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ی سازی عوامل اثرگذار و اثرپذیر در توسعه منابع انسانی بخش دولتمدل

 1404استان کرمان در 
 

 *2، رضا واعظی1محسن ارسلان

 
 ن.ن، تهرادانشجوی دکتری، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه علامه طباطبائی، ایرا. 1

 مدیریت و حسابداری، دانشگاه علامه طباطبائی، ایران، تهران.گروه مدیریت دولتی، دانشکده . 2

 1چکیده

هشگر ارائه ل از سوی پژوها مداست. در بسیاری از پژوهشنیاز برای توسعه منابع انسانی به مدل توسعه منابع انسانی هدف: 

تغیرهای مژوهش، تعیین منظور هدف از این پها مشخص نیست. بدینتعامل آن هاما نوع ارتباط بین متغیرها و نحو ؛شودمی
 ان است. اثرگذار و اثرپذیر و شناسایی متغیرهای کلیدی در مدل توسعه منابع انسانی بخش دولتی استان کرم

، روش شـدهبر اساس نظر خبرگان ایـن حـوزه گـردآوری پژوهش های که دادهاازآنج رویکرد: شناسی/روش طراحی/
دهند ان تشکیل میست. جامعه آماری پژوهش را خبرگان منابع انسانی بخش دولتی استان کرمپیمایشی اـ  پژوهش توصیفی

 یری از روشگای نمونهبرو هم دارای تجربه کافی در بخش دولتی هستند.  بوده حوزه منابع انسانی مشغول به کار که هم در
اصل از پرسشـنامه بـا حهای نفر خبره در این پژوهش شرکت داشتند و داده 12تعداد  استفاده شد کهبرفی گیری گلولهنمونه

 .گرفتتحلیل قرار یمتل فازی مورداستفاده از تکنیک د

امات مـدیریت های حاکی از آن است که متغیرهایی نظیر سیاست جذب و انتصاب درست، اقـدیافته های پژوهش:یافته

اسب نقش اص بودجه منقی، نظام ارزیابی عملکرد، اثربخشی، رشد و توسعه فردی و اختصهای اخلامنابع انسانی، رشد ارزش
ا متغیرهـای ی از روابط بـادر شبکه یادشدهدیگر متغیرهای عبارتبه ؛کلیدی در مدل توسعه منابع انسانی استان کرمان دارند

 مرحله خود از تعامل بالاتری برخوردار هستند.هم

یی شناسـا بـود و در این پژوهش دسترسی به خبرگان توسعه منابع انسانی استان کرمان محدود ها و پیامدها:محدودیت
 .صورت گرفتبرفی( تنها از طریق معرفان )روش گلوله خبرگان

اسـتان  بخش دولتـی سعی بر آن بود که مدل از وضوح و روشنی لازم برخوردار باشد تا جنبه اجرایی در پیامدهای عملی:

 می مدیران این استان را داشته باشد.کرمان برای تما

ز بـه انسـانی، نیـا رفت، بـرای هـر اقـدام در حـوزه علـومطور که انتظار میدر این پژوهش همان ابتکار یا ارزش مقاله:
در ایـن  کـه کنـدار میرا دشوها درک نحوه ارتباط آن ،، حضور متغیرهای متعددعلاوه؛بهمتغیرهای متعدد است گرفتننظردر

 کاهد.بتا از طریق اتخاذ روش مناسب، مدل از روشنی لازم برخوردار شود و از پیچیدگی  کوشیده شدپژوهش 

 .ازیدیمتل ف ،بخش دولتی ،استان کرمان ،عوامل اثرگذار و اثرپذیر ،توسعه منابع انسانیکلمات کلیدی: 

 .علمی مقالهنوع مقاله: 

                                                
 .29/08/1398 :، تاریخ پذیرش مقاله10/01/1398تاریخ دریافت مقاله: 
 * نویسنده مسئول.

ست که در دانشگاه علامه طباطبائی ا« در بخش دولتی 1404الگوی توسعه منابع انسانی استان کرمان در »این مقاله مستخرج از رساله دکتری با عنوان 
 انجام شده است. 
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 مقدمه .1

را در انجمـن  2«توسـعه منـابع انسـانی»اسـت کـه اصـ لاح  شخصـی نخستین 1لئونارد نادلر     
توسعه منـابع انسـانی  .( ,2017Han et alکرد )م رح  1969در سال  3آمریکایی آموزش و توسعه

ای عملی و م العاتی همواره دچار بحران هویت بوده اسـت. تـلاش بـرای تعریـ  عنوان حوزهبه
بحث بوده است. تمرکز ایـن حـوزه بـر اغلب مورد عنوان یک حرفه و رشتهتوسعه منابع انسانی به
 ,Gaudet et al) لی و آینده آمـاده سـازداست تا این افراد را برای شغل فعآموزش و توسعه افراد 

که جهان در حال تغییر اسـت، مفروضـات در خصـوص محـل کـار، توسـعه افـراد، نجاازآ .(2017
در جهـانی بـا  (،2017به عقیده لی ) .(McLagan, 2015) ها و جوامع در حال تغییر استسازمان

بـرای منفعـت بیشـتر لازم اسـت بـا یکـدیگر ، افراد های بزرگ و کوچکو سازمان 4منابع محدود
 ؛وظیفه پژوهشگران تنها ایجاد و بسط دانش و نظریه نیست. (Lee, 2017) داشته باشندهمکاری 

از طرفی مجریـان بایـد بداننـد کـه  ؛عملی در جهان واقعی است هایهبلکه وظیفه آنان ارائه نظری
را در حـل  هـاآنخود با آنان هستند و باید  هایربهان در تلاش برای تسهیم دانش و تجپژوهشگر

 .(Wang, 2017) مشکلات و مسائل توسعه منابع انسانی یاری رسانند
کـه  ایی انجام دهندهانی باید پژوهشپژوهشگران توسعه منابع انسآنچه گفته شد، با توجه به      

بع انسـانی وسـعه منـاقابلیت و کاربرد عملی داشته باشد. برای توسعه منابع انسانی نیاز بـه مـدل ت
 ند،شـومـیاع طراحی آنکه در حالت انتز دلیلبهشده ارائه هایها مدلاست. در بسیاری از پژوهش

ن پـژوهش، تعیـی منظـور هـدف از ایـند. بـدینای از ابهـام قـرار داردر هالـه هاآنقابلیت عملی 
انی بخـش نابع انسـمتغیرهای اثرگذار و اثرپذیر و نیز شناسایی متغیرهای کلیدی در مدل توسعه م

 .برطرف شوددولتی استان کرمان است تا این نقیصه 
 
 پژوهش مبانی نظری و پیشینه. 2

فکـر  هـاه آمریکاییکای بود گونها بهگذشته سیستم مدیریت و مدیریت منابع انسانی آمریک در     
 .(Lee, 2017) دو این خود شکلی از اسـتعمار بـو دارندکردند بهترین شیوه و سبک مدیریت را می

در هـدف و شـکل استانداردسـازی حـوزه  نقش مشارکت توسعه منابع انسـانی ،(2017) 5اندرسون
 ،وضـوح مشـخص نیسـتچنین نقشـی بهاگرچه پیامد  عبارتیبه ؛نشان داده استمنابع انسانی را 

وجود حوزه توسعه منابع انسانی برای تشویق و انگیزه یادگیری و توسعه در س ح سازمان و فرد و 
ها برای عملکـرد پایـدار و فراگیـر لازم اسـت. هـین نشـانی از کـاهش در همچنین تعهد سازمان

                                                
1. Leaonard  Nadler 

2. Human Resource Development (HRD) 

3. The American Society of Training and Development 

4. Finite Resource 

5. Anderson 
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واره پژوهشـگران عنـاوین طـور عکـ ، همـعناوین پژوهشی توسعه منابع انسانی وجود ندارد. بـه
رو آمادگی مناسب از هسته، الگوها و تغییرات توسعه منـابع ازاین ؛افزایندجدیدی به این مفهوم می

 (.Han et al, 2017) انسانی برای مجریان و متخصصان توسعه منابع انسانی ارزشمند خواهد بود
صـورت پـذیرد تـا هـر دو از  برای توسعه منابع انسانی لازم است همکاری بین دانشگاه و صنعت

 گیـردمنظـور ایجـاد پـل بـین پـژوهش و عمـل صـورت مـیوجود آن نفع ببرند و این اقـدام بـه
(Gunasekaran, et al, 2017). 

