
    دهیچک
ترین عامل تولید و مهمترین سـرمایه در راسـتاي توسـعه و    منابع انسانی باارزش

اساسا هر کشوري حتی با داشتن منـابع غنـی طبیعـی    . پیشرفت هر کشوري است
ایـن  . به اهداف خویش ناتوان است بدون داشتن نیروي انسانی کارآمد از رسیدن

تحقیق نیز به دنبال تبیین مدل توسـعه منـابع انسـانی بـا رویکـرد بهبـود فرهنـگ        
روش مورد استفاده در این مقاله روش تحقیق آمیخته بـوده  . سازمانی بوده است

 و یاختـه  سـاختار  مصاحبه مطالعه از روش این در ها داده آوري جمع براي. است
در ایـن راسـتا پـس از انجـام مصـاحبه بـا       . ته استفاده شده استیاف ساختار نیمه

کـد بـاز    59هـاي مصـاحبه   تحقیق با بررسی محتواي فـرم  صاحبنظران در زمینه
کد گزینشی و انتخابی  8. بندي شدندکد گزینشی و انتخابی دسته 8استخراج و در 

ی؛ میزان شامل عوامل مدیریتی؛ عوامل فردي؛ تعهد کارکنان و مسیر پیشرفت شغل
استقلال کارکنان در انجام وظایف؛ شرایط نرم افـزاري محـیط کـاري؛ ارزشـها و     
. رفتار سازمانی؛ دین محوري و عدالت سازمانی و کمال گرایی و عوامل محتـوایی 

در بعد کمی تحقیق هریـک از کـدهاي گزینشـی و انتخـابی در قالـب یـک فرضـیه        
زمـون قـرار گرفـت و تمـامی کـدها      تعریف و با استفاده از آمار استنباطی مورد آ

  . مورد تایید واقع شد
  
  :دواژهیکل

  توسعه منابع انسانی، فرهنگ سازمانی، روش تحقیق آمیخته
  
 

  مقدمه
اساسا در هر واحد اجتماعی، اقتصادي یا سیاسی  نیروي انسانی 

چه بررسی کشوري از . ترین منبع در دسترس آن واحد استکلیدي
بررسی سازمانی از بعد دستیابی به اهداف یافتگی و چه بعد توسعه

دهد که وجود منابع و سرمایه فراوان الزاما مورد نظر نشان می
در واقع . شودیافتگی و نائل شدن به اهداف نمیمنتج به توسعه

ها بیشتر در نیروي انسانی آنها تفاوت اساسی کشورها و سازمان
ریات متعددي مشاهده توان نظرو، به راحتی میازاین. یابدمیتجلی 

کرد که در باب اهمیت این نیروي کلیدي در علم مدیریت و اقتصاد 
اي از این منبع کلیدي ارائه شده است که هریک کوشیده است تا جنبه

  .را نمایان سازد
شاید در ابتداي عصر صنعتی شدن، توجهات بیشتر به دست 

-در دهههاي بشري معطوف بود تا به سازندگان آنها لیکن ساخته
هاي اخیر رویکردهاي انسان محور بیش از پیش مورد عنایت 

در راستاي این . هاي مختلف قرار گرفته استصاحبنظران حوزه
رویکرد، توسعه منابع انسانی به عنوان مبحثی به نسبت جدید در 

، 1فورنس و ساندرال(ي مطالعات دانشگاهی مطرح شده است حوزه
این که علی رغم گذشت شش دهه از  شاید یکی از دلایل). 32: 2006

توجه . گیري استعمر توسعه هنوز هم این مسئله یکی از چالش هاي اساسی پیش روي محافل علمی و تصمیم

  
  
  
  

مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد 
 بهبود فرهنگ سازمانی

 )وزارت دادگستري: مطالعه موردي(

  
  
  
  

  
  )نویسنده مسئول(وحید ناصحی فر 

  دانشیاردانشگاه علامه طباطبائی
Vahid٣٠٠٤.n٣٠٠٤@gmail.com 

 
  ري ماسوله سعید عسک

  علامه طباطبائی دانشجوي دکترا
saeidaskari@hotmail.com 
 

  محمود محمدیان 
  علامه طباطبائیاستادیار دانشگاه 

mohammadian@gmail.com 
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جدي نداشتن به عنوان یکی از مهمترین الزامات و ضروریات دستیابی به اهداف توسعه در کشورهاي مختلف 
  .بوده است

هاي مادي بهتر زیستن ها و زمینهبایست بر اعتلاي جنبهع انسانی نه تنها میاز این رو در فرایند توسعه مناب
باید جمعیت نظیر امید به زندگی، نرخ مرگ و میر کودکان و سطح تغذیه اهتمام داشت که به همان اندازه نیز می

ثبات اجتماعی و غیره  هاي فرهنگی، اجتماعی همانند آموزش، اشتغال نیروي کار، امنیت وبراي بهبود و تعالی جنبه
  ).117: 2006، 2بروکس و نافوخو(نیز تلاش کرد و براي آن اهمیت قائل شد 

اي که در هاي در نظام جمهوري اسلامی ایران، توسعه منابع انسانی می باشد به گونهیکی از مهمترین اولویت
ه هاي پنج ساله توسعه کشور، اي شده و برناماسناد فرادستی و فرودستی کشورمان به این موضوع توجه ویژه

انداز بیست ساله و نامگذاري دهه چهارم انقلاب به نام دهه عدالت و توسعه، نشان دهنده اهمیت این سند چشم
نیاز به منابع انسانی توسعه یافته امري  موضوع در میان سیاستگذاران نظام جمهوري اسلامی ایران بوده و

ساله کشور و ابلاغ از سوي بالاترین  انداز بیست ن با تدوین سند چشمبدین منظور ایرا. شود ضروري تلقی می
ساله شرایطی را فراهم آورند تا ایران به قدرت اول در زمینه اقتصادي،  مرجع قانونی نظام به یک برنامه بیست

از بیست سند چشم اند(دست یابد  1404فناوري در منطقه و با تأکید بر سهم برتر منابع انسانی در افق  -علمی
  ).1382سال، 

بدیهی است که . یکی از مراکز مهم و نقش آفرین در فرایند توسعه هر کشوري نهادهاي قانونی آن کشور است
در کشور ما وزات دادگستري و سازمان . هایی بسیار بارز و حیاتی استنقش نیروي انسانی در چنین سازمان

