقلان و دهیچیپ اریبس یرونیب طیمح چون

 تیعقلان -تیواقع درک

 محدود

Choo,2001[10] دادها،يرو نهیزم در اطلاعات از استفاده و کسب یمعنا به یباندهيد 

 .است سازمان از رونیب طیمح روابط و هاروند

 از استفاده و کسب

 اطلاعات

Paho, 2002[11] اند کرده معنا شرفتیپ حال در یهاتیفعال بر نظارت را یباندهيد .

 ،اصلاح ش،يپا قيطر از که است آن یپ در یانسان منابع یباندهيد

 با یانسان منابع حوزه یهااستیس یسازمیتصم بهبود و توسعه

 ،یانسان یروین عيتوز و نیتام برآورد، و یزيربرنامه مقوله در تمرکز

 درحوزه مربوطه یواحدها انیم اثربخش یهماهنگ جاديا ضمن

 یواحدها انیم موثر ارتباط جاديا منظوربه ،یانسان هيسرما تيريمد

 جهت مستمر  کنترل و نظارت نیهمچن و یطیمح یواحدها با یستاد

 اقدام یابلاغ یهااستیس حیصح و کامل یاجرا از نانیاطم کسب

 .دينما

 در یها تیفعال بر نظارت

 میتصم بهبود -اجراء حال

 -یهماهنگ -یساز

 و نظارت -طاتارتبا

 .کنترل

Frankel and Gage,2007[12] یبان دهيد  دانست، برنامه کي یحسابرس معادل توان یم را یباندهيد 

 مورد در بتوانند نفعانيذ تا ردیگ قرار استفاده مورد تواند یم

 آگاهانه یماتیتصم منابع، از نهیبه استفاده و هابرنامه یاثربخش

 .رندیبگ

-برنامه یبخش اثر شيافزا

 .منابع نهیبه استفاده

Gattini C.,2007[13] و ها داده انتشار و لیتحل ،یآور جمع فهیوظ یانسان منابع یباندهيد 

 به را دانش دیتول یموارد در و کار بازار و یانسان منابع اطلاعات

 موضوعات درک و یساز تیظرف و یگذاراستیس در و داشته عهده

 منابع نفعانيذ نیب گفتمان لیتسه و تيحما و یانسان منابع با مرتبط

 .باشدیم موثر سازمان، یانسان

 و لیتحل ،یآور جمع

 -دانش دیتول -انتشارداده

 نفعانيذ تيحما

Cezar H.,2009[14] اطلاعات یرو بر عمدتاً محور، استیس یابزار عنوان به یباندهيد 

 یریگ میتصم و یگذاراستیس یبرا ازین مورد دانش و سودمند

 .دارد تمرکز شواهد بر هیتک با ها،سازمان

 -محور استیس ابزار

 یریگ میتصم

Van Rij, 2010[15] آن یمعنا به و شودیم اطلاق تیموقع کي مندنظام و مکرر مشاهده به 

 .کنند مشاهد و یواکاو شتریب ، ازین لیدل به را یا دهيپد که است

 تیموقع مشاهد

Amanatidou et.al,2012[16] ديتهد منزله به که است یدادهائيرو و ظهور حال در مسائل یشناسائ 

 .کند یم دایپ ظهور استیس اي جامعه در فرصت اي

 و ها فرصت یشناسائ

 داتيتهد

Forman,2013[17] خط و مقررات ن،یقوان با برنامه کي که نيا یبررس یبرا یباندهيد 

 .شود یم انجام ریخ اي دارد تطابق سازمان یهایمش

 و نیقوان با برنامه تطابق

 .مقررات

Measurement, Learning & 

Evaluation Project.2013[18] 
نيدر حال انجام است که اطلاعات روزمره درباره ا یندآيفر یباندهيد

 یکند فراهم میم شرفتیاهداف خود پ یبرنامه در راستا کي ايآ که

 .کند

 -فرآيندی مستمر

 هماهنگی برنامه با اهداف.

 گیری دانش،اندازه ايرفتارها و  ،مداوم دانش یریعبارت است از اندازه گ یباندهيد
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 ، برنامه یهایدر ورود راتییتغ یابيرد قيها که از طرمهارت

 .شودیم یریبرنامه به مرور زمان اندازه گ یهایو خروج اهتیفعال

مهارت از طريق  رفتار و

 تغییرات در سیستم.

 و کسب و بشر حقوق منابع مرکز

 [  19] 2018کار،

 به کمک برای دانش و اطلاعات آوردن فراهم از عبارتست بانی،ديده

 نظام و سلامت در کارآمدتر و بهتر گیری تصمیم و گذاریسیاست

 نهايی، هدف. انجامدمی سلامتی مؤثر اقدامات به که سلامت، های

 .است مردم سلامت بهبود و حفظ در مشارکت

 میتصم -اطلاعات هیته

 .مشارکت -یریگ

 ]20[ 1396 ،یپزشک علوم دانشگاه

 

 که است آن یپ در د،يجد مشاغل از یکي بعنوان یانسان منابع یباندهيد

 یهااستیس یسازمیتصم بهبود و توسعه ،اصلاح ش،يپا قيطر از

 نیتام برآورد، و یزير برنامه مقوله در تمرکز با یانسان منابع حوزه

 یواحدها انیم اثربخش یهماهنگ جاديا ضمن ،یانسان یروین عيتوز و

 موثر ارتباط جاديا منظوربه ،یانسان هيسرما تيريمد درحوزه مربوطه

 کنترل و نظارت نیهمچن و یطیمح یواحدها با یستاد یواحدها انیم

 یهااستیس حیصح و کامل یاجرا از نانیاطم کسب جهت مستمر

 .دينما اقدام یابلاغ

 -یساز میتصم بهبود

 یروین یزيربرنامه

 – یهماهنگ – یانسان

 و نظارت -ارتباطات

 .مستمر کنترل

بانی منابع انسانی با تاکید انجام شده توسط پژوهشگر در منابع داخلی و خارجی،  نظر به اينکه در خصوص طراحی الگوی ديدههای با توجه به بررسی

بانی های انجام شده در مورد ديدهپیشینه پژوهش 3های پیاده سازی آن تا کنون پژوهشی صورت نگرفته است. لذا در جدول شماره بر الزامات و چالش

 گردد. انسانی ارائه میمنابع 
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 ( .خلاصه پیشینه پژوهش3جدول)

 تحقیق روش عنوان و سال اسم محقق

 

 اصلی ترين يافته ها

 1398ريحانی يساولی،

 

 یمدل راهبرد

منابع  یباندهيد

 تيريمد یانسان

 یانسان هيسرما

دانشگاه علوم 

 مشهد یپزشک

 هاگرفتن اهداف، وظايف و مسئولیتطراحی مدل با در نظر  تحقیق کیفی

 1397نوش آبادی،

 

نظام  یطراح

آموزش  یباندهيد

 کرديبا رو یعال

 نانهيکار آفر

گیری هدفمند نمونه 

 رويکرد ترکیبی 

مصاحبه نیمه ساختار 

 يافته

 تحلیل عاملی تائیدی

پنجاه مولفه احصاءشده  کصدوي نینشان داد ب یعامل لیتحل جينتا

 یبان دهينظام د یهاشد ابعاد مولفه دیپنج مولفه تائ کصدوي هیاول

کسب و  طیو با توجه به مح نهنايکار آفر کرديبا رو یآموزش عال

درون  کینظام به تفک يیمحتوا یشد و عناصر اصل نيکار تدو

 .آن مشخص شد یامدهایو پ جينتا دهاو برون دا نديدادها، فرآ

 1397،لحسنىامهر

 

 ،يابىارز یلگوا

 بانىهيدد جهت

در  نسانىا وینیر

 سلامت منظا

 انيرا

 فهد با مطالعه ينا

 ىهاشاخص ينوتد

 بانىهيدد اىبر يابىارز

 بخشدر  نسانىا منابع

 شد منجاا سلامت

 روش دلفی 

نفر از  12تعداد نمونه 

 خبرگان

 مرحله سه بايد نسانىا وىنیر يابىارز دنبو هپیچید دجوو با

و  لاـفع راـک وىرـنی ،)ورودىراـک وىرـنی تحیا چرخه مختلف

. دگیر ارقر توجه ردمو بانىهيدو د يابىارز هردر ( جىوخر

 بانىهيدو د يابىارز نمکاا ،هشوپژ يندر ا هشد ئهارا ىها شاخص

 .کندمى همآفررا  سلامت بخش راـک وىرـنی

Chebetmurei,2017 

 

و  یباندهيد ریتاث

منابع  یابيارز

درتوانايی  یانسان

اجرای برنامه 

های کشت باغی 

در ناکورو کشور 

 ایکن

 

 

 

 

،  یشيمایاز طرح پ قیتحق

و از نوع  یفیتوص

 یهمبستگ یفیتوص

.تحقیق استفاده شده است

 کمی و کیفی

   SPSSنرم افزار 

 

 

 

