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 Today, no organization can survive without considering its 

human resources and constructive role in providing services, and 

there are many reasons that have made the need for human 

resource development inevitable. The purpose of this study was 

to analyze the factors affecting the development of human 

resources in the State Property and Deeds Registration 

Organization. This research was applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of implementation method, which 

was performed with a mixed exploratory approach. The 

statistical population in the qualitative stage was 17 academic 

and organizational experts who were selected by purposeful 

judgment and in the quantitative stage, all employees of the State 

Property and Deeds Registration Organization were 14,500 

people, the sample size according to Krejcie and Morgan table 

was 372 people and A simple random method was used for 

sampling. .. In order to identify the indicators of human resource 

development, data analysis of the foundation was used in 

Maxqda2020 software, which based on the opinions of 17 

experts, 109 indicators were identified. the structural equation 

modeling method was used to analyze the relationships of the 

variables with Smart PLS3 software. Delphi results showed that 

the effective factors on human resource development include 

112 indicators in the form of 13 components and 5 dimensions 

(cultural factors, organizational factors, individual factors, 

environmental factors and managerial factors). Also, the results 

of structural equations showed that cultural factors (0.757), 

organizational factors (0.878), individual factors (0.740), 

environmental factors (0.733) and managerial factors (0.892) 

had an effect on human resource development. They are positive 

and meaningful. Finally, it can be said that in order to develop 

human resources as one of the priorities of the organization, 

management factors should have a special place in the 

organization's strategies. 
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 دهیچک
 آن سازنده نقش و انسانی نیروی به توجه بدون سازمانی هیچ امروزه

 وجود زیادی دلایل و نیست حیات ادامه به قادر خدمات، ارائه در
. تاس کرده ناپذیر اجتناب را انسانی منابع توسعه ضرورت که دارد

 انسانی منابع توسعه هایمولفه و ابعاد شناسایی حاضر پژوهش هدف
 لحاظ از پژوهش این. بود کشور املاک و اسناد ثبت سازمان در

 با هک بود پیمایشی -توصیفی اجرا، روش حیث از و کاربردی هدف،
 مرحله در آماری جامعه. است شده انجام اکتشافی آمیخته رویکرد

 روش به که بودند سازمانی و دانشگاهی خبرگان از نفر 17 کیفی
 کارکنان کلیه کمی، مرحله در و شدند انتخاب هدفمند قضاوتی
 که بودند نفر 14500 تعداد به کشور املاک و اسناد ثبت سازمان

 برای و تعیین نفر 372 مورگان و کرجسی جدول مطابق نمونه حجم
 یشناسای منظور به. شد استفاده ساده تصادفی روش از گیرینمونه
 تحلیل برای و دلفی روش از انسانی منابع توسعه بر موثر عوامل
 افزارنرم با ساختاری معادلات سازیلمد روش از متغیرها روابط

Smart PLS3 عوامل دادند نشان دلفی نتایج. است شده استفاده 
 مؤلفه 13 قالب در شاخص 112 شامل انسانی، منابع توسعه بر موثر

 عوامل فردی، سازمانی،عوامل عوامل فرهنگی، عوامل) بعد 5 و
 معادلات نتایج همچنین. باشندمی( مدیریتی عوامل و محیطی

 عوامل ،(757/0)فرهنگی عوامل دادند نشان ساختاری
 و( 733/0)محیطی عوامل ،(740/0)فردی عوامل ،(878/0)سازمانی

 و مثبت تأثیر انسانی منابع توسعه بر( 892/0)مدیریتی عوامل
 منابع توسعه راستای در: گفت توانمی نهایت در. دارند دارمعنی

 مدیریتی عوامل سازمان، کاری هایاولویت از یکی عنوان به انسانی
 .باشند داشته سازمان هایاستراتژی در ایویژه جایگاه باید

 
 معادلات دلفی، مدیریتی، انسانی،عوامل منابع توسعه: ها واژه کلید

 .ساختاری
 

 05/02/1400تاریخ دریافت: 
 17/05/1400تاریخ پذیرش:  

 :نویسنده مسئولMehrara_a@yahoo.com 
 

 مقدمه
 فتهپیشر کشورهای مقایسه و جهان کشورهای به تطبیقی نگاهی با

 انسانی نیروی داشتن کشورها، توسعه و پیشرفت علت که یابیم می در
 یکی به عنوان انسانی منابع توسعه (. امروزه1است ) توانمند و کارا

 مرتبط فعالیت های تمام سازمان، شامل عملکرد در سیستم های از
 ارتقای به منجر می تواندمی باشد و  کارکنان و توسعه آموزش با

 که اند داده نشان متعددی نیز های شود. پژوهش اثربخشی سازمان
(. از اینرو 1است ) شده سازمانها توسعه به منجر انسانی منابع توسعه
 سازمان هر ضروری اولویت های از انسانی، منابع توسعه به توجه