هستند که تاکنون از منظر توسعه منابع انسانی و فرهنگ ي این نقش تعزیرات حکومتی دو سازمان ایفا کننده
اي براي آنها طراحی نشده است تا عوامل تاثیرگذار بر منابع انسانی از زاویه فرهنگ سازمانی هیچ الگوي یکپارچه

این مطالعه با درك این اهمیت به دنبال طراحی الگوي یکپارچه مبتنی بر . سازمانی را مورد مطالعه قرار دهد
  .بندي قرار دهدهنگ سازمانی است تا عوامل موثر در این حوزه را مورد شناسایی و اولویتفر

 تحقیق پیشینه و نظري مبانی .1

مفهوم توسعه منابع انسانی مفهومی است که در طی زمان دچار تغییر بوده است و محققان در این زمینه تعاریف 
-توسعه منابع انسانی را فرایند افزایش دانش و مهارت و قابلیت) 1964( 3هاربینسون و میرز. اندمختلفی ارائه داده

- آنها به شکل اقتصادي این مفهوم را انباشت سرمایه انسانی و سرمایه. کندهاي افراد در یک جامعه تعریف می
ا مهیا کنند و از منظر سیاسی توسعه منابع انسانی رگذاري موثر در آن در توسعه اقتصاد یک کشور معرفی می

از منظر اجتماعی و فرهنگی آنها این مفهوم را به . دانندکردن افراد براي مشارکت افراد در فرایند سیاسی می
  ).2009، 4هاسلیندا(دانند هاي محدود کننده در مقابل مدرنتیته میمعناي رهایی افراد از قید و بند سنت

هاي طراحی شده و اي از فعالیتانی را مجموعهدر مطالعه خود توسعه منابع انس) 2006( 5ورنر و دسیمون
هاي ضروري مورد نیاز دانند که به اعضاي خود فرصت آموزش مهارتسیستماتیک توسط یک سازمان می
در مقاله خود توسعه ) 2005( 6متکافه و ریس). 2006ورنر و سیمون،(سازد شغلشان در حال و آینده را فراهم می

آنها در مطالعه خود . دانند که همگنی در آن وجود ندارداز مظالعات آکادمیک می منابع انسانی را رشته جدیدي
هاي توسعه منابع ها و رویهگیري فلسفهفرهنگی بسیاري در شکل-توان تغییرات اجتماعیکنند که میابراز می

  ). 2005متکافه و ریس، (انسانی جستجو کرد 
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  هاي توسعه منابع انسانیمدل 2-1
ي منابع انسانی به عنوان  توسعه -1: توان به دو دسته تقسیم کردي منابع انسانی را بطور کلی می عههاي توس مدل

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

  .است I-Aدوم شامل دو مدل رویکرد باز و بسته و مدل 
  هاي طبیعی  مدل 1- 2-1

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 . دانندبر استراتژي سازمان موثر میهاي آن علاوه  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
  

  
  
  
  

 مدل عقلایی توسعه منابع انسانی: 2شکل 

  
  

  
  هاي عقلایی  مدل 2- 2-1

منابع انسانی و سازمانی با استراتژي سازمانی توجه هاي سازگار بر هماهنگی سیستم 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 ) 1987کتز و کان، (، نظریه مبتنی بر نقش رفتاري )1964بکر، (مایه انسانی سر
ي منابع انسانی  ي میان استراتژي سازمان و توسعه چگونگی رابطه 10-2شکل . )1381 آرمسترانگ،(برد

  .دهد استراتژیک در مدل عقلایی را نشان می
  
  

 استراتژي توسعه منابع انسانی استراتژي منابع انسانی استراتژي سازمان

 )1388اعرابی و فیاضی، (
 

  قانون کار
  بازار کار
  فرهنگ
 فناوري
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  دیدگاه نقاط مرجع استراتژیک  3- 2-1
نظریه نقاط مرجع استراتژیک را به عنوان چارچوبی براي تدوین استراتژي منابع ) 1996(بام  بامبرگر و فیگن

در حوزه تدوین استراتژي منابع انسانی، نگرشی یکپارچه را آنها با ترکیب نظریات متفاوت . انسانی ارایه کردند
در راستاي تعیین نقاط مرجع استراتژیک  "و کنترل فرایند یا نتیجه "تامین منابع"بیان کردند که داراي دو بعد 

-تگیها یا شایسبعد 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 هاي لازم در داخل یا بازار آزاد توجه می

باشد با ترکیب ها یا کنترل فرایند میانسانی به موضوع نظارت بر رفتار کارکنان توجه دارد که همان کنترل ستاده
ترسی است که به ترتیب عبارتند از پیمانکارانه و ثانویه در دو بعد چهارگونه استراتژي منابع انسانی قابل دس

بندي در این تقسیم.  )1394 همکاران، و اردکانی افخمی(بازار کار خارج و متعهدانه و پدرانه در بازار کار داخل
  .ارائه گردیده است) 1(جدول 

  استراتژیهاي منابع انسانی: 1جدول 
SPR١   

   خارجبازار کار  بازار کار داخل

 SPR٢ کنترل نتیجه و بازده پیمانکارنه متعهدانه

 کنترل فرآیند ثانویه پدرانه

  )1394افخمی اردکانی و همکاران، (

  ي منابع انسانی  رویکرد باز و بسته به توسعه 4- 2-1
کند که براي رویکرد باز براساس ادغام بین استراتژي و توسعه منابع انسانی قرار دارد و این موضوع را بیان می

توان روش بنابراین نمی. ها و فرایندهاي بسیاري وجود دارد که متمایز و محدودندهر استراتژي ویژه انتخاب
از سوي دیگر رویکرد بسته معتقد . مناسبی از توسعه منابع انسانی قبل از شناخت کافی از استراتژي پیدا کرد

تواند در بعضی از موارد مفید هاي منابع انسانی میلیتوکار و استراتژي آن فعااست که بدون توجه به کسب
هایی ارتقاي فرایندهایی مانند ادغام، کیفیت و کار تیمی است که منتج به عملکرد بهتر در هدف چنین فعالیت. باشد

ثر این دو رویکرد بر روي دو محور قرار دارند که بر عملکرد و نقش توسعه منابع انسانی ا. شودمحیط رقابتی می
  ).1999لوما، (گذارند می