حفظ عملکرد،  افراد  یحاضر نشان داد که برا قیتحق یها افتهي

به داشتن  ازین یابيو ارز یباندهيد نديفرآ یشرکت کننده در اجرا

نقش ها و  ،نيتخصص و مهارت مناسب دارند. علاوه بر ا

گنجانده شود و  یشغل حاتیدر توض ديبا M&E یهاتیمسئول

دهد. به نظر  وندیپ پروژهعملکرد  یکل جيرا به نتا یعملکرد فرد

که ادعا  یمطالعات قبل یهاافتهيمطالعه با  نيا جيرسد نتایم

گذارد ، یم ریبر عملکرد پروژه ها تأث یمنابع انسان تیظرفکنند یم

در نظر گرفته شود  يیها استیس دي، با یمنطبق باشد. از نظر نهاد

شود. یو هم عملکرد پروژه م یانسان هيسرما شيکه هم باعث افزا

 جاديا یشامل بودجه برا ديبا کپارچهي یاستراتژ کي یاجرا

 باشد. M&E یبرا تیظرف

Bhave,2014 
 

بر  یباندهيد

عملکرد بصورت  

 یکیالکترون

کارکنان )چشم 

 (ینامرئ

 یفراوان نیرابطه ب

و  EPMاستفاده از 

عملکرد کارکنان در دو 

 یبررس یدانیمطالعه م

 .شد

 تحقیق طولی

عملکرد  یابيدو ارز نیب یفاصله زمان دهد که اگرینشان م جينتا

 لهیبهتر است که بوس یکارمندان کمتر باشد عملکرد کار یمتوال

 .نشان داده شده است تیفیک یارهایمع
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Elizabeth,2009 

 

عوامل مؤثر 

 دهيد  ستمیبرس

و ارزيابی در  یبان

 ریغ یسازمان ها

 ا،یکشور کن یدولت

 یروبينا

 قیتحق نيا یجامعه آمار

 503شامل تعداد 

در  یردولتیسازمان غ

 باشد  یم یروبيمنطقه نا

 یتصادف یریگنمونه

 باشد یم یطبقه ا

 رانياز مد هیاول اطلاعات

کارمندان  ايپروژه 

M&E  از هر سازمان

 لهیبوس یردولتیغ

 یپرسشنامه جمع آور

شد. داده ها با استفاده از 

و  یهمبستگ یروش ها

 یابيمورد ارز ونیرگرس

 نیقرار گرفت تا رابطه ب

شود.  نییتع رهایمتغ

از نرم افزار  نیهمچن

SPSS  استفاده شده

 است.

 M&E یها ستمیاز آن است که در کاربرد س یها حاک افتهي

مورد  یهاکیبه ابزارها و تکن شتریوجود دارد که ب یمشکلات

در کاربرد آنها  یدشوار لیبه دل نيشود. ا یاستفاده نسبت داده م

 ی، اگرچه به عنوان کاف M&E ستمیدر س تيريباشد. نقش مدیم

 ریتأث M&E ستمیس يیکارابر  نیشود ، اما همچنیگفته م عيو سر

 یها ستمیاز پاسخ دهندگان در آموزش س یاديگذارد. تعداد زیم

M&E ستمیس یکه به اثربخش يیشرکت کرده بودند و از آنجا 

M&E ند ، آن را جامع و اکارکنان کمک کرده تیصلاح نیو همچن

 تیفیک شيعلاوه بر افزا M&E، آموزش  نینامند. همچنیمرتبط م

در القاء متخصصان  ی، نقش مهم M&E یانسان عمناب تیو کم

با توجه به  يیاجرا میت یدارد. تخصص فن M&E یمحل

مشکلات استفاده  جاديرا در ا ریتاث نيشده کمتر دهيد یهاآموزش

 سیستم تیوموفق  شرفتیپ یا براامّ ،دارد M&E یها ستمیاز س

M&E باشد. پاسخ دهندگان آموزش یکننده م نییتعM&E   را

 M&E ستمیدر س یبهبود اثربخش یروش برا نيبهتر نوانبع

 یهاکند که سازمانیم یریگ جهیمطالعه نت نيکنند. ایعنوان م

 یها ستمیباشند تا بتوانند در س ريانعطاف پذ ديبا یردولتیغ

M&E را به موقع  راتییها تغ کیخود،  از جمله ابزارها و تکن

 .انجام دهند

 روش پژوهش. 1
ای است و از نظر روش، تحلیل محتوای باشد و از نظر هدف در زمره تحقیقات توسعهها پژوهشی پراگماتیسم میاين پژوهش از نظر ماهیت داده

ها از طريق مرور داده آوریپژوهش پس از جمعشود. در اين استقرائی است که نتايج آن به روش کمّی با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی سنجش می

های انتخاب )سابقه کار، نوع و میزان های نیمه ساختار يافته و عمیق( با خبرگان موضوعی با معیارپیشینه پژوهش با استفاده از روش کیفی) مصاحبه

بانی منابع انسانی با استفاده های مورد نیاز طراحی مدل ديدهشتحصیلات مرتبط با رشته منابع انسانی، آشنايی با ساختار و تشکیلات(، الزامات و چال

 تا رسیدن به مرحله اشباع نظری احصاء شد. MAXQDA از نرم افزار

 . اعتبار و پایایی بخش کیفی پژوهش1.1

 های ذيل استفاده گرديد:های حاصل از مصاحبه و تعیین پايايی پژوهش از روشيابی يافتهبه منظور اعتبار 

ها ماکسول که به میزان سازگاری بین تبیین تئوريکی تحقیق کیفی با داده 4های حاصل از مصاحبه از روش روائی تئوريکیيابی يافتهجهت اعتبار    

پذيری استفاده تائید پذيری،پذيری، اطمینانچهار معیار اعتبار)باور پذيری(، انتقال5[ مد نظر واقع شد و همچنین از روش لینکلن و گوبا 22ارتباط دارد ]

تر از تحقیقات کمّی است به همین منظور و برای دستیابی به هر يک از . با توجه به اينکه تحقیق حاضر کیفی بوده و اثبات روايی آن دشوار[23]شد

 معیارهای ياد شده در فوق اقدامات زير صورت پذيرفت:

در طول  ادداشتينگارش  گذاری،برای کد متخصص، استفاده از دوکدگزار ششپژوهش توسط  ندآيفر ديیتا ،یگر با صرف زمان کافپژوهش :6اعتبار

 داده است. شيافزا یپژوهش را به حد قابل قبول یهاموثق بودن داده زانیاکسل، م یپژوهش در فرم ها

پژوهش مورد  یهاافتهيپژوهش سه متخصص که در پژوهش مشارکت نداشتند در مورد  یهاافتهي یريپذاز انتقال نانیحصول اطم یبرا :7یريپذانتقال

 مشورت قرار گرفتند.

 ها ثبت و ضبط شد. یبردار ادداشتيپژوهش و  اتیجزئ ،یريپذنانیاطم جاديمراحل کار و به منظور ا یهمه در :8پذيریاطمینان
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 توانیمستندات م مراحل به دقت ثبت و ضبط شود. از جمله یدر تمام اتیجزئ هیکل ديباشد، با یشدن ديیبخواهد تا یپژوهش یهاافتهياگر  :9یريدپذيیتأ

 اشاره نمود. و فايل های اکسل تهیه شده مربوطه  MAXQDA2018های نرم افزارانجام شده و خروجی یهابه متن کامل مصاحبه

شوند. گذاری میها در دو مرحله کدستفاده شده است. در اين روش مصاحبههمچنین برای محاسبه پايايی پژوهش از روش ضريب پايايی هولستی ا

 های اسمی بر حسب درصد توافق مشاهده شده بصورت زير ارائه نموده است: هولستی فرمولی را برای تعیین پايايی داده

 )2+N1M / (N2PAO = 10 

 باشد. یدو کدگذار م نیمشترک ب یتعداد موارد کدگذار Mدر فرمول فوق 

 N1  وN2   شده توسط کدگذار اول و دوم است. مقدار  یموارد کدگذار هیتعداد کل بیبه ترتPAO توافق کامل( است و  کيصفر )عدم توافق( و  نیب(

 .11باشدیبزرگتر باشد مطلوب م 0.7اگر از 

 .جامعه و نمونه بخش کیفی پژوهش. 2.1
ها وکارشناسان وزارت جهاد کشاورزی و استاديد دانشگاهی و خبرگان موضوعی در رشته منابع جامعه آماری اين پژوهش را مديران، روسای گروه

های انتخاب میزان تحصیلات، نوع رشته تحصیلی گیری هدفمند با معیارانسانی تشکیل داده اند و با توجه به قلتّ خبرگان موضوعی از رويکرد نمونه

تشکیلات و همچنین داشتن حداقل ده سال سابقه کار، تعداد بیست نفر در بخش کیفی پژوهش با مشخصات  مرتبط با منابع انسانی، آشنايی با ساختار و

بعنوان نمونه انتخاب شدند. در بخش کمّی نیز بمنطور تائید مدل طراحی شده دويست نفر با معیارهای انتخاب روش کیفی  4ذکر شده در جدول شماره 

 بعنوان نمونه انتخاب شدند. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.  مشخصات مشارکت کنندگان در مصاحبه4جدول)

               

 رديف
 رشته تحصیلی میزان تحصیلات سابقه کار)سال( پست سازمانی

 مديريت دولتی فوق لیسانس 17 معاون 1

 مديريت اجرائی فوق لیسانس 15 رئیس گروه 2

 مديريت منابع انسانی فوق لیسانس 17 کارشناس مسئول 3

 مديريت فوق لیسانس 14 کارشناس 4

 مديريت دولتی فوق لیسانس 16 معاون 5
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 مديريت اجرائی فوق لیسانس 15 گروه سیرئ 6