که اقداماتی نظیر طراحی یادگیری و ایجاد تغییرات برای توسعه منابع انسـانی قـدیمی درحالی     
(. Han et al, 2017) عنوان مفهومی پژوهشی، جدید اسـتبههستند، م العه توسعه منابع انسانی 

هـا بـر ایـن خاص نیـاز دارنـد. آن 2و نگرش 1مجریان پژوهشگر توسعه منابع انسانی به یک ذهنیت
 را دارا هسـتند 5بـودنو بخشـنده 4بـودن، شجاع3بودنباورند که مجریان پژوهشگر سه اصل باهوش

(Tyler & Lombardozzi, 2017). کـه در پـژوهش توسـعه  معتقدنـدپژوهشـگران  بسیاری از
نقـش بـارزی دارد. هـدف از پـژوهش فلسـفی توسـعه منـابع انسـانی، درک  6منابع انسانی، فلسفه

مناسب از جهان برای رسیدن به عمل مناسب در جهان است. پژوهش فلسفی بـه مـا در انتخـاب 
اینکه یک گزینه باشـد.  نه ؛کند. برای شناخت جهان، فلسفه موضوعی کلیدی استبهتر کمک می

گرا بـر مشـکلات روزمـره زنـدگی و آلیستی باشند، فلاسفه عملهایی که ذهنی و ایدهجای ایدهبه
هـای کـاربردی ، سیسـتمی از ایـده7گراییکنند. عملکردن آن تمرکز میحلی برای برطرفارائه راه

 & Korte) آوردفـراهم مـی بشـرهای محیط فعلِی کردن باورها و ارزشبرای ارزیابی و یکپارچه

Mercurio, 2017). 
وت تفـا .1انـد از: تعبار، شودبردن پژوهش عملی میکارچهار ناحیه که مانع مجریان برای به     

اختاری بـرای موانع سـ .4 ؛های پژوهشیتفاوت طرح .3 ؛دستیابی به اطلاعات .2 ؛زبان و فرهنگ
ه کنـد و اجـازیمـای از مسـتندات ایجـاد پراکندهها مخزن ها در ذات سیستمهمکاری. این تفاوت

عبـارتی بـه ؛دهـدمـی گیری مبتنی بر مدارک تجربـی ارائـهجای تصمیمگیری شهودی بهتصمیم
فـاوت و هـای پژوهشـی متمجریان توسعه منابع انسـانی زبـان، فرهنـگ، شـیوه دسـتیابی، طـرح

  (.Packard, 2017) ساختارهای متفاوتی نسبت به پژوهشگران این حوزه دارند
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 هـاینی در بخـشارزیابی بستر فرهنگی و اجتماعی فرآیند توسـعه اسـتاندارهای منـابع انسـا     
تفـاوت طبیعـی م علوم اجتماعی است و با علوم ومختل  جهان نیاز است. توسعه منابع انسانی جز

 .(Anderson, 2017) است
و  1شخصـی هـایربـهنگـاری مبتنـی بـر تجدر حوزه توسعه منابع انسانی دو نوع رویکرد قـوم     

 بخـش اسـت.در پژوهش توسعه منابع انسانی نتیجه هر یکوجود دارد که استفاده از  2سازیجهانی
شخصی در درک شرایط خاص پژوهشگر و اقـداماتی کـه  هایربهنگاری مبتنی بر تجرویکرد قوم

توسـعه منـابع انسـانی کمـک  سازی به پژوهشـگرمؤثر است و رویکرد جهانی ،او باید انجام دهد
پژوهشگران این حوزه، او را نسبت به ابهامـات آگـاه  میانگذاشتن دانش در اشتراکبهکند تا با می

 .(Sambrook, 2017) سازد
که در مفهوم توسعه منابع انسانی توجه و دقـت بـه  کردباید اذعان  بالابا توجه به توضیحات      

 ,Packard) محـور اسـتمواردی ضروری است. نخست، توسعه منابع انسانی یک مفهـوم بسـتر

2017; Sambrook, 2017Anderson, ; 2017) .3دوم، توسعه منابع انسانی یـک حـوزه عملـی 
این حوزه همـواره دچـار سوم، مفاهیم . (Packard, 2017; Korte & Mercurio, 2017) است

چهـارم،  . (Han et al, 2017)تغییر است و پژوهشگر این حوزه باید از این تغییرات م لـع باشـد
هـای عملـی جنبـه بـه و هم نسـبت نظریهای پژوهشگر توسعه منابع انسانی هم نسبت به جنبه

ایـن حـوزه در آگاهی )شجاع و باهوش بودن( داشته باشد و در این مسـیر بـا دیگـر پژوهشـگران 
 & Gunasekaran, et al, 2017; Han, et al, 2017; Korte) بـودن( باشـدارتباط )بخشنده

Mercurio, 2017; Tyler & Lombardozzi, 2017; Packard, 2017; Lee, 2017; 

Sambrook, 2017). 
امـا  ؛مشـخص اسـت ،1شـکل مدل توسعه منابع انسانی استان کرمـان در بخـش دولتـی در      

ط بـین روابـ بایدکنند، مینقش  یحو متفاوتی در پژوهش ایفااز این متغیرها به ن یککه هر ازآنجا
 . بررسی شودها آن
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 1)توضیح در پاورقی( 1404متغیرهای مدل توسعه منابع انسانی بخش دولتی استان کرمان در . 1شکل 

 
 
 
 

                                                
یم شده است. مدل تنظ(، 1397)توسط ارسلان و همکاران  1404مدل توسعه منابع انسانی بخش دولتی استان کرمان در . 1

عبارتی . بهاصل شده استهای اجرایی حو پیشینه، مصاحبه با خبرگان دانشگاه و دستگاه مبانی نظریاز طریق م العه  یادشده
کرمان  ش دولتی استانالگوی توسعه منابع انسانی در بخ»عنوان  با است که ، مقاله اول رساله دکتری پژوهشگر1شکل مدل 
عنوان ورودی این مقاله، بهدر است و منتشر شده  1398اپ بهار سال چهای مدیریت عمومی لنامه پژوهشدر فص« 1404در 

  مقاله دوم در نظر گرفته شده است.
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 شناسی . روش3

ی اه معنـپژوهش با روش علمـی اسـت. ایـن عبـارت بـی انجام اانجام پژوهش خوب به معن     
 ؛ظـر اسـتنله موردمنظور حل مسئپیروی از یک مجموعه بنیادین از قواعد، مقررات و رویکردها به

رات صـورت گرفته در علم بر اساس همـین قـوانین و مقـرهای صورتچراکه بسیاری از پیشرفت
گونـه  ود هـربه مسئله پژوهش بـدون وجـی نگریستن امعنهای علمی بهگیرد. پیروی از روشمی