  
 

 )1388اعرابی و فیاضی، (

 استراتژي توسعه منابع انسانی استراتژي منابع انسانی تراتژي سازماناس
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  )١٩٩٩لوما، ( 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  منابع انسانیرویکرد باز و بسته به توسعه : 3شکل 

  

  ي منابع انسانی  توسعه I-Aمدل  5- 2-1
-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 توجه . گرددابتداي هریک از این کلمات برمی
  .شوند می تقسیم مقصد یا ابزار ین اهداف بهاز بعد دیگر اهداف توسعه منابع انسانی ورد توجه است که ا. شودمی

سازي بر بعد درونی سیستم توجه دارند و دو ها شامل هویت بخشی و هماهنگیتلبر این مبنا، دو دسته از فعا
ها به دو زیرمجموعه براي این فعالیت. دسته دیگر شامل موفقیت و انطباق بر بعد بیرونی سیستم متمرکزند

هاي صورت گرفته براساس هدفبه دو زیرمجموعه هدف نهایی و تیفعال. شوندتقسیم میرسیدن به هدف نهایی 

منابع انسانی در سایه استراتژي 
 کسب و کار

منابع انسانی در مرکز 
 استراتژي کسب و کار

 رویکرد بسته

 رویکرد باز

 فرصت

 ترکیب

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

 روش شناسی تحقیق .2

جامعه آماري اول شامل تیم خبرگان در امر توسعه . امعه آماري استجامعه آماري این تحقیق مشمول دو ج
هاي دولتی است که به علت محدودیت در شناسایی نمونه آماري خبرگان روش نمونه  منابع انسانی در سازمان

بر مبناي روش گلوله برفی تعریف شده و از هر خبره به خبره معرفی شده بعدي رجوع، ) قضاوتی(گیري هدفمند 
جامعه آماري دوم در تحقیق حاضر در برگیرنده کلیه معاونان و مدیران کل، روساي . رسید به نقطه اشباعتا 

در حال اشتغال هستند را شامل  1394ادارات کل سازمان تعزیرات حکومتی در استان تهران که در سال منتهی به 
با رجوع به . ی و پایه تعریف می شودجامعه آماري تحقیق در سطح سطوح سه گانه مدیران ارشد، میان. می شود

گزارش هاي اداره کل امور اداري و توسعه منابع انسانی سازمان و بایگانی پرونده هاي پرسنلی حجم جامعه 
این واحدهاي آماري داراي حداقل یکی از ویژگی هاي مطرح در تعریف . واحد آماري برآورد شد 65آماري تحقیق 

  . زمانی و مکانی هستندجامعه آماري از جهت سازمانی، 
فلیک، (ها را با هم تلفیق کرد  ن  روش تحقیق کمی و کیفی دو سنت متضاد و غیرقابل جمع نیستند که نتوان آ

کمی هاي  سالها محققان رشته هاي گوناگون انسان شناسی و جامعه شناسی به طور جداگانه داده). 107،ص1387
جدید  ها در قالب طرح تحقیق و یا روش تحقیق نسبتاً ما، ترکیب این دادهکردند، ا و کیفی را تحلیل و جمع آوري می

روش تحقیق آمیخته از   (Kalbasi, 2011, 79).پس، روش تحقیق آمیخته یک رهیافت جدید تلقی می شود . است
 ,Leech, 2008)کمی و کیفی در دوران جوانی خود است و هنوز براي محققان نسبتاً ناشناخته و گیج کننده است 

  روش تحقیق آمیخته، از ترکیب روش تحقیق کمی و روش تحقیق کیفی در یک تحقیق مستقل به نتیجه  و یافته . (87
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 طرح همراستا در تحقیقات به روش آمیخته: 4شکل  

(Meysenburg AND et al, ١٢٢ ,٢٠١٤) 

  

  هاي کمی گردآوري داده  هاي کیفی گردآوري داده

  هاي کمی تحلیل داده  هاي کیفی دادهتحلیل 

  ادغام نتایج

  تعبیر و تفسیر
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، همراستایی در روش تحقیق کمی و روش تحقیق کیفی ملاحظه 1در شکل . (Bazargan, 2007, 101)رسد می
  .شود می

همزمان گردآوري کند یا این که به توالی، یکی هاي کمی و کیفی را به طور  تواند داده پژوهشگر از نظر زمانی می
، 1تواند به یکی از سه حالت در جدول  این امر می. را ابتدا گردآوري کند و سپس به گردآوري دیگري بپردازد

  .مشاهده می شود
 

  هاي کمی و کیفی از نظر تقدم و تاخر انواع گردآوري داده: 2جدول
  روش  حالت

  .هاي کیفی پرداخته شود گردآوري شود، سپس به گردآوري دادهکمی هاي  ابتدا داده  اول
  .پرداخته شودکمی هاي  هاي کیفی گردآوري شود، پس از آن به گردآوري داده ابتدا داده  دوم
  .و کیفی در یک زمان گردآوري شودکمی هاي  هر دو نوع داده  سوم

  )25-23، ص 1387بازرگان هرندي، (
در این تحقیق از نوع حالت دوم . از نوع اکتشافی است) کیفی ـ کمی(تحقیق آمیخته  متدولوژي تحقیق مبتنی روش

شود، سپس به  آوري می ها جمع هاي کیفی با استفاده از ابزار گردآوري این نوع داده است که در آن ابتدا داده
  .هاي کمی در ارتباط با موضوع تحقیق پرداخته شود گردآوري داده

 سوالات تحقیق 3-1

  .شوند سوال اصلی و سوالات فرعی اینگونه تعریف می. ین تحقیق داراي یک سوال اصلی و دو سوال فرعی استا
  :پرسش اصلی) الف

الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی با رویکرد بهبود و توسعه فرهنگ سازمانی در وزارت دادگستري و . 1
  سازمان تعزیرات حکومتی چگونه است؟

  : هاي فرعی پرسش) ب
مولفه هاي الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی با رویکرد بهبود و توسعه فرهنگ سازمانی در وزارت . 2

  اند؟ دادگستري و سازمان تعزیرات حکومتی کدام
اولویت بندي مولفه هاي الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی با رویکرد بهبود و توسعه فرهنگ سازمانی در . 3