 امروزه که است موضوعاتی مهمترین از ( و یکی2می رود ) شمار به
(. 3است ) کرده جلب خود به را نگر و آینده موفق مدیران توجه

 تیکبروکرا ساختار دلیل به کشور، دولتی دستگاه های در امر این اما
 فتهنگر قرار توجه گذشته مورد سالهای در رقابت، بحث نبود نیز و

ه دستگا پذیری انطباق در است گردیده موجب شاید امر همین. است
 واحدهای پشتیبانی نیازهای تامین و محیطی شرایط با های دولتی

 کلی از سویی، در سیاستهای  .(4گردد ) حاصل مشکلاتی غیردولتی
 )مدظله العالی( معظم رهبری مقام سوی از شده ابلاغ اداری نظام

 سطح ارتقای و و بهسازی انسانی منابع توسعه و رشد زمینه ایجاد
 قرارگرفته تأکید مورد انسانینیروی  مهارتهای و تخصص دانش،

 به اداری کشور، منوط نظام کلی هایسیاست ( لذا تحقق2است )
بنابراین . (5است ) انسانی منابع توسعه جهت مناسب مدلی داشتن

توسعه منابع انسانی باید متناسب با بستری که سازمان در آن قرار 
ر کشو املاک و اسناد ثبت (. سازمان6گرفته است صورت گیرد )

ر قضاییه از این ام قوه به وابسته و حاکمیتی سازمانی نیز به عنوان
 ونقان بر اساس سازمان بنیادین اهداف و مأموریت مستثنی نیست و

 معظم مقام ابلاغی هایسیاست ایران، اسلامی جمهوری اساسی
 قضاییه، قوه  توسعه برنامه های ساله،  بیست چشم انداز  رهبری،

 مجلس مقررات و قوانین و قضاییه قوه محترم ریاست مصوبات
 و تتثبی و کشور در رسمی ثبت توسعه بر مبتنی اسلامی شورای

 و حقیقی اشخاص قانونی و مشروع مالکیت و حقوق از حمایت
 استفاده و دعاوی کاهش و حقوقی نظم ارتقاء منظور به حقوقی

 به ثبتی خدمات ارایه افزایش جهت نوین هایفناوری از حداکثری
 نیازمند اهداف، این ساختن عملی برای است لذا غیرحضوری نحو

 ودهب روز شاخص با انسانی منابع توسعه با و همگام توانمند نیروهای
 هایبرخورداری سطح ارتقای و کیفی توسعه جدی در اهتمام که

 و بازنگری پاسخگویی، و بازرسی نظارت، ارتقای انسانی، منابع
 و رسانی اطلاع و هارویه استانداردسازی و مقررات قوانین، اصلاح
 نای به رسیدن برای که بوده ضروری عمومی هایآگاهی سطح ارتقای
 های مدیران دغدغه انسانی از منابع توسعه مدل تدوین مهم مساله

باشد، بنابراین هدف از انجام تحقیق شناسایی و تحلیل  می سازمان
سازمان ثبت اسناد و املاک انسانی در  منابع عوامل موثر بر توسعه

 کشور است.
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 افتنی گسترش دادن، وسعت دادن، گسترش معنای به لغت در توسعه
 عمناب توسعه توسعه، اصلی فرآیندهای از یکی (.7)است  یافتن وسعت
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 عمناب مختلف متون در انسانی منابع توسعه (. مفهوم8است )  انسانی
 ختلفم ادبیات بررسی. است شده بررسی متفاوتی اشکالبه  انسانی

 وجود مفهوم این به متفاوت رویکرد 4 حداقل که نشان می دهد
منابع  توسعه-2 انسانی، منابع کل معادل انسانی منابع توسعه -1 :دارد

اقدامات  تمام معادل انسانی منابع توسعه -3 آموزش، معادل انسانی
د، عملکر ارزیابی کارراهه، آموزش، یعنی کارکنان توسعه بر مؤثر

آموزش،  جزء سه از تابعی انسانی منابع توسعه -4 و جانشین پروری
 1989) نادلر و نادلر گفته (. بر اساس2سازمان ) توسعه و کارراهه

 یلرا تشک انسانی منابع توسعه فرآیند محور کلیدی، فعالیت سه( 
 می توسعه و پرورش آموزش،: شامل محوری فعالیت سه این. دهدمی

 ندهیادگیر فعلی شغل بر تمرکز با یادگیری آموزش؛ شامل. باشند
 ستا یادگیرنده شغل آتی بر تمرکز با یادگیری شامل پرورش؛. است

 نظریه طبق (. بر9ندارد) تمرکز شغل بر که است یادگیری توسعه؛ و
 رفتارهای و هاقابلیت دانش، افزایش انسانی منابع توسعه: کان. ام. ام

 کار سازمان سطوحِ همه در که است افرادی همه مثبت کاری
 هایپژوهش توسعه منابع انسانی، اهمیت به توجه (. با10کنند ) می