تنـاب از زم پرهیز و اجشده است که این امر مستلتعیینپیشهای ازداورانه و اندیشههای پیشپاسخ
ره مسـائل، توانـد دربـاکردن به روش علمی میگیری و تمایل ذهنی است. پژوهشگونه جهت هر

 .(McNabb, 2008) و ابهامات مختل  صورت گیرد هاسؤال
ش کنـد، رووری مـیهای خود را بر اساس نظر خبرگان این حوزه گردآکه پژوهشگر دادهازآنجا     

ن ابع انسـانی اسـتان کرمـاپیمایشی است. جامعه آماری پژوهش را خبرگان منـ-پژوهش توصیفی
 واسـت کـه جـز برفـی اسـتفاده شـدهگیری گلولهدهند. برای انتخاب خبرگان از نمونهتشکیل می

ه از افـرادی کـ برفی، پژوهشگیری گلولهگیری است. در روش نمونهغیر احتمالی نمونههای روش
ایر ضمن تکمیـل پرسشـنامه سـ شودها خواسته میشود و از آنخبرگان این حوزه هستند، آغاز می

ی بـه کـه فـرد جدیـد یابدادامه میاین امر تا جایی . کنندمعرفی نظر را در این حوزه افراد صاحب
نسـانی اسـتان نفر از خبرگان منـابع ا 12 درنهایت که در پژوهش حاضر نشودان معرفی پژوهشگر

سال  10بیش از  . خبرگان منابع انسانی استان کرمانشرکت کردندها کرمان در تکمیل پرسشنامه
در  تحصـیلات بخـش دولتـی و سابقه کار در حوزه دولتی، تجربه فعالیت در حوزه منـابع انسـانی

م العـه  دف پـیش رویمنظور دستیابی بـه هـاند. بهمنابع انسانی را داشته ه صرفاًن ،رشته مدیریت
 هـاآنین بـحاضر، متغیرهای مدل پژوهش در اختیار خبرگان گذاشته شد تـا در خصـوص ارتبـاط 

تـل فـازی تکنیـک دیم ،مـدنظر اسـتجوی روابط بین متغیرهـا وکه جستازآنجاکنند. اظهارنظر 
 . شودمحسوب میروشی مناسب برای رسیدن به این هدف 

 

هسـته »را در پژوهشـی زیـر نظـر  2دیمتلروش  «1مؤسسه مموریال باتل». دیمتل فازیتکنیک 
های برای دستیابی به شیوه برخورد مناسب بـا پدیـده دیمتلاولیه  ع کرد. از مدلابدا «3پژوهش زنو

یـن مـدل در جامعـه جهـانی نیـز اسـتفاده شـده اسـت. مزیـت برتـر ابرانگیـز در سـ ح اختلاف
افـزون بـر ایـن، .  (Gabus, 1973)ای از متغیرهـا اسـتی بین مجموعهلّوتحلیل روابط عتجزیه

مندی از قضاوت خبرگـان در اسـتخراج های زوجی است و با بهرهتکنیک دیمتل بر اساس مقایسه
هـا، سـاختار کارگیری اصول نظریه گـرافها با بهآن مند بهعوامل یک سیستم و ساختاردهی نظام

                                                
1. Battelle Memorial Institute 

2. DEMATEL 

3. Zeno Research Center 
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 ؛دهـدمراتبی از عوامل موجود در سیستم همراه بـا روابـط تـرثیر و تـرثر متقابـل ارائـه مـیسلسله
بـرای  کند. از این تکنیکصورت امتیاز عددی معین میرا به یادشدهای که شدت اثر روابط گونهبه

در مقام یـک تفاده شده است. خبرگان این حوزه ع انسانی اسدریافت نظر خبرگان حوزه توسعه مناب
ی این متغیرها اظهارنظر کننـد. مراحـل لّاین را دارند که در خصوص روابط عمتخصص صلاحیت 

کـه مراحـل آن  است(، 2008)شده توسط لین و وو مبتنی بر روش استفاده یادشدهاجرایی تکینک 
 .(Lin & Wu, 2008شود )میدر ادامه تشریح 

 

بـرای سـنجش ارتبـاط و تـرثیرات میـان . گیری: طراحیی میاتریت تییمی نخستمرحله 
و ارتبـاط میـان  شـدهطراحـی  (هاشامل هدف و شاخص) بررسی، ابتدا ماتری های موردشاخص

شـود. بـرای سـنجش میـزان تـرثیر عوامـل از یـک مقیـاس زوجی در نظـر گرفتـه مـی نیز هاآن
کـه  شـودمشاهده می ،1د مثلثی فازی متناظر با آن در جدول س حی استفاده شده است. اعداپنج

 است:(، 1999) 1مبتنی بر پیشنهاد لی
 

 کاربرد متغیرهای کلامی برای تعیین  میزان ترثیر متغیرها.1 جدول

 
 

 
 

 

 

 

آوری نظرهای خبرگان در خصوص میزان پ  از جمع. تجمیع نظر خبرگان مرحله دوم:
؛ گیردل می( شکn*n)ماتری   (Z)ترثیرگذاری عوامل بر یکدیگر ماتری  ارتباطات مستقیم 

 .شودمیحاسبه م ،1سپ  ماتری  میانگین برای تجمیع نظرهای خبرگان با استفاده از راب ه 
 
(1) 
 

مـاتری  فـازی ارتباطـات »آیـد کـه دست مـیبه Zها، ماتری بر اساس میانگین ماتری      
ا بـق ـر اصـلی  هـایشود. در این ماتری  اعداد فازی مثلثی هستند و درایـهنامیده می «مستقیم

 خواهند بود.( 0,0,0)توجه به اعداد فازی مثلثی 

                                                
1. Li 

 متغیر زبانی ارزش زبانی

 (VH)ترثیر خیلی زیاد  (75/0، 1، 1)

 (H)ترثیر زیاد  (5/0، 75/0، 1)

 (L)ترثیر کم  (25/0، 5/0، 75/0)

 (VL)ترثیر خیلی کم  (00/0، 25/0، 5/0)

 (No)بدون ترثیر  (00/0، 00/0، 25/0)

1 2( )Pz z z
Z

P

⊕ ⊕ ⊕
=
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12 1

21 2

1 1

0

0

0

n

n

n n

z z

z z
Z

z z

 
 
 =
 
 
  

 

 ماتریت ارتباطات مستقی  فازی کردنمرحله سوم: نرمالایز

و  2ای هـتوان بر اسـاس راب ـهشده ارتباطات مستقیم فازی را میدر این مرحله ماتری  نرمالایز
                  دست آورد.از ماتری  ارتباطات مستقیم فازی به ،3

11 12 1

21 22 2

1 1

n

n

n n nn

x x x

x x z
X

x x x

 
 
 =
 
 
   

 

 

(2)  
 

(3)                                                                             1max ( )n

l i u j ijr u≤ ≤ == ∑  
 

 های فازیاین ماتری  دارای درایه. مرحله چهارم: محاسبه ماتریت ارتباطات کلی فازی
همان  Iد. در اینجا شوکمک گرفته می، 7تا  4های این ماتری  از راب همنظور محاسبه . بهاست

 ماتری  واحد است.