  مان تعزیرات حکومتی چگونه است؟ وزارت دادگستري و ساز
در این مطالعه سوال اصلی و اولین سوال فرعی با استفاده از روش کیفی گراندد تئوري با استفاده از نظر خبرگان 

ها با استفاده از روش کمی آزمون شده مورد بررسی قرار گرفته سپس معناداري و اولویت هر کدام از مولفه
  .است

  ) نظریه زمینه اي(روش تحقیق گراندد تئوري  3-1
گراندد تئوري فرایند ساخت یک نظریه مستند و مدون است که از طریق گردآوري سازمان یافته داده و تحلیل 

این روش براي پاسخگویی به پرسشهاي نوین در زمینه هایی که داراي مبناي . استقرایی داده انجام می گیرد
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گراندد تئوري در مورد موضوع . ن هرگونه فرضیه و آزمون نیستند به کار گرفته می شودنظري کافی براي تدوی
هایی کاربرد دارد که دانش ما در آن زمینه اندك بوده و پیشتر درباره موضوع مورد پژوهش، مطالعه جامعی 

کدگذاري باز،  گردآوري دادها و تولید دانش در روش گرداندند تئوري به اجراي سه مرحله. انجام نشده است
اي بومی و اقلیمی در  با استفاده از این روش میتوان به نظریه. کدگذاري محوري، کدگذاري انتخابی وابسته است

  ).89: 1392کرامتی و دیگران، (مورد پدیده مورد بررسی دست یافت 
  سازي تعداد نمونه و مدل 3-2

ه ها و متغیرها روبرو می شویم که براي تحلیل دقیق و در تحقیقات به دلایل مختلف با حجم زیاد و یا حجم کم داد
تحلیل گران با کاهش حجم نمونه و متغیر . زنند علمی و عملیاتی، محققان دست به تعدیل حجم نمونه و متغیرها می

در ابتدا بایستی این اطمینان حاصل شود . اقدام به ایجاد ساختار جدیدي براي نمونه و متغیرها در تحقیق می کنند
 آزمونکه می توان با داده هاي موجود اقدام به تحلیل نمود یا خیر؟ در این راستا از دو آزمون کفایت نمونه و 

آزمون کفایت نمونه، شاخصی است از کفایت نمونه گیري که کوچک بودن همبستگی . استفاده می شود بارتلت
است و هر چه به یک نزدیک باشد کفایت این شاخص در دامنه صفر و یک . کند جزیی بین متغیرها را بررسی می

کند چه هنگام ماتریس همبستگی بین  آزمون بارتلت بررسی می. نمونه گیري در دسترس و قابل قبول است
مومنی و . (متغیرها یک ماتریس واحد و همانی نیست، که در این حالت ارتباط معنی دار بین متغیرها وجود دارد

 )1387فعال قیومی، 

   ها تبار یافتهتامین اع 3-3
. جهت افزایش اعتماد و اعتبار علمی نتایج از روش هایی که توسط گوبا و لینکن پیشنهاد شده است، استفاده شد

ها و تاییدپذیري قابلیت  این دو پژوهشگر معیار مقبولیت قابل پذیرش بودن و اعتبار صحت و باورپذیري داده
از اینرو به منظور اطمینان از . ام داده هاي کیفی لازم می داننداعتماد و قابلیت انتقال را براي قوام و استحک

مقبولیت و صحت ودرستی داده ها و تاییدپذیري ، درگیري مداوم با داده ها و تایید داده ها توسط مشارکت 
جهت تعیین قابلیت وابستگی . کنندگان همکاران تیم تحقیق و دو نفر متخصص خارج از تیم تحقیق صورت گرفت

. فر از تیم تحقیق جداگانه مصاحبه ها را کدگذاري خواهند نمود تا بین نظرات توافق زیادي وجود داشته باشددو ن
همچنین در جمع آوري، پیاده سازي و ثبت داده ها و تخصیص زمان کافی براي جمع آوري داده ها نهایت دقت 

نفر از اعضاي هیات علمی خارج از  در زمینه انتقال پذیري اطلاعات کسب شده توسط یک. صورت خواهد گرفت
گروه تحقیق و صاحب نظر در زمینه تحقیقات کیفی مورد بررسی و تایید قرار خواهد گرفت و به علاوه توصیف 

کنندگان و استفاده از نقل قول هاي مستقیم  زمینه مورد بررسی ارائه توضیحات لازم در مورد نظرات مشارکت
ن راستا یافته و برخی از کدهاي استخراجی از مصاحبه ها با مصاحبه شونده آنان نیز دقت لازم مبذول و در ای

  .  اعلام و بازخورد دریافت خواهد شد) جامعه آماري اول(
  ابزار گردآوري داده و اطلاعات 3-4

هاي تحقیق بر پایه چهار روش کلی که هریک از آنها  ابعاد خاصی از مدل تحقیق  به طور کلی ابزار گردآوري داده
پایا و روا، مصاحبه  پرسشنامه محقق ساخته: این ابزارها عبارتند از. دهند، گردآوري می شود را پوشش می

اي، اینترنت و بررسی سند ها و گزارش هاي سازمان  ساختاریافته، مطالعات کتابخانه کانونی و ساختاریافته و نیمه
روش تحقیق شامل دو بخش کیفی و کمی است، در با توجه به اینکه فرایند اجرایی این تحقیق و . مورد مطالعه
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اما در . ساختاریافته استفاده شده است هاي متمرکز و مصاحبه کانونی و مصاحبه نیمه بخش کیفی تحقیق از گروه
  . ها پرسشنامه است آوري داده ترین ابزار جمع بخش کمی تحقیق مهم

. ایفا است صورت خود ق ساخته و نحوه اجراي آن به، از نوع محقّ)سؤال(گویه  63پرسشنامه این پژوهش، داراي 
به این معنا که پرسشنامه در اختیار واحد هاي آماري قرار گرفت و ایشان به تنهایی اقدام به پر کردن پرسشنامه 

. است سؤال تخصصی به صورت بسته 59پرسشنامه این پژوهش، داراي چهار سؤال جمعیت شناختی و . نمودند
اختی، شامل جنس با دو ارزش، سن و تحصیلات با پنج ارزش، و سنوات خدمت با چهار سؤالات جمعیت شن

به صورت ) واحد آماري(پرسشنامه این پژوهش نیز قبل از توزیع، بین پانزده آزمودنی . ارزش ارائه شده است
  . محدود توزیع گردید