 مديريت اجرائی فوق لیسانس 13 مسئول کارشناس 7

 مديريت لیسانس 11 کارشناس 8

 مديريت اجرائی فوق لیسانس 15 معاون 9

 مديريت دولتی فوق لیسانس 14 گروه سیرئ 10

 مديريت فوق لیسانس 12 مسئول کارشناس 11

 مديريت لیسانس 11 کارشناس 12

 مديريت منابع انسانی فوق لیسانس 19 معاون 13

 مديريت منابع انسانی فوق لیسانس 15 رئیس گروه 14

 مديريت دولتی فوق لیسانس 14 کارشناس مسئول 15

 منابع انسانی لیسانس 12 کارشناس 16

 مديريت فوق لیسانس 27 معاون 17

 مديريت اجرائی فوق لیسانس 15 رئیس گروه 18

 مديريت فوق لیسانس 12 کارشناس مسئول 19

 مديريت دولتی لیسانس 11 کارشناس 20

 های پژوهش یافته. 2
ها تدوين شد و نتايج پژوهش در قالب بانی منابع انسانی در وزارت جهاد کشاورزی با تاکید بر الزامات و چالشاين پژوهش با هدف طراحی مدل ديده

مديران، يافته و عمیق با تعداد بیست نفر از)های نیمه ساختارآوری داده از مصاحبهالگويی با منطق سیستمی نشان داده شد. در اين پژوهش برای گرد

های انتخاب شدند به منظور دستیابی به مولفه ( معاونت توسعه مديريت و منابع وزارت جهاد کشاورزی که بصورت هدفمندروسای گروه و کارشناسان

در ابتدا کلیه مصاحبه ها به  .دهدیها را نشان ممصاحبه یحد اشباع نظر1شماره نمودار  د،یرس یبه اشباع نظر زدهمیمصاحبه س مدل انجام شد که در

های احصائی در هر يک از مراحل مدل منتج شد و در نهايت خروجی مولفه MAXQDA 2018ها وارد نرم افزار متن تبديل شدند و جهت استخراج کد

نیازها، الزامات و ورودی، پردازش، خروجی، نتايج، تاثیرات( است که برای هريک از مراحل پیشبه طراحی مدل گرديد. مدل حاصله دربردارنده مراحل )

 شده در بخش کیفی از روش تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد.و در نهايت بمنظور تائید مدل طراحی  ها شناسايی شدند.چالش

 

 
 ماخذ: نتايج پژوهش                                                        های جدید احصایی از مصاحبه ها(. تعداد مولفه1نمودار )
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 های احصائی از متن مصاحبه(. نمونه مولفه5جدول)

 متن مصاحبه مولفه احصائی
شماره 

 سئوال

منابع مالی، منابع انسانی، منابع فیزيکی، ارائه طرح اولیه ديده 

 بانی، قابلیت سازمان برای اجرای ديده بانی.

 یکيزیعوامل ف نیو همچن یو انسان یدرسازمان عوامل مال یبان دهيد یجهت اجرا

 سریم یبان دهيد یشده امکان اجرا اديباشد و بدون در نظر گرفتن عوامل  یمهم م

ضمن اينکه ارائه طرح اولیه جهت پیاده سازی آن حائز اهمیت است  باشد ینم

سازمان بايد ظرفیت اجرای ديده بانی منابع انسانی را  در ساختار و کارکرد 

 داشته باشد  تا بتواند آن را اجرايی کند.

 

1 

 پیاده سازی گام های اجرای ديده بانی،

 بندی فعالیت ها. اولويت

 دهيد نکهيانجام شده مهم است و ا تینوع فعال یبان دهيدر مرحله عمل و اقدام د

و مراحل اجرای  انجام دهد ديرا با هايیمعلوم کند که چه کار قاًیدق ستيبایم یبان

 آن چگونه است.

 

2 
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 دهی خدمات انجام شده،گزارش

 انتشار نتايج ديده بانی.

 ديده اينکه و شود مشخص بانی ديده اجرای از حاصل نتايج بايد خروج مرحله در

 ديده های فعالیت و کند اعلام مشخصاّ را آن اجرای از حاصل نتايج بتواند بانی

 .شود اعلام واحدها همه برای بانی

3 

 وجود بانک اطلاعات کارکنان،

 وجود سیستم اطلاعات منابع انسانی،

 ايجاد توافق و حمايت مديران ارشد.

 بستر سازی و ايجاد آگاهی عمومی ديده بانی.

 کارکنان، روز به و اولیه اطلاعات داشتن سازمان در بانی ديده شدن اجرايی برای

 پذيرش و مديران توسط بانی ديده اجرای پذيرفتن انسانی، منابع اطلاعات سیستم

  کارکنان به بانی ديده عمومی و کلی اطلاعات ارائه همچنین کارکنان توسط آن

 .است ضروری

4 

 مقايسه کار انجام شده با شاخص های کلیدی عملکرد.

 آموزش مستمر کارکنان جهت اجرای ديده بانی.

های حوزه منابع انسانی با ايجاد حلقه ارتباطی بین فعالیت

 ها.ساير معاونت

 اين که است مطلوب وضعیت و موجود وضعیت بین مقايسه بانی ديده وظايف از

 در و پذيرد می انجام استانداردها و هاشاخص با شده انجام کار بررسی با کار

 انطباق عدم و سازمان سلامت دهنده نشان هاشاخص با عملکرد انطباق صورت

 درست بندی دسته و شناسايی ضمن که باشدمی ضعف وجود دهنده نشان

 به فرآيند طی در بانی ديده اطلاعات ارائه همچنین .گردد مرتفع بايد مشکل

 بخش بین بتواند بايد بانی ديده است. مهم بانی ديده انجام همراهی جهت کارکنان

 هم هاحوزه ساير آن نتايج از تا کند قرار بر ارتباطی پل سازمان در مختلف های

 .دهند قرار استفاده مورد خود اهداف پیشبرد جهت در و شوند مطلع

5 

در شناسايی و رفع مشکلات و معضلات ناگهانی موجود 

 حوزه منابع انسانی.

 کند شناسايی را نواقص و کرده آوری جمع را مهم اطلاعات بتواند بايد بانی ديده

 به عمل در و کار حین که مشکلاتی مورد در خصوصاً کند اقدام آن رفع در و

 .پیونددمی وقوع

6 

 محدوديت دسترسی به اطلاعات به روز کارکنان،

 محدوديت در قوانین و مقررات،

مقاومت مديران ارشد جهت پیاده سازی ديده بانی با تصور 

 موجود بودن سیستم های ارزيابی در سازمان.

 اگر است وابسته کارکنان کلیه روزآمد و اولیه اطلاعات به بانی ديده اجرای

 باشیم نداشته سازمان در شاغل انسانی نیروی وضعیت از درستی اولیه اطلاعات

 کندنمی سازمان به کمکی و است فايده بی انسانی منابع بانی ديده فرآيند انجام

 و موجود مقررات و قوانین به توجه با. باشد کننده گمراه سازمان برای شايد بلکه

 میسر بانی ديده موضوع باره در اضافی کرد هزينه امکان تخصیصی بودجه

 و بازرسی دفتر نظیر نظارتی واحدهای سازمان در اينکه به توجه با نیست

 .باشدمی موجود عملکرد ارزيابی

7 

 عدم اطمینان از وجود تیم ارزيابی ماهر.

 عدم اطمینان از ارتباطات بین بخشی مناسب.

 عدم اطمینان از وجود استانداردهای مناسب.

 عدم اطمینان از وجود امکانات لازم.

 

 انجام را فرآيند اين که کسانی است نظر مد بانی ديده انجام که فرآيند مرحله در

 هماهنگی بتوانند باشندکه ديده را لازم آموزش و لازم شرايط بايد دهندمی

 از بايد همچنین و دهند انجام  سازمان مختلف هایبخش در را مناسبی

 دفتر با را لازم هماهنگی و باشند داشته آگاهی وظايف انجام استانداردهای

 اين در و کنند برقرار جديد های شاخص شناسايی و ايجاد جهت عملکرد ارزيابی

 شاخص فاقد خدمات از بعضی البته باشند داشته نیز را لازم امکانات بايد راستا

 مديريت سازمان و بازرسی دفتر با جلسات طريق از بايستمی که است مناسب

 .شود پیشنهاد مناسب شاخص

8 

 ،عدم اطمینان از دسته بندی سوابق دقیق و به روز

 و دسته بندی صحیح نواقص،محدوديت ناشی از تجمیع 

عدم اطمینان از همکاری کارکنان ارزيابی عملکرد با تیم ديده 

 بانی سازمان.