(4   )                                                                

1 2lim( )k

K

T x x x
→∞

= + + +
 

(5   )                                                                         
1( )ij l ll x I x −′′  = × −  

(6    )                                                                   
1( )ij m mm x I x −′′  = × −  

(7 )                                                                           
1( )ij u uu x I x −′′  = × −  

 

های آوردن مجموع س رها و ستوندستگام بعدی به. یلّنمودار عمرحله پنج : ترسی  
 .شودمحاسبه می ،9و  8های ها با توجه به راب هاست. مجموع س رها و ستون T̃ ماتری 

( , , )
ij ij ij ij

ij

z l m u
X

r r r r
= =
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(8)                                                                  �̃� = (�̃�𝑖 
) 𝑛×1

= [∑ �̃�𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1 ]𝑛×1 

(9)                                                                   �̃� = (�̃�𝑖 
) 1×𝑛

= [∑ �̃�𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1 ]1×𝑛 

 
𝑛 ترتیب ماتری به �̃�و  �̃� که × 1و  1 × 𝑛 .هستند 

D̃i)  هامیزان اهمیت شـاخص ،مرحله بعدیدر       + R̃i) هاو راب ـه بـین شـاخص  (D̃i − R̃i) 

D̃i . اگرشودمیمشخص  − R̃i > D̃i شاخص مربوطه اثرگذار و اگر ،باشد  0 − R̃i <  ،باشـد 0
 شاخص مربوطه اثرپذیر است. 

D̃i در گام بعدی اعداد فازی      + R̃i  وD̃i − R̃i 8آمده از مرحلـه قبلـی طبـق راب ـه دستبه، 
 .شودمیدیفازی 

(10)                                                                                         B =
(a1+a3+2×a2)

4
 

B شده عدددیفازی Ã = (a1 . a2. a3) .است 

 

مراتب ییا سیاختار ممکین سلسله کردنمرحله شش : محاسبه آستانه روابط )مشخص

ها نشـان داده شـود، پیچیـدگی سیسـتم تـا سـ ح برای اینکه راب ه بـین شـاخص. (هاشاخص
تعیـین  تانهآسـتعیـین شـود، یـک ارزش نیز نقشه یا نگاشت روابط شبکه  قبول کاهش یابد وقابل
رسـیم تاعتنـا را لنظر کرده و شبکه روابط قابـتوان از روابط جزئی صرفشود. با این روش میمی

تـر باشـد، زرگیرمستقیم از مقدار آستانه بغ /ها در ماتری  مستقیمه مقادیر آنکرد. تنها رواب ی ک
ای رتباط مـؤثر جـا هده خواهد شد و در نقشنمایش دا هاشده روابط کلی شاخصدر ماتری  نرمال

ین مقـادیر محاسبه مقدار آستانه روابط، کـافی اسـت تـا میـانگ . (Tzeng et al, 2007)گیرندمی
دیر امی مقـاشـد، تمـ غیرمستقیم محاسبه شود. پ  از آنکه شدت آستانه تعیین /اتری  مستقیمم

در  یلّـاب ـ  عیعنـی ر ؛شـوندصفر می ،تر از آستانه باشدغیرمستقیم که کوچک /ماتری  مستقیم
 شود.نظر گرفته نمی

 

 وکلی  تبر اساس نتایج ماتری  ارتباطا. مرحله هفت : محاسبه ماتریت ارتباطات درونی
تباطات تری  ارونی مان ستکرد. با نرمالایزشودمیلی، ماتری  ارتباطات درونی محاسبه نمودار ع

 . (Lin & Wu, 2008)آیددست میدرونی به کلی از طریق نُرم خ ی، ماتری  ارتباطات
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 هایافتهها و تحلیل داده. 4

ه اشاره آمددستهبای از نتایج هش تنها به خلاصهمنظور رعایت اصل اختصار، در این پژوبه. ورود
تغیرهـای م، 2در جـدول . خواهـد شـدتفصیل در خصوص هر یک از متغیرها بحث اما به ؛شودمی
 . نشان داده شده استلت و معلول برای مرحله ورود ع
 

 متغیرهای علت و معلول مرحله ورود .2جدول 

 متغیرها
جمع 

 (D)سطری 

جمع 

 (R)ستونی 
D-R D+R 

نوع 

 عامل

757/3 ترمین منابع مالی  210/3  546/0 698/6  اثرگذار 

637/3 ترمین ملزومات نیروی انسانی  727/3  089/0-  364/7  اثرپذیر 

749/3 استخدام عادلانه و مؤثر  761/3  011/0-  510/7  اثرپذیر 

098/4 سیاست جذب و انتصاب درست  932/3  166/0  030/8  اثرگذار 

913/3 اقدامات مدیریت منابع انسانی  085/4  171/0-  999/7  اثرپذیر 

945/2 شناختیقراردادهای روان یاحصا  414/3  469/0-  360/6  اثرپذیر 

233/3 نفعانتلفیق اهداف ذی  502/3  269/0-  736/6  اثرپذیر 

های توسعه با اسناد ان باق برنامه
 خانه مربوطهبالادستی و وزارت

730/3  668/3  062/0  398/7  اثرگذار 

ها و شیوه اجرایی تعیین سیاست
 های آموزش و توسعهبرنامه

810/3  055/4  244/0-  865/7  اثرپذیر 

782/3 های خاص کارمند بخش دولتیویژگی  301/3  480/0  084/7  اثرگذار 

 367/0مقدار آستانه ماتری : 

 

بـازه( ) محدوده یک مرحله این در. گذاری عوامل )مرحله ورود(ارزشتعیین محدوده )بازه( 

ی هـر شده براییمیزان ترثیرگذاری و یا ترثیرپذیری عوامل شناسا به منظور سنجش(گذاری ارزش
سـاخته  ( M کـل ب ـهرا از نتایج ماتری  استفاده با شده است،دادهیک از ابعاد م ابق موارد شرح

ل اسـت. در ایـن کیا همان ماتری  راب ه  Mماتری   هاییک از درایه هر دهندهنشان  ijmشد. 
 عنـوانایـن مقـدار بـهانه(، راب ه کل )حد آسـت های ماتری مرحله پ  از محاسبه میانگین درایه

 .رودکار میبهگذاری ارزشهای معیاری برای تعیین بازه
 

 شده مرحله ورودگذاری عوامل شناساییهای ارزشبازه .3 جدول

 گذاریبازه ارزش میزان اثرگذاری یا اثرپذیری

 ijm >367/0 کم

 ijm  ≤ 400/0 ≤ 367/0 متوسط

 ijm <400/0 زیاد
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ی لّع روابط بیارزیا معیارهای مرحله این در. ی و معلولی(لّترسی  مدل مرحله ورود )روابط ع
ورد استفاده قرار م معلولی و یعلّ هاینقشه ترسیم برای دیمتل روش از آمدهدستبه و معلولی

کل  راب ه ماتری  های حاصل از نتایجاز درایه ،3ل گذاری جدوهای ارزشبازه اساس . برگرفت
Mکردمعلولی عوامل مرحله ورود را ترسیم  و ین مدل روابط علّتوا، می. 