شده را با یک گروه کوچک از  پیش از آن که کار میدانی و اجرایی شروع شود لازم است، پرسشنامه تهیه
بدین وسیله می توان . هاي موجود در آن، آزمایش نمود بردن به ناسازگاري درونی و ابهام  پاسخگویان براي پی

هر چه در آزمون . شود ها، موجب سردرگمی و ابهام پاسخگویان و مشارکت کنندگان نمی مطمئن شد که پرسش
وهش میدانی دقت بیشتري مبذول گردد، انجام عملیات پژوهشی مقدماتی یک پرسشنامه، پیش از اجراي پژ

در این راستا، پرسشنامه این پژوهش نیز ). 1387خاکی، (تر خواهد بود  آوري شده، دقیق تر و اطّلاعات جمع آسان
هاي آن به حداقل  به صورت محدود توزیع گردید، تا ابهام) واحد آماري( 7قبل از توزیع، بین پانزده آزمودنی

  .آن افزایش پیدا کند) اعتبار(اهش پیدا کند و در مقابل پایایی و روایی ک
پرسشنامه، پس از تنظیم اولیه، به صورت آزمایشی و مقدماتی با دیدگاه انتقادي، بین ) اعتبار(براي افزایش روایی 

شد و پس از  تنی چند استادان و مدرسان مدیریت منابع انسانی استراتژیک و مدیریت فرهنگ سازمانی توزیع
هم . اعمال نقد هاي ایشان، دوباره توسط چند استاد و مدرس درس روش تحقیق، مورد بازنگري نهایی قرار گرفت

مرحله و خلاصه کردن عبارات پرسشنامه و  چندینپرسشنامه طی  ها، و ابهام ها چنین تلاش شد تا با رفع اشکال
   .افزایش یابد آن نیز روایی ،عبارات تکراري و تعدیل لغات مبهم و دوپهلو حذفبا در برخی موارد 

ها  براي تعیین پایایی پرسشنامه محقق ساخته در تحقیق، از روش آلفاي کرونباخ براي پایایی هر یک از مولفه
محاسبه  769/0افزار آماري براي کلیه سؤالات پرسشنامه برابر با  مقدار آلفاي خروجی از نرم. تحقیق استفاده شد

پرسشنامه این . ن ذکر است، سؤالات جمعیت شناختی در استخراج آلفاي کرونباخ لحاظ نشده استشایا. گردید
افزار آماري و ضریب پایایی کل آزمون با استفاده از نرم افزار  پژوهش پایاست، زیرا مقدار آلفاي خروجی از نرم

   .است 70/0آماري بیش از 
  تحلیل کیفی و نظري 3-5

سایر  روایات و آوري جمع و ساختار یاخته و نیمه ساختار یافته مطالعه مصاحبه این در ها داده جمع آوري روش
 کنندگان مصاحبه شرکت رضایت کسب و هدف مطالعه توضیح با. تجربیات مدیریتی مرتبط با موضوع تحقیق بود

فاش  حقیقت گزارش در مشخصات سازمان آنها که شد داده اطمینان مصاحبه شوندگان تمامی به. شد می انجام
 کلی سؤالات پوشش بر شد علاوه سعی مصاحبه هر در .شد و اطلاعات به صورت کلی منتشر می شود نخواهد

کننده، سوالات کاملاً تخصصی در حیطه مدیریت آنها و مسائل و  شرکت پاسخگویی روند به با توجه مطالعه،
تحلیل  روش از ها داده تحلیل تجزیه براي. مشکلات توسعه منابع انسانی طرح و بررسی و نقطه نظرات ثبت گردد
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 صورت همزمان ها داده و تحلیل آوري جمع روش این در .شد استفاده) Corbin & Strauss( 8کوربین و اشتراوس

کدگذاري  ها داده بعدي، مصاحبه به از اقدام قبل و یا دریافت فرم مصاحبه و متون مصاحبه از هر بعد .می گیرد
و  محوري باز، کدگذاري مرحله سه. نگارنده کمک میکرد نکات مبهم را بررسی بیشتر نمایداین امر به . شدند می

 کلمات همان باز که و کدهاي خوانده خط به خط ها داده ابتدا این منظور به .می شد انجام ها داده روي بر انتخابی

 مفهومی از نظر که دهاییک و مقایسه قبلی کدهاي با کدهاي حاصل. گردید است استخراج کنندگان خود شرکت

و  شده مقایسه یکدیگر با نیز طبقات. شکل گرفت طبقات تدریج به و گرفتند می طبقه جاي یک در بودند یکدیگر شبیه
 یا و شد می تفکیک طبقه دیگر چند یا دو به طبقه یک موارد از در برخی یا و شده ادغام یکدیگر با نیاز صورت در

نیز  انتخابی کدگذاري. آمد دست به طبقه محوري نهایت در تا کرد می پیدا تغییر دیگر به طبقه طبقه یک از کد محل
 ها داده صحت براي تأیید نیز کنندگان شرکت بازنگري لازم به ذکر است از. کرد آشکار یکدیگر با را طبقات ارتباط

 و کدها صحت از تا میشد هکننده بازگرداند شرکت به مصاحبه متن کدگذاري، از یعنی بعد. شد استفاده کدها و
  . شود حاصل تفاسیر اطمینان

  تحلیل کمی 3-6
ها، اشخاص، مکان هـا،   منبع داده . هاست اولین موضوعی که لازم است در مورد آن بحث شود، منبع و ماهیت داده

آوري  جمـع هـا بـین دو مرحلـه     پـردازش داده . هاي این پژوهش، اشـخاص هسـتند   منبع داده. حوادث و امور هستند
در پـردازش  . ها، آماده سـازي آنهـا بـراي آنـالیز اسـت      هدف از پردازش داده. گیرد ها قرار می ها و تحلیل داده داده
تر، هرگز نباید تصور کرد هرآنچه کـه بـه    به بیان دقیق. ها پرداخت کاري باید به کار ویرایش داده ها قبل از هر داده

آوري شـده،   هـاي جمـع   آرایـش و تنظـیم داده  . برداري است ید، قابل بهرهآ عنوان پرسشنامه تکمیل شده بدست می 
طرح دستچین کردن مطالب موضوع تحقیق به یک رشـته اطلاعـات کـه بـه اهـداف پـژوهش       . مستلزم خلاقیت است