 ارائه استفاده قابل و مشخص ایگونه به بانی ديده نتايج بايد خروج مرحله در

 بانی ديده اطلاعات گردند و مند بهره آن نتايج از بتوانند هاقسمت ساير که گردد

 احتمالی ايرادات و کند ارائه لحظه در بصورت را بررسی مورد موارد بتواند بايد

 کارکنان و عملکرد ارزيابی و بازرسی دفتر کارکنان بین همچنین .کند اعلام را

 با عملکرد ارزيابی نتايج تا باشد داشته وجود متقابلی همکاری بايد بانی ديده

 شاخص ارزيابی خصوص در آنها بین اينکه نه و باشد همراستا بانی ديده نتايج

 عملکرد از اطمینان سلب باعث صورت اين در که باشد داشته وجود تعارض ها

 .گردد می بانی ديده

9 
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 ی،ریگمیبه هنگام بودن تصم

و به  قیگزارش سوابق دق، هاصحت واعتبار گزارش شيافزا

 ی.بان دهيد نديروز از فرآ

 حساس و ضرور موارد در مديران گیری تصمیم به بتواند بايد بانی ديده اطلاعات

 نتايج و دادها درستی کند همچنین کمک ندارد وجود آنها مورد در ایپیشینه که

 و بروز اطلاعات داشتن است، با مهم بسیار آن هایگزارش و بانی ديده از حاصل

 که داشت انسانی منابع از درستی تصوير توانمی مختلف هایقسمت از مناسب

 .گرددمی ارتباطات تقويت باعث همچنین و کندمی تسهیل را گیری تصمیم

10 

 ،خدمات یاستانداردها جاديحفظ و ا

 ی.ضوابط و مقررات جار قیدق تيرعا

و  یداخل نفعانيذ نیوحل و فصل تعارضات ب يیشناسا

 .سازمان یخارج

 ای روزانه هایبررسی به توجه با دارد سازمان برای بانی ديده اجرای که تاثیری

 باشد هاشاخص با متناسب شده انجام خدمات که شود می باعث دهدمی انجام که

 به تواند می همچنین. پذيرد صورت لازم اصلاحات می تواند انحراف مواقع در و

روز  به دريافت با که آنجايی از و. کند کمک جاری مقررات و قوانین اجرای

جاری و  هایفرآيند  مشکلات می تواند دارد کار و سر هاقسمت از اطلاعات

 .نمود اقدام حل آنها جهت در و شناسايی  را تعارضات

11 

 ماخذ: نتايج پژوهش                                                                                                                                                         

 در بخش کیفی حاصل از مصاحبه انجام شده با خبرگان موضوعی نشان داد که: پژوهش های.یافته2.1

های اين مرحله در پیش نیازهای مرحله ورود شش مولفه شناسايی شد که از بین اين شش مولفه فرهنگ سازمانی به جهت عدم توافق خبرگان از مولفه

 شد که با توجه به حدود تعیین شده برای ضريب پايايی هولستی مورد تائید قرار گرفت. محاسبه  0.83حذف گرديد. همچنین ضريب پايايی اين مرحله 

 های پیش نیاز های مرحله ورود(.  نتايج مولفه6جدول)

 مولفه رديف

تعداد مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد کدهای 

121N 

تعداد کدهای 

132N 
PAO 

 1 20 20 20 منابع مالی 1

 1 20 20 20 منابع انسانی 2

 1 20 20 20 منابع فیزيکی 3

 1 15 15 15 بانی طرح اولیه ديده 4

 1 14 14 14 سازمان قابلیت فناوری 5

 0 6 7 0 فرهنگ سازمان 6

 0.83 6 6 5 ضريب پايايی هولستی

هولستی  در مرحله ورود تعداد هفت مولفه از الزامات مرحله ورود مورد توافق کامل خبرگان بوده که با توجه به حدود تعیین شده برای ضريب پايايی

 مورد تائید قرار گرفت. 

 مرحله ورود الزامات یهامولفه جينتا (. 7)جدول

 مولفه رديف

تعداد مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

کدهای 

N1 

تعداد 

 N2کدهای 
PAO 

 1 17 17 17 اطلاعات کارکنان وجود بانک 1

 1 17 17 17 افزار های اختصاصی استفاده از نرم 2

 1 15 15 15 منابع انسانی سیستم اطلاعات 3

 1 18 18 18 مديران ارشد توافق و حمايت 4

 1 15 15 15 آگاهی عمومی بستر سازی و 5

 1 16 16 16 تامین بودجه 6

 1 14 14 14 های نرم افزاری ايجاد زير ساخت 7

 1 7 7 7 ضريب پايايی هولستی
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های مرحله ورود مورد توافق کامل خبرگان بوده که با توجه به حدود تعیین شده برای ضريب پايايی هولستی در مرحله ورود تعداد هفت مولفه چالش

 مورد تائید قرار گرفت. 

 مرحله ورود هایچالش  یهامولفه جينتا(. 8جدول)

 مولفه رديف

تعداد مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

کدهای 

N1 

تعداد 

کدهای 

N2 

PAO 

 1 19 19 19 به اطلاعات به روز محدوديت دسترسی 1

 1 18 18 18 به منابع انسانی ماهر محدوديت دسترسی 2

 1 13 13 13 فناوری اطلاعات محدوديت در 3

 1 17 17 17 فايدهمديران با توجیه هزينه  عدم حمايت 4

 1 15 15 15 ارشد جهت پیاده سازی ديده بانی مقاومت مديران 5

 1 18 18 18 قوانین و مقررات محدوديت در 6

 1 14 14 14 پشتیبانی جهت انتقال اطلاعات محدوديت خدمات 7

 1 7 7 7 ضريب پايايی هولستی

های مرحله فرآيند تعداد سه مولفه مورد توافق کامل خبرگان بوده که با توجه به حدود تعیین شده برای ضريب پايايی هولستی مورد تائید در پیش نیاز

 قرار گرفت. 

 پیش نیاز های مرحله فرآيند یهامولفه جينتا(. .9)جدول 

 مولفه رديف

تعداد مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

 N1کدهای 

تعداد 

 N2کدهای 
PAO 

 1 16 16 16 اولیه ديده بانی توسعه طرح 1

 1 19 19 19 فعالیت ها اولويت بندی 2

 1 17 17 17 های اجرائی پیاده سازی گام 3

 1 3 3 3 ضريب پايايی هولستی

يايی هولستی در مرحله فرآيند تعداد چهارده مولفه الزامات مرحله فرآيند مورد توافق کامل خبرگان بوده که با توجه به حدود تعیین شده برای ضريب پا

 مورد تائید قرار گرفت. 

 نديمرحله فرآ الزامات یهامولفه جينتا(. 10)جدول 

 مولفه رديف

تعداد 

مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

کدهای 

N1 

تعداد 

کدهای 

N2 

PAO 

 1 17 17 17 واحدهای محیطی ارتباط موثر با 1

 1 18 18 18 ارزيابی نظارت و 2

 1 19 19 19 انجام شده با شاخص عملکرد مقايسه کار 3

 1 15 15 15 هماهنگی بین فرآيندهای حوزه منابع انسانی يکپارچگی و 4

 1 17 17 17 سیستم جامع پرسنلی اصلاح و بهبود 5

 1 15 15 15 دسترسی سريع و بهنگام به اطلاعات جامع ايجاد قابلیت 6

 1 15 15 15 افزايش سرعت در فرآيند های منابع انسانی ايجاد سهولت و 7

 1 14 14 14 کار کنترل و پايش مستمر برقراری ساز و 8
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 1 15 15 15 آموزش مستمر 9

 1 15 15 15 با ساير معاونت هاونت منابع انسانی ارتباطی بین معا ايجاد حلقه 10

 1 12 12 12 بین صف و ستاد بهبود تعاملات 11

 1 15 15 15 گروه ها مشارکت افراد و 12

 OD 11 11 11 1 تقويت و توسعه روش های  13

 1 12 12 12 خدمت با استانداردها انطباق فرآيند 14

 1 14 14 14 ضريب پايايی هولستی

با توجه به عدم توافق  ODهای های مرحله فرآيند احصاء شده مولفه محدوديت دسترسی به تمام برنامهچهارده مولفه، چالش در مرحله فرآيند از تعداد

 های اين مرحله مورد تائید قرار گرفت. خبرگان از اين مرحله حذف گرديد، با توجه به حدود تعیین شده برای ضريب پايايی هولستی ساير مولفه

 نديمرحله فرآچالش های  یهامولفه جينتا(. 11)جدول

 مولفه رديف

تعداد مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

 N1کدهای 

تعداد 

 N2کدهای 
PAO 

 1 15 15 15 ارتباطات خارجی عدم اطمینان از 1

 1 18 18 18 تیم ارزيابی ماهر عدم اطمینان از 2

 1 15 15 15 مهارت کافی عاملان عدم اطمینان از 3

 1 12 12 12 ارتباطات بین بخشی مناسب عدم اطمینان از 4

 1 12 12 12 قابلیت ارتقاء سیستم جامع پرسنلی عدم اطمینان از 5

 1 17 17 17 صحت داده های ورودی عدم اطمینان از 6

 1 13 13 13 مقررات سلسله مراتبی وجود قوانین و 7

 1 15 15 15 منابع انسانی به روز عدم وجود سیستم 8

 1 11 11 11 ارتباطات بین بخشی از عدم اطمینان 9

 1 12 12 12 ارتباطات صف و ستاد عدم اطمینان از 10

 1 14 14 14 جو مشارکت عدم اطمینان از 11

 1 14 14 14 وجود استاندارد های مناسب عدم اطمینان از 12

 1 12 12 12 امکانات لازم عدم اطمینان از 13

 OD 0 9 7 0محدوديت دسترسی به تمام برنامه های   14

 0.92 14 14 13 ضريب پايايی هولستی

 های خروج تعداد دو مولفه مورد توافق کامل خبرگان بوده و  با ضريب پايايی يک مورد تائید می باشد.در پیش نیاز

 خروجمرحله  نیاز هایپیش یهامولفه جينتا (. 12)جدول

 مولفه رديف

تعداد 

مولفه 

کدهای 

 مشترک

 N2 PAOتعداد کدهای  N1تعداد کدهای 

 1 20 20 20 انجام شده گزارش دهی خدمت 1

 1 20 20 20 انتشار نتايج 2

 1 2 2 2 ضريب پايايی هولستی

 باشد.شده مورد تائید می در مرحله خروج تعداد هفت مولفه الزامات مرحله خروج مورد توافق کامل خبرگان بوده که با توجه به ضريب پايايی محاسبه
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 خروجمرحله  الزامات یهامولفه جينتا (. 13)جدول