 :شدطبق ضوابط زیر ترسیم  شدهی و معلولی عوامل شناساییلّع نقش 

 شود.می کشیده jمعیار  به iمعیار  از پررنگی ، بردار < 400/0mijوقتی  )1
 شود.می کشیده jمعیار  به iمعیار  از رنگیکم ، بردارmij ≤ 400/0 ≥ 367/0وقتی  )2

 شود.نمی کشیدهj معیار  به i، هین برداری از معیار  > 367/0mijوقتی   )3

ود غیـر بـر خـست که آن متا بدین معنا ،صفر باشدوقتی مقادیر عددی ق ر اصلی ماتری  غیر )4
 .شودمیترثیر دارد و برداری از خود متغیر بر خودش نیز رسم 

 .شودترسیم می ،2شکل صورت ی بهلّها، نمودار عبا توجه به روابط بین شاخص
 

 
 مدل اثرگذاری و اثرپذیری مرحله ورود. 2شکل 

 

ذیر( های علت )ترثیرگذار( و معلـول )ترثیرپـبر اساس نتایج نمودارهای علت و معلولی، شاخص     
 :به شرح زیر مشخص شدند

 .متغیر مرحله ورود است (D) اثرگذارترین ،سیاست جذب و انتصاب درست .1
 .اثرپذیرترین متغیر مرحله ورود است (R) اقدامات مدیریت منابع انسانی .2
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 دین معنـامتغیر این مرحله است. اهمیـت بـ( D+R) ترین. سیاست جذب و انتصاب درست، مهم3
مـل( خلـه )تعاست که این متغیر در جریان اثرگـذاری و اثرپـذیری نسـبت بـه دیگـر متغیرهـا مداا

 بیشتری دارد.
دن، بـوعبارتی در صورت مثبـتدهنده عامل اثرگذار یا اثرپذیر ق عی است. بهنشان D-R محور. 4
 بودن، عامل اثرپذیر ق عی است. امل اثرگذار ق عی و در صورت منفیع

ؤثر و نیـز اگر سیاست جذب و انتصاب درست باشد، مفـاهیمی چـون اسـتخدام عادلانـه و مـ     
رحلـه الی یک متغیر علـت بـرای ممابند. ترمین منابع یشناختی تحقق میقراردادهای روان یاحصا

خـش دولتـی بارمنـدان زیرا ترمین منابع مالی ابزار اجرایی توسعه منابع انسانی است. ک ؛ورود است
و  هـی هسـتندنیازمند هوش سیاسی، روابط عمومی بالا، قدرت تحلیل و روحیه خدمت و کار گرو

ثیر ات مـدیریت منـابع انسـانی تـربع انسـانی بـر اقـدامها در توسعه منـااین شاخص گرفتننظردر
اقـدامات  دسـتی ان بـاق یابـد،های توسعه منابع انسـانی بـا اسـناد بالاکه برنامهگذارد. مادامیمی

یگـری در ی آموزشـی بـه شـکل دهـای اجرایـهـا و برنامـهمدیریت منابع انسانی و نیـز سیاسـت
 و نـابع مـالیشوند. سیاست جذب و انتصاب درست، ترمین مدر نظر گرفته میهای دولتی سازمان

وندان( رسازمان و شـه نفعان )فرد،های توسعه با اسناد بالادستی به تلفیق اهداف ذیان باق برنامه
 بع مـالی،انتصـاب صـحیح و تـرمین منـاشود. دلیل این امر آن است که سیاست جذب/ میمنجر 

هـداف الادسـتی، ابهای توسعه بـا اسـناد بخشد و ان باق برنامها تحقق میاهداف فرد و سازمان ر
 بخشد. شهروندان را تحقق می

 

 فرآیند
 متغیرهای علت و معلول مرحله فرآیند. 4 جدول

 متغیرها
جمع 

سطری 
(D) 

جمع 

ستونی 
(R) 

D-R D+R 
نوع 

 عامل

315/9 شغلی هایتجربهرشد و بالندگی حاصل از   972/8  342/0  288/18  اثرگذار 

098/9 نظام ارزیابی عملکرد  793/9  695/0-  892/18  اثرپذیر 

261/9 های مدیریت منابع انسانیانجام وظای  و نقش  410/9  149/0-  672/18  اثرپذیر 

915/7 حمایت دولت و سازمان از کارمند  884/8  068/0-  799/16  اثرپذیر 

423/9 های اخلاقی کارمندرشد ارزش  021/9  401/0  445/18  اثرگذار 

158/9 های سایر مدیرانانجام وظای  و نقش  358/8  800/0  517/17  اثرگذار 

384/9 تغییر نگرش در مدیران و کارمندان  115/9  268/0  500/18  اثرگذار 

 297/1مقدار آستانه ماتری : 
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 محـدوده یـک مرحلـه ایـن در. گذاری عوامل )مرحله فرآیند(محدوده )بازه( ارزشتعیین 

ده شـل شناسـاییمیزان ترثیرگذاری و یا ترثیرپـذیری عوامـ به منظور سنجش(گذاری )بازه( ارزش
 ( M کـل راب ه اتری از نتایج م استفاده با شده است،دادهبرای هر یک از ابعاد م ابق موارد شرح

اتری  راب ه کـل اسـت. میا همان  Mهای ماتری  یک از درایه هر دهندهنشان  ijmساخته شد. 
 دارایـن مقـحـد آسـتانه(، راب ـه کـل ) های مـاتری در این مرحله پ  از محاسبه میانگین درایه

  .رودکار میبهگذاری های ارزشمعیاری برای تعیین بازهعنوان به
 

 ندشده مرحله فرآیهای ارزش گذاری عوامل شناساییبازه .5 جدول

 گذاریبازه ارزش اثرپذیریمیزان اثرگذاری یا 

 ijm > 367/0 کم

 ijm  ≤ 400/1 ≤ 367/0 متوسط

 ijm < 400/1 زیاد

 
 روابـط ارزیـابی معیارهـای مرحله این در. ی و معلولی(لّترسی  مدل مرحله فرآیند )روابط ع

مـورد اسـتفاده  یمعلـول و یعلّ هاینقشه ترسیم برای دیمتل روش از آمدهدستبه ی و معلولیعلّ
 راب ه ماتری  های حاصل از نتایجاز درایه ،3ل گذاری جدوهای ارزشبازه اساس . برقرار گرفت

 .کردمعلولی عوامل مرحله ورود را ترسیم  و یتوان مدل روابط علّ، میMکل 
 :شدطبق ضوابط زیر ترسیم  شدهعوامل شناسایی ی و معلولیلّع نقش 

 شود.می کشیده jمعیار  به iمعیار  از پررنگی ، بردار < 400/1mijوقتی  )1
 شود.می کشیده jمعیار  به iمعیار  از رنگیکم ، بردارmij ≤ 400/1 ≥ 367/0وقتی  )2

 شود.نمی کشیدهj معیار  به i، هین برداری از معیار  > 367/0mijوقتی   )3

ود خـغیر بـر ست که آن متا بدین معنا ،وقتی مقادیر عددی ق ر اصلی ماتری  غیر صفر باشد )4
 .شودمینیز ترثیر دارد و برداری از خود متغیر بر خودش نیز رسم 

 .شودسیم میتر ،3شکل صورت ی بهلّها، نمودار عبا توجه به روابط بین شاخص



 

 79 ... )ارسلان و واعظی( توسعه منابعدر  ریعوامل اثرگذار و اثرپذ سازیمدل

 
 مدل اثرگذاری و اثرپذیری مرحله فرآیند .3شکل 

 
ر دطـور مسـتمر د بـهاست. اخلاقیات بایهای اخلاقی اثرگذارترین متغیر این مرحله رشد ارزش     

یـن رعایـت ا در ارتبـاط اسـت و زیرا بخش دولتی بـا جامعـه و شـهروند ؛کارمند دولتی رشد کند
؛ حلـه اسـتر این مرها برای کارمندان ضرورت دارد. نظام ارزیابی عملکرد، اثرپذیرترین متغیارزش
د بیشـترین ابی عملکرشود. نظام ارزیمی نظام ارزیابی عملکرد بر مبنای عوامل متعددی اجرا چراکه

. داردرتبـاط ن مرحلـه امتغیرهای ایـ بیشتریعنی متغیری است که با  ؛تعامل را با سایر متغیرها دارد
 هـایو نقـش های اخلاقی، انجام وظـای شغلی، رشد ارزش هایربهرشد و بالندگی حاصل از تج