هـاي موجـود و یـا     نکته مهم در تحلیـل داده ). 1381آسایش و مشیري،(جامه عمل بپوشاند، خود کاري خلاق است 
ري شده به وسیله پرسشنامه این است که بهتر است پژوهشگر از شناخت یا مهارت خاصی براي آشـنایی  آو  جمع

این شناخت خاص، توانایی ابتکـار پژوهشـگر را   . آوري کرده، برخوردار باشد  ها را از آنجا جمع با محیطی که داده
سپس مرحلـه  . شود ها شروع می گذاري دادهها انجام شد، مرحله کد پس از آنکه کار ویرایش پرسشنامه. برد بالا می

به بیان دیگر، تحقیق در ایـن  . ها و جاي دادن ارقام و اطلاعات در آنها هدف نیست ساختن جدول. جدول بندي است
هـومن،  (هاسـت   ها بینجامد که به اصـطلاح، تحلیـل داده   یابد تا به تفسیر داده رسد بلکه ادامه می مرحله به پایان نمی

1366 .(  
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  آمار توصیفی و استنباطی محورها: 2جدول
ــطح   محورهاي گزینشی و انتخابی  # ســ

  معناداري
  نتیجه  تست تی

  تایید  897/3  000/0 عوامل مدیریتی  1
  تایید  511/4  000/0 عوامل فردي  2
  تایید  541/4  000/0 تعهد کارکنان   3
  تایید  688/3  000/0 مسیر پیشرفت شغلی  4

  تایید  054/3  000/0 محیط کاريعوامل نرم افزاري   5

  تایید  204/3  000/0 ارزشها  و رفتار سازمانی  6

ــازمانی و     7 ــدالت س ــوري و ع ــن مح دی
 کمال گرایی

  تایید  632/3  000/0

  تایید  528/4  000/0 عوامل محتوایی   8
  
  )       آزمون نرمالیته(آزمون نیکویی برازش توزیع نظرات واحدهاي آماري  3-7

از نرمالیته بودن و یکسان بودن توزیع در بین نمونه ها در جامعه آماري دوم از آزمون  براي اطمینان
با توجه به خروجی نرم افزار آماري مشخص شد که اتفاق نظر در توزیع . اسمیرنوف استفاده شد  ـ   کولموگوروف

عزیرات حکومتی در استان هر یک از معاونان و مدیران کل، روساي ادارات کل سازمان ت(نظرات واحدهاي آماري 
وجود ندارد، به عبارتی فراوانی مشاهدات در فرضیه  )در حال اشتغال هستند 1394تهران که در سال منتهی به 

  .هاي تحقیق یکسان توزیع نشده و نرمال است
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  نتایج آزمون کولموگوروف ـ اسمیرنوف: 3جدول 
ــدار   متغیر مقـ

  بحرانی
ــاره  آم
  آزمون

  نتیجه آزمون

نیکویی بـرازش    692/1  006/0 عوامل مدیریتی
  .دارد

نیکویی بـرازش    178/2  000/0 عوامل فردي
  .دارد

نیکویی بـرازش    573/1  014/0 تعهد کارکنان 
  .دارد

نیکویی بـرازش    806/1  003/0 مسیر پیشرفت شغلی
  .دارد

عوامل نرم افـزاري  
 محیط کاري

نیکویی بـرازش    563/1  015/0
  .دارد

ــها  و  ــار ارزشـ رفتـ
 سازمانی

نیکویی بـرازش    669/1  008/0
  .دارد

ــوري و   ــن محـ دیـ
ــازمانی و   ــدالت س ع

 کمال گرایی

نیکویی بـرازش    814/1  003/0
  .دارد

نیکویی بـرازش    799/1  003/0 عوامل محتوایی 
  .دارد

  
  KMOآزمون کفایت نمونه  3-8

 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
 هاي داده باشد، یک به نزدیک شاخص مقدار اگر .دارد قرار یک تا صفر دامنه در شاخص این .خیر یا است اساسی

 تحلیل نتایج )6/0 از کمتر معمولا( صورت این غیر در و هستندمناسب  عاملی تحلیل براي )نمونه اندازه( نظر مورد

  ).1387مومنی و فعال قیومی، ( .باشند نمی مناسب چندان نظر مورد هاي داده براي عاملی
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  بارتلت آزمون 3-9
 همبستگی ماتریس که را فرضیه این، بارتلت آزمون باشد می ها داده بودن مناسب تشخیص هاي روش از دیگر یکی

 داراي و مفید عاملی، مدل یک اینکه براي. آزماید می است، نابسته متغیرهاي با اي جامعه به متعلق شده مشاهده

  :است صورت این به بارتلت آزمون فرضیه پس. باشند همبسته متغیرها است لازم باشد معنا
: H0  اند ناهمبسته ها داده.  
: H1  اند همبسته ها داده.  
 باید و رود می سوال زیر سازي تحقیق مدل مطلوبیت ،نشود رد صفر فرض گرا. شود رد صفر فرض که است آن مطلوب پس

 شناسایی براي عاملی تحلیل باشددرصد  5 از کوچکتر بارتلت آزمون داري معنی سطح اگر .کرد نظر تجدید آن انجام درباره

مومنی و فعال قیومی، ( شود می رد همبستگی ماتریس بودن) واحد( یکه فرض زیرا است، مناسب )عاملی مدل( ساختار
1387.(  

 
 خروجی نرم افزار براي آزمون کفایت نمونه: 4جدول 

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

Adequacy. 
.897 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 818,208 

Df 59 

Sig. .000 

  
کـه   KMOشـود کـه شـاخص     ، مشخص مـی بارتلت آزمونو  KMOبا توجه به خروجی نرم افزار براي آزمون کفایت نمونه 

گـردآوري شـده از جامعـه آمـاري دوم و       هاي دادهاست و به عدد یک نزدیک است و  6/0است، بیش از  897/0برابر ارزش 
شـود کـه سـطح     ، مشخص میبارتلت آزمونبا توجه به خروجی نرم افزار براي . مناسب است عاملی تحلیل براي نمونه اندازه
 و اسـت  مناسـب  مـدل  شناسـایی  بـراي  عـاملی  تحلیل، )=000/0sig(نیست  0,05داري و مقدار اعتبار آزمون بزرگتر از  معنی
  .شود می رد ،همبستگی ماتریس بودن) واحد( یکهیه فرض
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  کدهاي انتخابی هشتگانه هاي رتبه نیانگیم: 5 جدول
  رتبه هرکُد  میانگین  محورهاي گزینشی و انتخابی