 مولفه رديف

تعداد 

مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

 N1کدهای 

تعداد 

 N2کدهای 
PAO 

 1 19 19 19 انطباق کیفیت خدمات با شاخص عملکرد اطمینان از 1

 1 16 16 16 اصلاح اطلاعات جمع آوری و 2

 1 17 17 17 اشتراک گذاری ارزيابی خدمات اطمینان از 3

 1 20 20 20 مشکلات ناگهان ظهور شناسايی و رفع 4

 1 16 16 16 فرآيندهای منابع انسانی بازنگری 5

 1 16 16 16 ارتباطی بین فعالیت های منابع انسانی ايجاد حلقه 6

 1 14 14 14 تیم ارزيابی عملکرد و ديده بانان پشتیبانی از 7

 1 7 7 7 پايايی هولستیضريب 

خبرگان بوده که با توجه به ضريب پايايی محاسبه شده مورد تائید کاملهای مرحله خروج مورد توافقدر مرحله خروج تعداد هفت مولفه چالش

 باشد.می

 خروجمرحله  هایچالش یهامولفه جينتا(. 14)جدول

 مولفه رديف

تعداد 

مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

 N1کدهای 

تعداد 

کدهای 

N2 

PAO 

 1 17 17 17 وجود شاخص مناسب عملکرد عدم اطمینان از 1

 1 15 15 15 دسته بندی سوابق دقیق و به روز عدم اطمینان از 2

 1 18 18 18 و اشتراک اطلاعات محدوديت انتشار 3

 1 19 19 19 تغییرات ناگهان ظهور پیش بینی 4

 1 13 13 13 صحیح نواقصاز تجمیع و دسته بندی  محدوديت ناشی 5

6 
از انسجام اطلاعات به روز کارکردهای منابع  محدوديت ناشی

 انسانی
12 12 12 1 

 1 18 18 18 همکاری متقابل عدم اطمینان از 7

 1 7 7 7 ضريب پايايی هولستی

های پیاده سازی آن مورد توافق کامل خبرگان بوده که با بانی با تاکید بر الزامات و چالشدر مرحله نتايج تعداد ده مولفه نتايج حاصل از اجرای ديده

 باشد.توجه به ضريب پايايی يک مورد تائید می
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 نتايجمرحله  یهامولفه جينتا (. 15)جدول

 مولفه رديف

تعداد 

مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

 N1کدهای 

تعداد 

کدهای 

N2 

PAO 

 1 18 18 18 انجام خدمت کاهش زمان 1

 1 19 19 19 گیری مديران کمک به تصمیم 2

 1 15 15 15 اعتبار گزارش ها افزايش صحت و 3

 1 15 15 15 سريع به اطلاعات جامع پرسنلی قابلیت دسترسی 4

 1 17 17 17 دقیق و به روز از فرآيند منابع انسانی گزارش سوابق 5

 1 15 15 15 برای اصلاح فرآيند منابع انسانی توصیه هايی 6

 1 10 10 10 ديده بانی بانک اطلاعات 7

 1 11 11 11 تعاملات بین ذينفعان داخلی و خارجی پشتیبانی از 8

 1 15 15 15 ريزی کوتاه مدت و بلند مدت سازمان کمک به برنامه 9

 1 15 15 15 مديريتی ايجاد داشبورد 10

 1 10 10 10 ضريب پايايی هولستی

خبرگان بوده که با کاملهای پیاده سازی آن تعداد شش مولفه مورد توافقبانی با تاکید بر الزامات و چالشديدهدر مرحله تاثیرات حاصل از اجرای 

 باشد.توجه به ضريب پايايی يک  مورد تائید می

 تاثیراتمرحله  یهامولفه جينتا (. 16)جدول

 مولفه رديف

تعداد 

مولفه 

کدهای 

 مشترک

تعداد 

 N1کدهای 

تعداد 

 N2کدهای 
PAO 

 1 20 20 20 مقررات رعايت ضوابط و 1

 1 18 18 18 استاندارد های جديد حفظ و ايجاد 2

 1 17 17 17 فصل تعارضات شناسايی و حل و 3

 1 13 13 13 استراتژی منابع انسانی کمک به توسعه 4

 1 16 16 16 روش ها برای بهبود سازمان کمک به توسعه 5

 1 18 18 18 سازمان داخلی و خارجی رضايت ذينفعان 6

 1 6 6 6 ضريب پايايی هولستی

های مرحله ورود، پیش نیازهای مرحله های مرحله ورود، الزامات مرحله ورود، چالشدر مراحل مختلف پیش نیاز سه مولفه احصايیاز تعداد هشتادو

های مرحله خروج، مرحله نتايج و الزامات مرحله خروج، چالش های مرحله فرآيند، پیش نیازهای مرحله خروج،فرآيند، الزامات مرحله فرآيند، چالش

ها محاسبه شد که در برای کل مولفه 0.97يک مولفه مورد توافق کامل قرار گرفت و ضريب پايايی تاثیرات بر اساس نظرات خبرگان تعداد هشتادو

 باشد.محدوده مورد قبول می

 هاضريب پايايی کل مولفه جينتا(. 17)جدول 

 0.97 83 83 81 کل مولفه ها يیايپا بيضر *

 . روائی و پایایی در بخش کمّی3
نفر از متخصین و خبرگان موضوعی استفاده  40با استفاده از نظرات  CVR , CVIهای سنجش روايی کمّی دو شاخص بمنظور تعیین روايی از روش

 شد. همچنین برای سنجش پايايی از آلفای کرونباخ استفاده شد.
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 CVR.محاسبه روایی به روش 1. 3

 CVR(. سنجش روايی پرسشنامه به روش 18جدول)

 NE14 CVR پرسشنامه)مولفه( هایگويه رديف

 های مرحله ورود  پیش نیاز

 0.95 39 منابع مالی 1

 0.9 38 منابع انسانی 2

 0.9 38 منابع فیزيکی 3

 0.45 29 بانیطرح اولیه ديده 4

 0.6 32 سازمان قابلیت فناوری 5

 0.1 22 فرهنگ سازمان 6

 های مرحله فرآيندنیازپیش

 0.8 36 بانیاولیه ديده توسعه طرح 1

 0.6 32 هافعالیت اولويت بندی 2

 0.75 35 های اجرائیپیاده سازی گام 3

 های مرحله خروجنیازپیش

 0.45 29 انجام شده گزارش دهی خدمت 1

 0.6 32 انتشار نتايج 2

 در مرحله ورودالزامات 

 0.9 38 اطلاعات کارکنان وجود بانک 1

 0.75 35 های اختصاصیافزار استفاده از نرم 2

 0.85 37 منابع انسانی سیستم اطلاعات 3

 0.75 35 مديران ارشد توافق و حمايت 4

 0.8 36 آگاهی عمومی بستر سازی و 5

 0.95 39 تامین بودجه 6

 0.9 38 افزاریهای نرم ايجاد زير ساخت 7

 الزامات در مرحله فرآيند

 0.7 34 واحدهای محیطی ارتباط موثر با 1

 0.8 36 ارزيابی نظارت و 2

 0.9 38 انجام شده با شاخص عملکرد مقايسه کار 3

 0.7 34 هماهنگی بین فرآيندهای حوزه منابع انسانی يکپارچگی و 4

 0.65 33 سیستم جامع پرسنلی اصلاح و بهبود 5

 0.85 37 دسترسی سريع و بهنگام به اطلاعات جامع ايجاد قابلیت 6

 0.7 34 های منابع انسانیافزايش سرعت در فرآيند ايجاد سهولت و 7

 0.8 36 کار کنترل و پايش مستمر برقراری ساز و 8

 0.95 39 آموزش مستمر 9

 0.7 34 هاارتباطی بین معاونت منابع انسانی با ساير معاونت ايجاد حلقه 10

 0.55 31 بین صف و ستاد بهبود تعاملات 11

 0.95 39 هاگروه مشارکت افراد و 12

 OD 39 0.75  هایتقويت و توسعه روش 13
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 0.65 33 خدمت با استانداردها انطباق فرآيند 14