قـرار  حـت تـرثیرتنظـام ارزیـابی عملکـرد را  ،سایر مدیران و تغییر نگرش در مدیران و کارمندان
یـز ن نسـانی واهـای مـدیریت منـابع به انجام وظای  و نقش بالای لّدهند. تمامی متغیرهای عمی

 شود. میمنجر ن از کارمند حمایت دولت و سازما
 ؛ان خـدمات مکفـیجبر :ازاند هده مدیر منابع انسانی است عبارتهایی که بر عوظای  و نقش     

یروهـای توسـعه ن ؛هتمایز بین آموزش و توسـع ؛شده به واحددادهستفاده بهینه از بودجه اختصاصا
 ه در کارمنـدکـمثـال، مـادامی  بـراییافتـه. ریزی برای حفظ نیـروی توسـعهاستراتژیک و برنامه

نـد ظ آن کارمکند، وظیفه مدیر منابع انسانی است کـه بـرای حفـهای اخلاقی رشد پیدا میارزش
لـت کمـک ازمان و دوبه ادراک کارمند از حمایت س بالاریزی به عمل آورد. تمامی اقدامات برنامه
 کند. می
مثـال، نظـام ارزیـابی  بـرایشـود. ای از روابط در متغیرها ایجاد مـیدر تکنیک دیمتل، شبکه     

گیـرد. رثیر مـین نیـز تـگـذارد و از آشغلی اثر می هایتجربهعملکرد بر رشد و بالندگی حاصل از 
بلکه منظور آن است سهم اثرپـذیری  ؛گونه نیست که متغیری تنها معلول یا علت باشدروابط بدین
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و معلـولی  ای از روابـط علـتخلاصه ،6جدول برعک . آن نسبت به اثرگذاری آن بیشتر است و 
 . دهدرا نشان میمهم 
 

 پیامد
 متغیرهای علت و معلول مرحله پیامد. 6جدول 

جمع سطری    
(D) 

جمع ستونی 
(R) 

D-R D+R نوع عامل 

913/5 کارایی  406/5  507/0  319/11  اثرگذار 

977/5 اثربخشی  634/5  343/0  611/11  اثرگذار 

901/5 شهروندرضایت   375/5  526/0  275/11  اثرگذار 

528/5 روابط مبتنی بر اعتماد  546/5  018/0-  074/11  اثرپذیر 

223/5 قابلیت استخدام  542/4  680/0  765/9  اثرگذار 

654/5 تعهد فردی  925/5  271/0-  578/11  اثرپذیر 

666/5 بهبود عملکرد فرد، گروه و سازمان  757/5  092/0-  423/11  اثرپذیر 

266/5 رشد و توسعه فردی  041/6  775/0-  306/11  اثرپذیر 

981/4 رشد و توسعه سازمان  883/5  901/0-  864/10  اثرپذیر 

 618/0آستانه ماتری : مقدار 

 

بازه( ) محدوده یک مرحله این در. گذاری عوامل )مرحله پیامد(تعیین محدوده )بازه( ارزش
ی هـر شده براییمیزان ترثیرگذاری و یا ترثیرپذیری عوامل شناسا به منظور سنجش(گذاری ارزش

سـاخته  ( M کـل ب ـهرا ماتری از نتایج  استفاده با شده است،دادهیک از ابعاد م ابق موارد شرح
در ایـن   راب ه کل اسـت. یا همان ماتری Mهای ماتری  یک از درایه هر دهندهنشان  ijmشد. 

نـوان عبـه ایـن مقـدارانه(، راب ه کل )حد آسـت های ماتری مرحله پ  از محاسبه میانگین درایه
 .رودکار میبهگذاری های ارزشتعیین بازه معیاری برای

 
 مرحله پیامدشده ی ارزش گذاری عوامل شناساییهابازه .7ل جدو

 بازه ارزش گذاری میزان اثرگذاری یا اثرپذیری

 ijm > 618/0 کم

  ijm  ≤ 618/0 ≤ 660/0 متوسط

 ijm < 660/0 زیاد

 
ی علّ روابط بیارزیا معیارهای مرحله این در. ی و معلولی(لّمدل مرحله پیامد )روابط عترسی  

ورد استفاده قرار م معلولی و یعلّ هاینقشه ترسیم برای دیمتل روش از آمدهدستبه معلولیو 
کل  راب ه ماتری  های حاصل از نتایجاز درایه ،3ل گذاری جدوهای ارزشبازه اساس . برگرفت

Mکردمعلولی عوامل مرحله ورود را ترسیم  و یتوان مدل روابط علّ، می. 



 

 81 ... )ارسلان و واعظی( توسعه منابعدر  ریعوامل اثرگذار و اثرپذ سازیمدل

 :شدطبق ضوابط زیر ترسیم  شدهعوامل شناساییی و معلولی لّع هنقش

 شود.می کشیده jمعیار  به iمعیار  از پررنگی ، بردار < 660/0mijوقتی  )1
 شود.می کشیده jمعیار  به iمعیار  از رنگیکم ، بردارmij ≤ 618/0 ≥ 660/0وقتی  )2

 شود.نمی کشیدهj معیار  به i، هین برداری از معیار  > 618/0mijوقتی   )3

ود غیـر بـر خـست که آن متا بدین معنا ،صفر باشدمقادیر عددی ق ر اصلی ماتری  غیر وقتی )4
 .شودمینیز ترثیر دارد و برداری از خود متغیر بر خودش نیز رسم 

 .شودسیم میتر ،4شکل صورت ی بهلّها، نمودار عبه روابط بین شاخص با توجه
 

 
 مدل اثرگذاری و اثرپذیری مرحله پیامد. 4شکل 

 
همواره اثربخشی نسـبت در بخش دولتی که ؛ چرااثربخشی اثرگذارترین متغیر این مرحله است     

به کارایی ارجحیت دارد. ممکن است در برخی موارد، عمل کارمند دولتـی کـارایی لازم را نداشـته 
اهداف سازمان دولتـی )تحقـق م البـات عامـه مـردم( اسـت،  اما به دلیل اینکه در راستای ؛اشدب
گیری روابط مبتنـی بـر اعتمـاد به شکل تواندمی . تحقق اهداف سازمانسازدمیموجه  را کاراییان

تـوان شود. میمنجر نیز بین سازمان و شهروندان  بین سازمان و جامعه، بین کارمند و شهروندان و
زمـانی دیگـر عبـارتبه ؛که رشد و توسعه فرد و سازمان در گرو اثربخشی و کارایی است کردادعا 
یا سازمان رشد و توسعه داشته اسـت کـه اثربخشـی و کـارایی در اقـدامات  توان گفت که فردمی
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اثربخشـی انجـام نتواند وظیفه خـود را انجـام دهـد )وجود آمده باشد. برای مثال، اگر فرد ها بهآن
ن نگیرد(، رشد و توسعه فردی صورت نگرفته است. رشد و توسـعه فـردی اثرپـذیرترین متغیـر ایـ

یافتگی فـرد، رشـد یابد و در ادامه سازمان نیز در اثر توسعهمرحله است. ابتدا فرد رشد و توسعه می
ها، این دو متغیر دارای روابـط متقابـل هسـتند. یابد. با توجه به خروجی حاصل از دادهو توسعه می

بهبـود کرد کـه  توان ادعامیشده حاصل شود، زمانی که رضایت شهروند از کارمند و خدمات ارائه
عملکرد در س ح فرد، گروه و سازمان صورت پذیرفته است. اثربخشی، کارایی و رضایت شـهروند 