  .اولویت یکسان است  27/4 عوامل مدیریتی

  .اولویت یکسان است  42/4 عوامل فردي

  .اولویت یکسان است  94/4  تعهد کارکنان 

  .اولویت یکسان است  33/4 مسیر پیشرفت شغلی

  .اولویت یکسان است  02/4 عوامل نرم افزاري محیط کاري

  .اولویت یکسان است  57/4 ارزشها  و رفتار سازمانی

  .اولویت یکسان است  61/4 دین محوري و عدالت سازمانی و کمال گرایی

  .اولویت یکسان است  85/4 عوامل محتوایی 

  
  

  يبند رتبه جهت دمنیفر آزمون یخروج: 6جدول
 60  تعداد
 082/12  مربع –کاي 

 7 درجه آزادي
 77/0 اعتبار آزمون

  
   000/0(اسـت   0,05بزرگتـر از  ) 77/0(مقـدار اعتبـار آزمـون     6با توجه به جـدولsig = (   در نتیجـه بـین ،

کدهاي انتخابی هشتگانه اختلاف و اولویت معناداري وجود ندارد، و رتبه بندي به دلیل نزدیـک بـودن مقـدار    
بعبـارت دیگـر طراحـان     . متفاوت نیست و یکسان اسـت بدین معنی که اهمیت این کدها . ها تعریف ناپذیراست

دیـدگاه یکسـانی بـه عوامـل هشـتگانه تاییـدي       ،  مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد بهبود فرهنگ سـازمان 
داشته و در این امر از بهینه سازي بخشی اجتناب گردد و توجه به تعدادي از عوامل، موجـب غفلـت    2جدول 

    .از سایر عوامل مذکور نگردد

  الگوي توسعه منابع انسانی  3-9
یکی دیگر از اهداف تحقیق، طراحی الگوي یکپارچه توسعه منابع انسانی با رویکرد فرهنگ سازمانی در سازمان 

  .این مدل در دو وجه فردي و سازمانی ارائه شده است. مورد مطالعه تعریف شد
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 الگوي توسعه منابع انسانی مبتنی بر فرهنگ سازمانی در وزارت دادگستري: 5شکل 
  )هاي تحقیقیافته: (منبع

. شوندمولفه است که به دو دسته فردي و سازمانی تقسیم می 8همانطور که از شکل بالا مشخص این مدل داراي 
. باشدگرایی و عوامل فردي میعوامل محتوایی، دین محوري، عدالت سازمانی و کمال هاي فردي شاملمولفه
هاي سازمانی الگو نیز عوامل مدیریتی، تعهد کارکنان و مسیر پیشرفت، میزان استقلال کارکنان در انجام مولفه

طور که در بالا توضیح همان. شوندها و رفتار سازمانی را شامل افزاري محیط کاري و ارزشوظایف، شرایط نرم
تاکنون مدلی بر مبناي فرهنگ سازمانی براي وزارت . داده شد این عوامل از اولویت یکسانی در مدل برخوردارند

دادگستري و سازمان تعزیرات حکومتی طراحی نشده است و این مدل اولین مدل از این منظر در این دو سازمان 
  .باشدمی

  گیري نتیجه
این عامل از عوامل مختلفی تاثیر . از عوامل تاثیرگذار در رسیدن به اهداف یک سازمان استمنابع انسانی یکی 

فرهنگ سازمانی عاملی است که از یک جامعه به جامعه . ترین آنها عوامل فرهنگی استپذیرد که یکی از مهممی

 وجهه سازمانی الگو

  عوامل مدیریتی

  

 الگوي توسعه منابع انسانی با رویکرد توسعه فرهنگی

 وجهه فردي الگو

 عوامل فردي

 دین محوري و عدالت سازمانی و کمال گراییتعهد کارکنان و مسیر پیشرفت 

 عوامل محتوایی میزان استقلال کارکنان در انجام وظایف

 شرایط نرم افزاري محیط کاري

 ارزشها و رفتار سازمانی
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عوامل نقش مهمی در مدیریت تواند متفاوت باشد از یان رو شناخت این دیگر و از سازمانی از سازمان دیگر می
  . این پژوهش نیز به دنبال مدل توسعه منابع انسانی از دیدگاه فرهنگ سازمانی است. صحیح هر سازمانی دارد

کد  59هاي مصاحبه در این پژوهش ابتدا توسط تحلیل کیفی و روش گراندد تئوري پس از بررسی محتواي فرم
  : کد گزینشی و انتخابی عبارتند از 8. بندي شدنددسته کد گزینشی و انتخابی 8باز استخراج، و در 

عوامل مدیریتی؛ عوامل فردي؛ تعهد کارکنان و مسیر پیشرفت شغلی؛ میزان استقلال کارکنان در انجام وظایف؛ 
شرایط نرم افزاري محیط کاري؛ ارزشها و رفتار سازمانی؛ دین محوري و عدالت سازمانی و کمال گرایی و عوامل 

در بعد کمی پژوهش هریک از کدهاي گزینشی و انتخابی در قالب یک فرضیه تعریف و با استفاده از . محتوایی
  ). 2رك جدول (آمار استنباطی مورد آزمون قرار گرفت و تمامی کدها مورد تایید واقع شد 

صاحبه همچون برگرفته از کدهاي باز فرم هاي م 879/3کد گزینشی و انتخابی عوامل مدیریتی با آماره تی تست 
جذب کارکنان مستعد با شخصیت برونگرا، فرآهم آوردن شرایط جذب و نگهداري نخبگان، وجود نظام پیشنهادات 

بندي بین و نظام مشارکتی، ضرورت انجام توسعه منابع انسانی و بهبود فرهنگ سازمانی در سازمان، اولویت
مدیران و کارکنان، توجه به نظرات خبرگان و مدیران  ابعاد توسعه منابع انسانی و بهبود فرهنگی سازمانی توسط

هاي شخصی و وحدت رویه در اقدامات ارشد در توسعه منابع انسانی و فرهنگ سازمانی، کنار نهادن سلیقه
 . سازمانی است