 الزامات در مرحله خروج

 0.75 35 انطباق کیفیت خدمات با شاخص عملکرد اطمینان از 1

 0.6 32 اصلاح اطلاعات آوری وجمع 2

 0.9 38 گذاری ارزيابی خدماتاشتراک اطمینان از 3

 0.55 31 مشکلات ناگهان ظهور شناسايی و رفع 4

 0.9 38 فرآيندهای منابع انسانی بازنگری 5

 0.75 35 های منابع انسانیارتباطی بین فعالیت ايجاد حلقه 6

 0.8 36 ديده بانانتیم ارزيابی عملکرد و  پشتیبانی از 7

 ها در مرحله ورودچالش

 0.8 36 به اطلاعات به روز محدوديت دسترسی 1

 0.7 34 به منابع انسانی ماهر محدوديت دسترسی 2

 0.85 37 فناوری اطلاعات محدوديت در 3

 0.65 33 مديران با توجیه هزينه فايده عدم حمايت 4

 0.95 39 ديده بانیارشد جهت پیاده سازی  مقاومت مديران 5

 0.75 35 قوانین و مقررات محدوديت در 6

 0.65 33 پشتیبانی جهت انتقال اطلاعات محدوديت خدمات 7

 ها در مرحله فرآيندچالش

 0.6 32 ارتباطات خارجی عدم اطمینان از 1

 0.85 37 تیم ارزيابی ماهر عدم اطمینان از 2

 0.9 38 مهارت کافی عاملان عدم اطمینان از 3

 0.6 32 ارتباطات بین بخشی مناسب عدم اطمینان از 4

 0.8 36 قابلیت ارتقاء سیستم جامع پرسنلی عدم اطمینان از 5

 0.85 37 های ورودیصحت داده عدم اطمینان از 6

 0.7 34 مقررات سلسله مراتبی وجود قوانین و 7

 0.8 36 منابع انسانی به روز عدم وجود سیستم 8

 0.6 32 ارتباطات بین بخشی اطمینان ازعدم  9

 0.55 31 ارتباطات صف و ستاد عدم اطمینان از 10

 0.8 36 جو مشارکت عدم اطمینان از 11

 0.85 37 های مناسبوجود استاندارد عدم اطمینان از 12

 0.9 38 امکانات لازم عدم اطمینان از 13

 OD 21 0.05  محدوديت دسترسی به تمام برنامه های 14

 ها در مرحله خروجچالش

 0.7 34 وجود شاخص مناسب عملکرد عدم اطمینان از 1

 0.8 36 دسته بندی سوابق دقیق و به روز عدم اطمینان از 2

 0.65 33 و اشتراک اطلاعات محدوديت انتشار 3

 0.7 34 تغییرات ناگهان ظهور پیش بینی 4

 0.85 37 نواقصاز تجمیع و دسته بندی صحیح  محدوديت ناشی 5

 0.9 38 از انسجام اطلاعات به روز کارکردهای منابع انسانی محدوديت ناشی 6

 0.8 36 همکاری متقابل عدم اطمینان از 7
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 نتايج

 0.9 38 انجام خدمت کاهش زمان 1

 0.85 37 گیری مديرانکمک به تصمیم 2

 0.7 34 هااعتبار گزارش افزايش صحت و 1

 0.9 38 سريع به اطلاعات جامع پرسنلی قابلیت دسترسی 2

 0.95 39 دقیق و به روز از فرآيند منابع انسانی گزارش سوابق 3

 0.7 34 برای اصلاح فرآيند منابع انسانی هايیتوصیه 4

 0.9 38 بانیديده بانک اطلاعات 5

 0.65 33 تعاملات بین ذينفعان داخلی و خارجی پشتیبانی از 6

 0.85 37 ريزی کوتاه مدت و بلند مدت در سازمانکمک به برنامه 7

 0.8 36 مديريتی ايجاد داشبورد 8

 تاثیرات

 0.85 37 مقررات رعايت ضوابط و 1

 0.7 34 های جديداستاندارد حفظ و ايجاد 2

 0.55 31 فصل تعارضات شناسايی و حل و 3

 0.75 35 استراتژی منابع انسانی کمک به توسعه 4

 0.65 33 ها برای بهبود سازمانروش توسعهکمک به  5

 0.55 31 داخلی و خارجی سازمان رضايت ذينفعان 6

 0.74  میانگین نسبت روايی محتوايی لاوشه                       

 

هر يک از  CVRنفر در زمینه محتوای آزمون استفاده شد مقادير  40به تعداد  EXPERT PANEL(که از نظرات 18با توجه به اطلاعات جدول)

 40قابل قبول بر اساس جدول لاوشه با تعداد   CVRهای پرسشنامه بر اساس فرمول محاسبه نسبت روائی محتوائی محاسبه شد. حداقل مقادير گويه

و  0.1معادل  CVRهای مرحله ورود نیازز آن است که گويه فرهنگ سازمان از پیشحاکی ا CVRاعلام شده است .نتايج محاسبه مقدار  0.29نفر خبره 

دارند که کمتر از میزان مورد نظر در جدول  0.05معادل  CVRهای مرحله فرآيند در مرحله چالش OD  یهابه تمام برنامه یدسترس تيمحدودگويه 

 لاوشه است.

 CVI.محاسبه روایی پرسشنامه به روش 2. 3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 CVI(. سنجش روايی پرسشنامه به روش 19جدول)
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 1NI CVI های پرسشنامه)مولفه ها(گويه       رديف

 های مرحله ورودپیش نیاز

 

 0.95 39 منابع مالی 1

 0.9 38 منابع انسانی 2

 0.9 38 منابع فیزيکی 3

 0.8 36 بانیطرح اولیه ديده 4

 0.85 37 قابلیت فناوری سازمان 5

 0.6 32 فرهنگ سازمان 6

 های مرحله فرآيندپیش نیاز

 

 0.8 36 بانیتوسعه طرح اولیه ديده 1

 0.85 37 هااولويت بندی فعالیت 2

 0.9 38 های اجرائیپیاده سازی گام 3

 های مرحله خروجپیش نیاز

 0.8 36 دهی خدمت انجام شدهگزارش 1

 0.9 38 انتشار نتايج 2

 ورودالزامات در مرحله 

 0.9 38 وجود بانک اطلاعات کارکنان 1

 0.85 37 های اختصاصیاستفاده از نرم افزار 2

 0.85 37 سیستم اطلاعات منابع انسانی 3

 0.9 38 توافق و حمايت مديران ارشد 4

 0.8 36 بستر سازی و آگاهی عمومی 5

 0.95 39 تامین بودجه 6

 0.9 38 های نرم افزاریايجاد زير ساخت 7

 الزامات در مرحله فرآيند

 0.85 37 ارتباط موثر با واحدهای محیطی 1

 0.8 36 نظارت و ارزيابی 2

 0.9 38 مقايسه کار انجام شده با شاخص عملکرد 3

 0.8 36 يکپارچگی و هماهنگی بین فرآيندهای حوزه منابع انسانی 4

 0.85 37 اصلاح و بهبود سیستم جامع پرسنلی 5

 0.8 36 جامع دسترسی سريع و بهنگام به اطلاعات ايجاد قابلیت 6

 0.8 36 انسانی های منابعايجاد سهولت و افزايش سرعت در فرآيند 7

 0.8 36 برقراری ساز و کار کنترل و پايش مستمر 8

 0.95 39 آموزش مستمر 9

 0.9 38 هاساير معاونت ايجاد حلقه ارتباطی بین معاونت منابع انسانی با 10

 0.8 36 بهبود تعاملات بین صف و ستاد 11

 0.95 39 هامشارکت افراد و گروه 12

                                                                    
 اندخبرگانی که گزینه مرتبط را انتخاب کرده.تعداد  1
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 OD 36 0.8  هایو توسعه روش تقويت 13

 0.85 37 انطباق فرآيند خدمت با استانداردها 14

 الزامات در مرحله خروج

 0.8 36 اطمینان از انطباق کیفیت خدمات با شاخص عملکرد 1

 0.9 38 اطلاعاتآوری و اصلاح جمع 2

 0.9 38 گذاری ارزيابی خدماتاطمینان از اشتراک 3

 0.8 36 شناسايی و رفع مشکلات ناگهان ظهور 4

 0.9 38 بازنگری فرآيندهای منابع انسانی 5

 0.85 37 های منابع انسانیايجاد حلقه ارتباطی بین فعالیت 6

 0.8 36 بانانپشتیبانی از تیم ارزيابی عملکرد و ديده 7

 ها در مرحله ورودچالش

 0.8 36 محدوديت دسترسی به اطلاعات به روز 1

 0.85 37 محدوديت دسترسی به منابع انسانی ماهر 2

 0.85 37 محدوديت در فناوری اطلاعات 3

 0.9 38 عدم حمايت مديران با توجیه هزينه فايده 4

 0.95 39 بانیمقاومت مديران ارشد جهت پیاده سازی ديده 5

 0.8 36 محدوديت در قوانین و مقررات 6

 0.85 37 محدوديت خدمات پشتیبانی جهت انتقال اطلاعات 7

 ها در مرحله فرآيندچالش

 0.8 36 عدم اطمینان از ارتباطات خارجی 1

 0.85 37 عدم اطمینان از تیم ارزيابی ماهر 2

 0.9 38 عدم اطمینان از مهارت کافی عاملان 3

 0.8 36 از ارتباطات بین بخشی مناسب عدم اطمینان 4

 0.8 36 عدم اطمینان از قابلیت ارتقاء سیستم جامع پرسنلی 5

 0.85 37 های ورودیعدم اطمینان از صحت داده 6

 0.9 38 وجود قوانین و مقررات سلسله مراتبی 7

 0.95 39 عدم وجود سیستم منابع انسانی به روز 8

 0.8 36 بین بخشیعدم اطمینان از ارتباطات  9

 0.85 37 عدم اطمینان از ارتباطات صف و ستاد 10

 0.85 37 عدم اطمینان از جو مشارکت 11

 0.85 37 های مناسبعدم اطمینان از وجود استاندارد 12

 0.9 38 عدم اطمینان از امکانات لازم 13

 OD 31 0.55  محدوديت دسترسی به تمام برنامه های 14

 مرحله خروجها در چالش

 0.8 36 عدم اطمینان از وجود شاخص مناسب عملکرد 1

 0.85 37 عدم اطمینان از دسته بندی سوابق دقیق و به روز 2

 0.8 36 محدوديت انتشار و اشتراک اطلاعات 3

 0.85 37 پیش بینی تغییرات ناگهان ظهور 4

 0.85 37 محدوديت ناشی از تجمیع و دسته بندی صحیح نواقص 5

 0.9 38 منابع انسانی محدوديت ناشی از انسجام اطلاعات به روز کارکردهای 6
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 0.8 36 عدم اطمینان از همکاری متقابل 7