که با صرف منابع فراوان اهداف سـازمان محقـق کند. مادامیبرای کارمند دولتی رضایت ایجاد می
 آناهـداف  و مرور زمان نسبت بـه سـازماننشود و نیز شهروند از خدمات ناراضی باشد، کارمند به

شود. قابلیت استخدام در این مرحله دارای ترثیرگذاری و ترثیرپـذیری متوسـط اسـت. رغبت میبی
 که قدرت تعامل آن بسـیار پـایین اسـت؛ اما ازآنجایی(D-R)اگرچه این متغیر اثرگذار ق عی است 

(D+R )یـن مرحلـه، تـوان بـرای انقش بارزی نخواهد داشت. این متغیـر را مـی ،در فرآیند تعامل
زیـرا همـواره در  ؛تـرین متغیـر ایـن مرحلـه اسـتمتغیری خنثی در نظر گرفـت. اثربخشـی مهـم

البته منظور از هـدف  ؛شودتر محسوب میهای دولتی تحقق هدف از سایر متغیرها باارزشسازمان
 های دولتی همان رفع نیازها و م البات شهروندان است. سازمان

 
 بستر

 متغیرهای علت و معلول بستر توسعه منابع انسانی .8جدول 

 متغیرها
جمع 

 (D)سطری 

جمع ستونی 
(R) 

D-R D+R نوع عامل 

گذار و مراجع معین سیاست
 کنندهرسیدگی

089/4  826/3  262/0  915/7  اثرگذار 

114/4 هارشد و توسعه متوازن دستگاه  343/4  229/0-  458/8  اثرپذیر 

978/3 آزادی و اختیار به مدیران یاع ا  967/3  010/0  945/7  اثرگذار 

935/3 ایجاد بانک اطلاعات مدیریت  925/3  000/0  871/7  اثرپذیر 

035/4 هاساختار منع   دستگاه  402/4  366/0-  437/8  اثرپذیر 

721/3 زیستحفاظت از محیط  572/3  149/0  294/7  اثرگذار 

389/4 اختصاص بودجه مناسب  508/4  119/0-  898/8  اثرپذیر 

219/4 فرهنگ بومی حامی توسعه  975/3  244/0  194/8  اثرگذار 

تمایز محیط دولتی با بخش 
 خصوصی

943/3  561/3  381/0  504/7  اثرگذار 

 های زیربناییتوجه به نظریه
 توسعه منابع انسانی

056/4  388/4  331/0-  444/8  اثرپذیر 

 404/0مقدار آستانه ماتری : 



 

 83 ... )ارسلان و واعظی( توسعه منابعدر  ریعوامل اثرگذار و اثرپذ سازیمدل

گذاری ش)بازه( ارز محدوده یک مرحله این در. گذاری عواملتعیین محدوده )بازه( ارزش
ابعاد  ر یک ازای هشده برمیزان ترثیرگذاری و یا ترثیرپذیری عوامل شناسایی به منظور سنجش(

  ijmساخته شد.  ( M کل راب ه از نتایج ماتری  استفاده با شده است،دادهم ابق موارد شرح

در این مرحله ب ه کل است. یا همان ماتری  را Mهای ماتری  یک از درایه هر دهندهنشان
عیاری معنوان به این مقدار(، راب ه کل )حد آستانه های ماتری پ  از محاسبه میانگین درایه

 . رودکار میبهگذاری های ارزشیین بازهبرای تع
 

 بستر توسعه منابع انسانیشده های ارزش گذاری عوامل شناساییبازه. 9جدول 

 بازه ارزش گذاری میزان اثرگذاری یا اثرپذیری

 ijm > 404/0 کم

   ijm  ≤ 404/0 ≤ 440/0 متوسط

 ijm < 440/0 زیاد

 

 ایمعیارهـ مرحلـه ایـن در. ی و معلولی(لّ)روابط ع مدل بستر توسعه منابع انسانیترسی  

 معلـولی و یعلّـ یهانقشه ترسیم برای دیمتل روش از آمدهدستبه ی و معلولیعلّ روابط ارزیابی
 های حاصـل از نتـایجاز درایه ،3ل گذاری جدوهای ارزشبازه اساس . برمورد استفاده قرار گرفت

 .کردرسیم معلولی عوامل مرحله ورود را ت و یتوان مدل روابط علّ، میMکل  راب ه ماتری 
 :شدطبق ضوابط زیر ترسیم  شدهو معلولی عوامل شناسایی یلّع نقش 

 شود.می کشیده jمعیار  به iمعیار  از پررنگی ، بردار < 440/0mijوقتی  )1
 شود.می کشیده jمعیار  به iمعیار  از رنگیکم ، بردارmij ≤ 404/0 ≥ 440/0وقتی  )2

 شود.نمی کشیدهj معیار  به i، هین برداری از معیار  > 404/0mijوقتی   )3

د غیـر بـر خـوست که آن متا بدین معنا ،صفر باشدق ر اصلی ماتری  غیروقتی مقادیر عددی  )4
 .شودمینیز ترثیر دارد و برداری از خود متغیر بر خودش نیز رسم 

 .شودسیم میتر ،5شکل ی به صورت لّها، نمودار عبه روابط بین شاخص با توجه
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 مدل اثرگذاری و اثرپذیری بستر توسعه منابع انسانی. 5شکل 

 
ین متغیـر اثرپـذیرتر ،مشخص است، اختصاص بودجه مناسـب Rو  Dطور که از مقادیر همان     

تـرین عامـلتنیز حاکی از آن است که اختصاص بودجه مناسب بـا ( D+R) این مرحله است. نتایج
راجـع میـز تعیـین و یک متغیر اثرپذیر است. فرهنگ بومی حامی توسعه و ن بودهمتغیر این مرحله 

ی نـابع انسـانمتغیرهـای اثرگـذار بسـتر توسـعه م وکننده توسعه جـزگذار و رسیدگیستمعین سیا
ه و امی توسـعهستند. دلیل این امر آن است که تمامی متغیرهای بستر در صورت نبود فرهنگ حـ

خـش بدولتی بـا خش اثر خواهند ماند. تمایز ببیکننده گذار و رسیدگیتعیین مراجع معین سیاست
 شخص است کـهمطور واضح است که بر سایر متغیرها ترثیر دارد. به یدیگری لّمتغیر ع ،خصوصی

دهـد. قرار مـی محیط بخش دولتی، تمامی شرایط و روابط حاکم بر عملیات سازمان را تحت ترثیر
 نابع انسانی تجدیـد نظـرمهای توسعه شود تا در خصوص برنامهزیست باعث میحفاظت از محیط

 نظر این متغیر در نظر گرفته شوند. ردصورت گیرد و مفاهیم مو
 ،اعم از دولتی و خصوصـی ،ها( برنامه ششم تصریح شده است که تمامی سازمان11در ماده )     

هـا، سیاست ،محی یزیست و ارزیابی اثرات زیستنسبت به ارزیابی راهبردی محیط هستندمکل  
زیسـت اجـرا معیارهای پایداری محـیط ها، ضوابط واساس شاخص های خود را برها و طرحبرنامه
شـود بایـد مبتنـی بـر هـای دولتـی ارائـه مـیای کـه در سـازمانبنابراین هر طرح و برنامه کنند؛

هـا متغیـری اسـت کـه از محی ی باشد. ساختار منع   دسـتگاههای زیستشاخص درنظرگرفتن
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هـای زیربنـایی توسـعه یـهشود. توجه به نظرمتغیرهایی نظیر فرهنگ بومی حامی توسعه مترثر می
یعنـی اثرگـذاری و  ،ای از روابـطکنـد. در مجموعـهمی یاریمنابع انسانی مدیران را در امر توسعه 