هاي مصاحبه همچون برگرفته از کدهاي باز فرم 511/4کد گزینشی و انتخابی عوامل فردي با آماره تی تست 
داري از عزت نفس و اعتماد به نفس در انجام وظایف سازمان، تقویت حس اعتماد به نفس و خودباوري در برخور

کاري و انضباط هاي توسعه منابع انسانی، وجدان گیري از پشتکار کارکنان در اجراي برنامهکارکنان، بهره
 . ن در حین انجام کار استاجتماعی و سازمانی، داشتن تخصص و تجربه و سابقه کاري و قاطع و جدي بود

هاي برگرفته از کدهاي باز فرم 541/4کد گزینشی و انتخابی عوامل مربوط به تعهد کارکنان با آماره تی تست 
مصاحبه همچون طرز تلقی کار در سازمان بعنوان بخشی از زندگی، توسعه ارتباطات سازمانی و تعهد سازمانی، 

هاي تخصصی، ایجاد تعهد دو جانبه بین فرد و ضویت کارکنان در کمیتهها و عمشارکت کارکنان در تصمیم گیري
  . سازمان در توسعه منابع انسانی و توسعه نگرش و فرهنگ متعهدانه و دو سویه در سازمان است

- برگرفته از کدهاي باز فرم 688/3کد گزینشی و انتخابی عوامل مربوط به مسیر پیشرفت شغلی با آماره تی تست 

ه همچون رقابت کارکنان با یکدیگر در ارتقاي شغلی مربوطه، انتصاب و پیشرفت شغلی از درون هاي مصاحب
  . هاي جانشین پرورياي و پیوسته، طراحی و اجراي برنامهسازمان، مسیر پیشرفت شغلی به صورت پله

برگرفته از  054/3افزاري محیط کاري با آماره تی تست کد گزینشی و انتخابی عوامل مربوط به شرایط نرم
هاي مصاحبه همچون رشد و بالندگی کارکنان مبتنی بر سرمایه انسانی در سازمان، تقویت کدهاي باز فرم

ها و امکانات براي بهبود یابی تواناییسرمایه اجتماعی و سازمانی در جهت حفظ کارکنان، شناسایی و زمینه
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-عاطفی کارکنان، صفا و محبت  ویت روحیه وابستگیفرهنگ سازمانی، ارتباط صمیمانه کارکنان با یکدیگر و تق

گذاري به یکدیگر و مندي به شغل خود، احترام و ارزشورزي در بین کارکنان در محیط کار، جو همکاري و علاقه
  . ایجاد محیط کاري بدون استرس غیرکارکردي است

برگرفته از کدهاي باز  204/3تی تست  ها و رفتار سازمانی با آمارهکد گزینشی و انتخابی عوامل مربوط به ارزش
ها و استانداردهاي اخلاقی در تصمیمات سازمان، فقدان الگوي توسعه هاي مصاحبه همچون توسعه ارزشفرم

هاي دولتی، نهادینه شدن فرهنگ کار و تلاش در سازمان، همراهی اجراي منابع انسانی متناسب با فرهنگ سازما
فرهنگ سازمانی، ترویج احساس یگانگی و یکپارچگی در بین کارکنان، داشتن الگوي توسعه منابع انسانی با 

هاي جنسیتی و قومی در توسعه منابع دیدگاه بومی در توسعه منابع انسانی در سازمان، کمرنگ کردن تفاوت
دیدگاه  گرایی، دوري از رفتارهاي تقلیدي و عجولانه و داشتنانسانی، دوري از شعارگرایی و توجه بیشتر به عمل

  . نقدپذیري و تکاملی در تدوین و اجراي توسعه منابع انسانی است
 632/3گرایی با آماره تی تست کد گزینشی و انتخابی عوامل مربوط به دین محور و عدالت سازمانی و کمال

سازي دینی در سازمان قبل از اجراي توسعه منابع هاي مصاحبه همچون فرهنگبرگرفته از کدهاي باز فرم
محوري در تدوین و مداري در بهبود فرهنگ سازمانی ، توجه به دین و دینانسانی، توجه وافی و لازم به بعد دین

تصویب مقررات سازمانی، توجه به دین و معنویات در بهبود فرهنگ سازمانی ، تعریف روشن از ابعاد دینی در 
دالت سازمانی به عنوان محور الگوي توسعه الگوي توسعه منابع انسانی و بهبود فرهنگ سازمانی، توجه به ع

منابع انسانی، ترویج فرهنگ علم گرایی، عدالت منشی و مهربانی در سازمان، توجه به سعادت و کمال معنوي 
  . انسان در تدوین توسعه منابع انسانی

صاحبه همچون ها مبرگرفته از کدهاي باز فرم 528/4کد گزینشی و انتخابی عوامل محتوایی با آماره تی تست 
دوري از تجددگرایی محض و الگوبرداري از برنامه و الگوهاي غربی در بهبود فرهنگ سازمانی، یکپارچگی ابعاد 

ها بهبود فرهنگ سازمانی ، تعریف ها و روشالگوي بهبود فرهنگ سازمانی ، استمرار و کاربردي بودن در برنامه
هاي نگ سازمانی ، سازگاري بین اهداف سازمان با اهداف برنامهدقیق از چشم انداز و اهداف بلند مدت بهبود فره

هاي نظري در الگوي بهبود فرهنگ سازمانی ، بررسی مسائل بهبود فرهنگ بهبود فرهنگ سازمانی، توجه به جنبه
سازمانی به صورت علمی و فرآیندي، استفاده از الگوهاي موفق بهبود فرهنگ سازمانی در سایر سازمانها، 

  .  هاي بهبود فرهنگ سازمانیی بین هدف و روش در اجراي برنامههماهنگ
همانطور که از نتایج بدست آمده مشخص است عوامل متعددي از منظر فرهنگ سازمانی بر مدل توسعه انسانی 

در پایان نیز پیشنهاد . باشداثرگذار است که توجه به هرکدام لازمه عملکرد سازمان در جهت اهداف خود می
اي خصوصی نیز مورد بررسی قرار گیرد و با مدل توسعه منابع تا مدل توسعه منابع انسانی در سازمان شود می
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هاي جالبی از منظر مالکیت ي تفاوتدهندهکه این مقایسه نشان. هاي دولتی مقایسه گرددانسانی در سازمان
  .تواند ارائه دهدها میسازمان
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