 نتايج

 0.9 38 کاهش زمان انجام خدمت 1

 0.85 37 گیری مديرانکمک به تصمیم 2

 0.9 38 هاافزايش صحت و اعتبار گزارش 3

 0.9 38 جامع پرسنلیقابلیت دسترسی سريع به اطلاعات  4

 0.95 39 انسانی گزارش سوابق دقیق و به روز از فرآيند منابع 5

 0.8 36 هايی برای اصلاح فرآيند منابع انسانیتوصیه 6

 0.9 38 بانیبانک اطلاعات ديده 7

 0.8 36 پشتیبانی از تعاملات بین ذينفعان داخلی و خارجی 8

 0.85 37 سازمان بلند مدت درريزی کوتاه مدت و کمک به برنامه 9

 0.8 36 ايجاد داشبورد مديريتی 10

 تاثیرات

 0.85 37 رعايت ضوابط و مقررات 1

 0.85 37 حفظ و ايجاد استاندارد های جديد 2

 0.9 38 شناسايی و حل و فصل تعارضات 3

 0.95 39 کمک به توسعه استراتژی منابع انسانی 4

 0.9 38 بهبود سازمانها برای کمک به توسعه روش 5

 0.8 36 رضايت ذينفعان داخلی و خارجی سازمان 6

 CVI   0.85میانگین شاخص روايی محتوايی                         

 هيمرتبط بودن هر گو زانیپرسشنامه استفاده شد و از خبرگان خواسته شد م يیسنجش روا یبرا زین CVI( از شاخص 19با توجه به  اطلاعات جدول)

در  CVI زانیمحاسبه م جيو کاملاً مرتبط( مشخص کنند نتا ینیبه بازب ازیمرتبط امّا ن ،یاساس ینیبه بازب ازیمرتبط، ن ری)غیچهار قسمت فیرا با ط

 OD یهابه تمام برنامه یدسترس تيو محدود 0.6معادل  CVI یمرحله ورود دارا یهاازینشیجدول نشان دهنده آن است که فرهنگ سازمان از پ

 .باشدیکوچکتر است و مورد قبول نم 0.79شده روش والتز و باسل از  نییکه با توجه به حدود تع باشدیم 0.55معادل  CVI یدارا

 . محاسبه پایایی پرسشنامه به روش آلفاکرونباخ3. 3
 پرسشنامه به روش آلفا کرونباخ يیايسنجش پا (.20)جدول

  خنباوکر ىلفاآ متغیر

 0.742 مرحله ورود هایپیش نیاز

  0.787 های مرحله ورودچالش

 0.732 الزامات مرحله ورود

 0.736 های مرحله فرآيندپیش نیاز

 0.892 های مرحله پردازشچالش

 0.752 الزامات مرحله پردازش

 0.748 های مرحله خروجنیازپیش

 0.785 خروجمرحله  هایچالش

 0.798 خروج مرحله الزامات

 0.759 نتايجمرحله 

 0.764 مرحله تاثیرات

 باشد آزمون از پايايی قابل قبولی برخوردار است.می 0.7( از آنجائیکه ضريب آلفای محاسبه شده بالاتر از 20با توجه به اطلاعات جدول)
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 . تجزیه و تحلیل بخش کمّی4

 یدیتائ یعامل لیانجام تحل یها براتناسب داده یابیارز یهاآزمون جینتا.1. 4
 و نتايج آزمون کرويت بارتلت برای انجام تحلیل عاملی تائیدی KMO(. مقادير 21جدول)

KMO 0.712 

 بارتلت

 کای اسکوئر

 

8634.469 

 

 درجه آزادی

 

16599 

 

 0.001 سطح معنا داری

  KMOآزمون  جهینت ،میباشد ءاجرا قابل دهــش آوری عــجم ایــهداده رویبر  املیــع لــتحلی اـآي هـک ني( در مورد ا21با توجه به اطلاعات جدول)

آزمون بارتلت، سطح معنادار بودن  جينتا نیهمچنمناسب هستند. یعامل لیانجام تحل یمورد نظر برا یهاکه داده دهدمی نشان0.6  ≤0.712با عدد 

براساس هر دو  نيدار است. بنا بر امعنا یاست که به لحاظ آمار نيکه نشان دهنده ا باشدیم 0.05است که کوچکتر از  0.001 زیبارتلت ن تيآزمون کرو

 نمونه قابل انجام است. ستيبا تعداد دو  SMART PLSبا استفاده از نرم افزار  یدیتائ یعامل لیتحل یگرفت که اجرا جهینت توانیم اریمع

 SMART PLSبرازش در  یابیارز یارهایمع.2. 4

 گیریبرازش مدل اندازههای ارزیابی .معیار1. 2. 4
در نرم  Outer Loadings( در قسمت 22است با توجه به نتايج خروجی جدول) 0.1و سطح معنی داری  0.7بار عاملی مورد قبول برای هر متغیر 

هبود و توسعه سازمان با های بهای مرحله ورود و متغیر محدوديت دسترسی به تمام برنامهاز پیش نیاز 0.547متغیر فرهنگ سازمانی با  PLSافزار

گونه مناسب  81به تعداد  0.7های دارای بار عاملی بزرگتر از باشد. نظر به نتايج بدست آمده گويهمی 0.7کمتر از  0.1در سطح معنی داری  0.496

 تشخیص داده شد.

 ها(.  بررسی پايايی)همسانی درونی( هر يک از گويه22جدول)

            

Outer 

Loadings 

الزام 

 خروج

الزام 

 ورود

الزام 

 فرآيند

چالش 

 خروج

چالش 

 ورود

چالش 

 فرايند
 تاثیرات

 پیش نیاز

 خروج

پیش 

 نیاز

 ورود

پیش 

 نیاز

 فرايند

 نتايج

عدم اطمینان از 

ارتباطات بین 

 بخشی

          0.782           

ارتباط موثربا 

واحدهای 

 محیطی

    0.768                 

از عدم اطمینان 

ارتباطات 

 خارجی

          0.784           

عدم اطمینان از 

وجود 

استانداردهای 

          0.782           
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 مناسب

استفاده از نرم 

های افزار

 اختصاصی

  0.789                   

اطمینان از 

گذاری اشتراک

ارزيابی 

 خدمات 

0.798                     

اصلاح و بهبود 

جامع  سیستم

 پرسنلی

    0.768                 

اطمینان از 

انطباق کیفیت 

خدمات با 

شاخص 

 عملکرد

0.769                     

افزايش صحت 

و اعتبار 

 هاگزارش

                    0.799 

آموزش 

 مستمر
    0.796                 

عدم اطمینان از 

وجود امکانات 

 لازم

          0.811           

       0.759               انتشار نتايج

     0.864                 منابع انسانی

محدوديت 

ناشی از 

انسجام 

اطلاعات به 

روز 

کارکردهای 

 منابع انسانی

                      

انطباق فرآيند 

خدمت با 

 هااستاندارد

    0.782                 

اولويت بندی 

 هافعالیت
                  0.784   

ايجادحلقه 

ارتباطی بین 

معاونت منابع 
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انسانی و ساير 

 هامعاونت

ايجاد 

زيرساخت نرم 

 افزاری

  0.768                   

ايجادسهولت و 

افزايش سرعت 

در فرآيندهای 

 انسانیمنابع

    0.764                 

ايجاد قابلیت 

دسترسی 

سريع و بهنگام 

به اطلاعات 

 جامع

    0.768                 

بازنگری 

فرآيندهای 

 انسانیمنابع

0.796                     

وجود بانک 

اطلاعات 

 کارکنان

  0.795                   

بانک  اطلاعات 

 انیبديده
                    0.832 

برقراری 

سازوکارکنترل 

 مستمرو پايش 

    0.798                 

کمک به 

ريزی برنامه

کوتاه مدت و 

 بلند مدت

                    0.797 

بسترسازی و 

 آگاهی عمومی
  0.794                   

بهبودتعاملات 

بین صف و 

 ستاد

    0.784                 

عدم اطمینان از 

ارتباطات بین 

 بخشی مناسب

          0.783           

                   0.811   تامین بودجه

تقويت و 

توسعه 

 ODهای روش

    0.721                 
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و حمايت  

 مديران ارشد
  0.799                   

کمک به 

توسعه 

استراتژی 

 منابع انسانی

            0.769         

توسعه طرح 

 بانیاولیه ديده
                  0.758   

کمک به 

توسعه 

ها برای روش

 بهبود سازمان

            0.749         

هايی توصیه

برای اصلاح 

فرآيند منابع 

 انسانی

                    0.797 

عدم اطمینان 

ازتیم ارزيابی  

 ماهر

          0.769           

جمع آوری و 

اصلاح 

 اطلاعات

0.821                     

عدم اطمینان از 

 جومشارکت
          0.794           

حفظ و ايجاد 

های استاندارد

 جديد

            0.799         

ايجادحلقه 

ارتباطی بین 

های فعالیت

 منابع انسانی

0.822                     

ايجاد داشبورد 

 مديريتی
                    0.799 

محدوديت 

دسترسی به  

اطلاعات به 

 روز

        0.762             

قابلیت 

دسترسی 

سريع به 

اطلاعات جامع 

 پرسنلی

                    0.798 
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محدوديت 

دسترسی 

منابع انسانی 

 ماهر

        0.743             

عدم اطمینان از 

دسته بندی 

سوابق دقیق و 

 به روز

      0.769               

محدوديت 

از ناشی 

تجمیع  ودسته 

بندی  صحیح 

 نواقص

      0.794               

پشتیبانی 

ازتعاملات بین 

ذينفعان داخلی 

 و خارجی

                    0.794 

رضايت 

ذينفعان داخلی 

و خارجی 

 سازمان

            0.768         

رعايت ضوابط 

 و مقررات
            0.798         

گزارش سوابق 

دقیق و به روز 

های از فرآيند

 منابع انسانی

                    0.795 

عدم وجود 

سیستم 

انسانی به منابع

 روز

          0.782           

سیستم  

اطلاعات 

 انسانیمنابع

  0.769                   

عدم اطمینان از 

وجود شاخص 

 مناسب عملکرد

      0.798               

شناسايی و 

حل و فصل 

 تعارض

            0.796         

           0.769          عدم اطمینان از 
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صحت داده 