طور که قبلاً اشـاره شـد در ها، متغیری اثرپذیر است. همانمتغیر ساختار منع   دستگاه ،اثرپذیری
 شـودمـییندی از روابط مشـخص شود و بر اساس برآای از روابط ایجاد میشبکه ،تکنیک دیمتل
یگر متغیرهـای ایـن های زیربنایی توسعه منابع انسانی بر دی یا معلولی است. نظریهلّکه متغیری ع

مجموع بیشتر ترثیرپذیر هستند و از متغیرهایی نظیـر فرهنـگ بـومی اما در ؛دنگذارمرحله ترثیر می
دهد تا بـر متغیرهـای امکان را به آنان می این پذیرند. اع ا آزادی به مدیرانحامی توسعه ترثیر می

آزادی به مدیران صورت گیرد، فرهنـگ بـومی حـامی توسـعه  یکه اع ادیگر اثر بگذارند. مادامی
گرفتـه شـود و همچنـین مراجـع  باشد، تمـایز بـین محـیط دولتـی و بخـش خصوصـی در نظـر

ابع انسـانی وسـعه منـتـوان انتظـار داشـت تـا تکننده معـین باشـند، مـیگذار و رسـیدگیسیاست
 صورت متوازن صورت پذیرد.های اجرایی این استان بهدستگاه

 
 و پیشنهادها گیری. نتیجه5

رمـان و کتا مـدل توسـعه منـابع انسـانی بخـش دولتـی اسـتان  کوشیده شددر این پژوهش      
اسب سـعی از روش من بنابراین با استفاده شناسایی شود؛های آنان همچنین نحوه ارتباط بین مقوله

 العـات علـومکـه در م  معتقدندبسیاری از پژوهشگران علوم انسانی شود.تا این هدف حاصل شد 
ویکـرد رش با همین یک بین متغیرها وجود ندارد. در این پژوهبهانسانی همواره راب ه خ ی و یک

تـا  ل( سـعی شـدکنیک مناسـب )یعنـی دیمتـبا استفاده از ت شد؛ بنابراینبه متغیرهای مدل توجه 
از  ایدر شـبکه ممکن اسـت متغیـری عبارت دیگربه ؛ای از روابط درون متغیرها ترسیم شودشبکه

ز گونـه روابـط افهم ایـن روابط بر متغیرهایی ترثیر بگذارد و از متغیرهایی ترثیر بپذیرد. شناسایی و
تغیـر چـه غییر در هـر متواند دریابد که تاحتی میرحائز اهمیت است که پژوهشگر یا مدیر به نرآن 

نسـانی اعه منـابع کردن مدل توسدهد. این عمل به کاربردیمتغیرهایی را تحت ترثیر خود قرار می
 .کردبخش دولتی استان کرمان کمک خواهد 

متغیرهـای کلیـدی  وسیاست جذب و انتصاب درست و اقدامات مـدیریت منـابع انسـانی جـز     
متغیرهای کلیدی مرحلـه  وهای اخلاقی و نظام ارزیابی عملکرد جزد هستند. رشد ارزشمرحله ورو

متغیرهـای کلیـدی  وجـزنیـز رشد و توسعه فردی  همچنین اثربخشی و شوند.محسوب میفرآیند 
. درنهایت در بستر توسـعه منـابع انسـانی اختصـاص بودجـه مناسـب روندشمار میبهمرحله پیامد 

بیشـترین نقـش را چـه بـه  یادشـدهکند. متغیرهای کلیـدی نقش می یایفادی عنوان متغیر کلیبه
محوری بـرای دیگـر متغیرهـا لحاظ اثرگذاری و چه به لحاظ اثرپذیری در هر مرحله دارند و نقش 

بلکـه  ؛بودن آن نیستاهمیتبودن یک متغیر دلیل بر بیکنند. شایان ذکر است که اثرپذیراجرا می
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عبــارتی متغیرهــای اثرپــذیر، متغیرهــای منــابع انســانی متفــاوت اســت. بــهنقــش آن در توســعه 
، تمرکـز شونده یا انتظار از متغیرهای اثرگذار در امر توسعه منابع انسانی هستند. سـرانجامبینیپیش

 کند.بر متغیرهای کلیدی امر توسعه منابع انسانی را تسهیل و تسریع می

 
 برای پژوهشگران و مدیران منابع انسانی بخش دولتی یپیشنهادهای

ه لیـاتی داشـتثر هسـتند کـه قابلیـت اجرایـی و عمؤهای توسعه منابع انسانی در صورتی ممدلـ 
تزاع بـالا ا درجه انبهای شود که به دنبال مدلبنابراین به پژوهشگران و مدیران توصیه می ؛باشند

فهـم  غلب مـوارددر ا ، امادرک باشدای پژوهشگران قابلهای انتزاعی ممکن است برنباشند. مدل
 سازد.را برای مدیران منابع انسانی بخش دولتی دشوار می

ی هـاسانی بخـشمدعی است که برای توسعه منابع ان شده در این پژوهشارائهاگرچه این مدل ـ 
تـی هـای دولسـازمانثر از آن در ؤدولتی استان کرمان مناسب است، بهتر است بـرای اسـتفاده مـ

نـواع ابی عملکـرد نظام ارزیا ،مثال برای. شوندهای آن متناسب با سازمان مربوطه هماهنگ مقوله
بـا نـوع  د متناسـب( کـه بایـغیـرهمتفاوتی دارد )عملکرد بر مبنای خروجی، فرآیند، تعداد تولید و 

توسـعه  نبایـد در کـه اسـتی اصل ،اما توجه به استقرار نظام ارزیابی عملکرد شود؛سازمان انتخاب 
 منابع انسانی از آن غفلت ورزید.
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Abstract1 
Purpose: In order to advance Human Resource it is necessary to develop a Human 

Resource Management model. In many studies, a model is presented by the 

researcher in most of which the relationship between variables is not properly 

defined and illustrated. To fill such a gap, this study aim to determine effective and 

affected variables and to identify the key variables in human resources development 

model in public sector of Kerman province. 

Design/ Methodology/ Approach: Since we collect our data according to opinions 

of some experts in this field, the research method is descriptive-survey-oriented. The 

statistical population of the study consists of experts in human resource field in 

public sector of Kerman province, who both work in the field of human resource 

development and possess sufficient experience in the public sector. The research 
also takes advantage of snowball-sampling method: twelve experts participated in 

this study and the questionnaire data are analyzed according to Fuzzy DEMATEL 

technique.  

Research Findings: According to our findings, variables like proper employment 

and appointment policies, human resource management practices, enhancement of 

ethical values, performance evaluation system, effectiveness, individual growth and 

development, and appropriate budget allocation play important roles in the 

development of human resource in Kerman province. To put it differently, these 

variables have a higher interaction in a network of relationships with their own 

variables. 
Limitations and Consequence: This research has a limited access to the experts in 

the field of development of human resource in Kerman Province, who were 
identified through Snowball Sampling.  

Practical Consequence: It is attempted to provide a clear and explicit model which, 

in turn, can be practically used by managers in Kerman Province. 

Innovations or Value of The Article: In this research, as one may expect, a 

collection and consideration of different variables is necessary. However, the 

ubiquity of different parameters and viable may prevent us from identifying the kind 

of relationship they may potentially have. This research attempts to provide a clear 

and precise model so as to avoid complexity.    

Keywords: Human resource development, Effective and Affected Factors, Kerman 

Province, the Public Sector and Fuzzy DEMATEL. 
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