 های ورودی

عدم اطمینان از 

ارتباطات  بین 

 صف وستاد

          0.794           

طرح اولیه 

 بانیديده
                0.864     

عدم حمايت 

مديران با 

 - توجیه هزينه

 فايده

        0.786             

فرهنگ 

 سازمان
                0.547     

محدوديت در 

فناوری 

 اطلاعات

        0.752             

     0.864                 منابع فیزيکی

قابلیت فناوری 

 سازمان
                0864     

عدم اطمینان از 

قابلیت ارتقاء 

سیستم جامع 

 پرسنلی 

          0.794           

وجود قوانین 

و مقررات 

 سلسله مراتبی

          0.796           

     0.864                 منابع مالی

محدوديت 

دسترسی به 

تمام برنامه

 ODهای

          0.496           

محدوديت 

انتشار و 

گذاری اشتراک

 اطلاعات

      0.786               

محدوديت 

خدمات 

پشتیبانی جهت 

 انتقال اطلاعات

        0.769             

محدوديت  در 

قوانین و 
        0.794             
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 مقررات

مشارکت افراد 

 هاو گروه
    0.768                 

مقاومت 

مديران ارشد 

جهت پیاده 

ديدهسازی 

 بانی

        0.798             

مقايسه کار 

انجام شده با 

شاخص 

 عملکرد

    0.786                 

عدم اطمینان از 

مهارت کافی 

 عاملان

          0.795           

شناسايی و 

رفع مشکلات 

 ناگهان ظهور

0.811                     

نظارت و 

 ارزيابی
    0.765                 

همکاری 

 متقابل
                      

پشتیبانی از 

تیم ارزيابی 

عملکرد و ديده

 بانان

0.793                     

پیاده سازی 

های گام

 اجرائی

                0.768     

پیش بینی 

تغیرات ناگهان 

 ظهور

      0.811               

کاهش زمان 

 انجام خدمت
                    0.821 

کمک به 

گیری تصمیم

 مديران

                    0.798 

دهی گزارش

خدمت انجام 

 شده

                0.769     

                 0.784    يکپارچگی و 
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هماهنگی بین 

فرآيندهای 

 منابع انسانی

 های ارزیابی برازش مدل ساختاری.معیار2. 2. 4
(،  23دار هستند بر اساس جدول)معنی 0.01در سطح  2.58و اعداد بالاتر از  0.05در سطح  1.96قبول اين است که اعداد بالاتر از ملاک اعتبار قابل 

 دار نیستند.معنی T=1.116های توسعه و بهبود در سازمان با و محدوديت دسترسی به تمام برنامهT=1.165فرهنگ سازمان 

 SMART PLS(.  آزمون بررسی معناداری اثرات کل خروجی نرم افزار 23جدول)

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(O/STDEV) 
P Values 

 0.123 1.165 0.602 0.315 -0.701 فرهنگ سازمان

محدوديت دسترسی به تمام 

 ODهایبرنامه
0.162- 0.104 0.457 1.116 0.126 

 R squares. محاسبه معیار 3. 2. 4
های توسعه و ( گويای اين است که واريانس تبیین شده متغیرهای فرهنگ سازمانی و محدوديت دسترسی به تمام برنامه24نتايج آزمون در جدول)

 باشد.در حد ضعیف می  0.176و  0.183بهبود سازمان با مقادير 

 SMART PLSخروجی نرم افزار  R squares اریمحاسبه مع(.  24جدول)

PLS ALgorithm R squares 

 0.183 فرهنگ سازمان

 OD 0.176هایمحدوديت دسترسی به تمام برنامه

 نتیجه گیری
باشد، محور اصلی همه های آن می بانی منابع انسانی با تاکید بر الزامات و چالشبا توجه به اينکه هدف اصلی اين پژوهش طراحی الگوی ديده

بانی های صورت گرفته در اين پژوهش نیز بر مبنای هدف اصلی شکل گرفت. با اعتبار سنجی مدل اولیه طراحی شده مشخص گرديد مدل ديدهفعالیت

در مرحله ورود به تعداد هفت  باشد که بر اساس نظريه سیستمی الزاماتهای آن دارای هشتاد و يک مولفه میمنابع انسانی با تاکید بر الزامات و چالش

ها در مرحله ورود به تعداد هفت مولفه، مولفه، الزامات در مرحله فرآيند به تعداد چهارده مولفه، الزامات در مرحله خروج به تعداد هفت مولفه، چالش

ايج به تعداد ده مولفه و در مرحله تاثیرات شش مولفه ها در مرحله خروج به تعداد هفت مولفه، نتها در مرحله فرآيند به تعداد سیزده مولفه، چالشچالش

بانی موجود می توان به گرفت. مهمترين ويژگی قابل بازشناسی اين مدل در مقايسه با مدل های ارائه شده در مورد ديدهمورد توافق خبرگان قرار

بانی بیشتر در حوزه سلامت ارائه ی ارائه شده در خصوص ديدههامنحصر بفرد بودن اين مدل در زمینه منابع انسانی اشاره نمود چرا که ساير مدل

های بانی ارائه شده موسسه پان امريکن و همچنین از جنبه نوآوری ويژگی بارز اين مدل تاکید آن بر احصاء الزامات و چالششده اند مانند مدل ديده

قیقات به آن پرداخته نشده است و همچنین جامعیت اين مدل بر اساس نظريه باشد که تاکنون در تحانی در حوزه منابع انسانی میبپیاده سازی ديده

باشد. با اين وصف مدل بانی میسیستمی و پرداختن آن به همه زوايای مورد بررسی در مراحل ورود، فرآيند، خروج، نتايج و تاثیرات اجرای ديده

 های احصاء شده مد نظر قرار گیرد.های پیش روی آن بر اساس مولفهزامات و چالشبانی منابع انسانی زمانی امکان تحقق را خواهد داشت که الديده

 (MAXQDA2018) ها  ماخذ: نتایج پژوهش، خروجی نرم افزاربانی منابع انسانی با تاکید بر الزامات و چالشالگوی دیده
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    ها )نتایج پژوهش(تاکید بر الزامات و چالشبانی منابع انسانی با الگوی نهایی دیده

 گردد:بر اساس نتايج پژوهش پیشنهاداتی ارائه می

ها به منظور افزايش کارآيی و جلوگیری از خسارات ناشی از عدم رصد مناسب بانی منابع انسانی در سازمانبا توجه به نقش و اهمیت اجرای ديده  .1

ها از سیستم اطلاعات منابع انسانی و پايگاه داده منابع انسانی سازمان در جهت نیل به مقاصد لازم است در سازمانمنابع انسانی و پیشبرد اهداف 

 مناسب و به روز استفاده شود.

برای اجرای  های دولتی کشور پیاده سازی نشده است نیاز به حمايت جدی مديرانبانی منابع انسانی تا کنون در سازماننظر به اينکه مدل ديده  .2

 بانی منابع انسانی و تامین الزامات مورد نیاز آن دارد و در اين زمینه از نقش برجسته آموزش نیز نبايد غفلت شود. ديده

گیر میمهای تصاز نظر ساختاری به واحد آمار و اطلاعات یواحدهاها بانی منابع انسانی در سازمانگردد به منظور بهبود کارآيی ديدهپیشنهاد می  .3

  نزديک باشند و بصورت يکپارچه عمل کنند.

و دهد یارتقاء م یگذاراستیو کاربرد اطلاعات برگرفته از منابع مختلف را به منظور س قیتحق یبرا تيريفرهنگ مد یباندهيدبا توجه به اينکه  .4

آن،  یسودمند شيو افزا شتریاطلاعات ب یجستجو یبرا یبالاتر زهیدهند، انگیم رو مورد استفاده قرا رندگییم یباندهيکه اطلاعات لازم را از د یرانيمد
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های احصائی آن در سازمان بانی با تاکید بر الزامات و چالششود الگوی ديدهلذا پیشنهاد می کنندیم دایبهتر اطلاعات پ يیو پاسخگو یباندهيد شرفتیپ

 سازی گردد. های غیر دولتی نیز پیاده

بانی رعايت پیش نیاز های آن دارای اهمیت بسزائی می باشد که در اين پژوهش پنج مولفه برای پیش نیازهای مرحله ورود، قرار نظام ديدهجهت است .5

است  سه مولفه برای پیش نیازهای مرحله فرآيند و دو مولفه برای پیش نیازهای مرحله خروج در سازمان دولتی مورد پژوهش شناسايی شد، لذا لازم

های غیر دولتی پیش نیازهای استقرار نظام ديده بانی منابع انسانی متناسب با آن جهت تفاوت در ساختار، امکانات و نحوه مديريت در سازمان به

 سازمان بازشناسی گردد.  
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