ها اشاره است که به برخی از این پژوهش گرفته انجام مختلفی
 شود:می

 انسانی منابع توسعه الگوی نشان دادند( 2) همکاران و راینی بابایی
 بُعد سه بر مشتمل دولتی، سازمانهای اثربخشی ارتقای جهت در

نشان ( 11)همکاران  و سیدنقوی .است محیطی و سازمانی فردی،
 یقاتیتحق سازمانهای در انسانی منابع استراتژیک توسعه الگوی دادند

 سیاست ساختاری، از: عبارتند که شوند می بعد 4 شامل دولتی،
 ( معتقدند12) همکاران و نقوی محیطی. سید و فرهنگی گذاری،
 رویکرد با ایران دولتی سازمانهای در انسانی منابع توسعه الگوی

 ینیرو مشارکت کلیدی مولفه چهار بر مشتمل نوین، عمومی خدمات
 نی،انسا نیروی هایشایستگی توسعه سازمانی، تصمیمات در انسانی

 و محمدی .است انسانی نیروی توانمندسازی و انسانی نیروی آموزش
 در انسانی منابع توسعه بر مؤثر معتقدند متغیرهای همکاران

 فردی عوامل سازمانی، عوامل: از عبارتند مسلح، نیروهای هایسازمان
 مدیریت دادند نشان( 13) همکاران و 1ای. پانجانزمینه عوامل و

 متوسط و کوچک هایشرکت برای انسانی منابع استراتژیک
 خداماست  انسانی، منابع ریزیبرنامه: شود تشکیل مؤلفه 5 از تواندمی
  و انیانس منابع از استفاده کارکنان، حفظ  انسانی، منابع انتخاب و

 توسعه مدل معتقدند( 14) همکاران و 2ویلاس .انسانی منابع توسعه
 بررسی: است بخش هفت شامل یافته توسعه انسانی منابع استراتژیک

 است سازمان آنچه بین مقایسه داخلی؛ محیط بررسی. خارجی محیط
 استراتژیک توسعه برای اهداف تعیین. باشد باید سازمان آنچه و

 وسعهت اجرای انسانی، منابع توسعه استراتژیهای توسعه انسانی، منابع
 استراتژیک. انسانی منابع توسعه ارزیابی  و انسانی منابع

 است شده ارائه انسانی منابع توسعه برای گوناگونی هایمدل تاکنون
 است روبرو هاییچالش با هاسازمان در انسانی منابع هنوز توسعه اما

و هر سازمانی نیازمند داشتن یک مدل بومی توسعه منابع انسانی در 

_________________________________ 
1 Panjan 
2 Villas 

قی باشد، بنابراین انجام چنین تحقیراستای بهبود اثربخشی سازمانی می
با توجه به در سازمان ثبت اسناد و املاک کشور ضروری است و 

 روش بکارگرفته شده دارای نوآوری است.
 

 هامواد و روش

روش اجرا،  ثیو از ح یپژوهش از لحاظ هدف، کاربرد نیا
نجام شده ا یاکتشاف ختهیآم با رویکردبود که  یشیمایپ -یفیتوص

 )بر اساس اشباع نظری( نفر 17ی فیدر مرحله کجامعه آماری  است.
هایی نظیر تجربه، که دارای ویژگی سازمانیی و از خبرگان دانشگاه

تناسب رشته تحصیلی، مدرک تحصیلی، اشتغال به تدریس در 
دانشگاه، سابقه پژوهشی و تألیفی در این زمینه بودند و به روش 

 هیکل ،یدر مرحله کم (.1ند )جدول انتخاب شد قضاوتی هدفمند
نفر  14500به تعداد  کارکنان سازمان ثبت اسناد و املاک کشور

 که حجم نمونه مطابق جدول کرجسی و مورگان (1)شکل  بودند
و برای  انتخابنفر  400 نفر تعیین ولی برای اطمینان بیشتر 372

 ییشناسا یساده استفاده شد. برا ینمونه گیری از روش تصادف
 از رهایروابط متغ لیتحل یو برا ی در سه دوراز روش دلف هاشاخص

افزار با نرم انسیبر وار یمبتنی معادلات ساختار سازیمدل روش
3Smart PLS  برای سنجش روایی و پایایی  شده است. فادهاست

 نیدر ااستفاده شد.  (15) 3ی لینکولن و گوباارهایمعمرحله کیفی از 
فت. توسط خبرگان صورت گر یبررس قیاعتبار از طر تیقابل قیتحق
 مصاحبه یه سازادیکه در چند مورد پس از انجام و پ بیترت نیبه ا

 اریاز مصاحبه در اخت یلیباز به همراه تحل مهین هیاول و پرسشنامه
ده آم دستفرد مصاحبه شونده قرار گرفت تا از صحت اطلاعات به 

 نیثبات به ا تیقابل اریمع یحاصل شود. برا نانیدر مصاحبه اطم
در خصوص  یمدارک کاف شواهد و هیشد تا با ته یمنظور سع

هیرو ق،یمشروح و دق یهابه گونهتوسعه منابع انسانی  هایشاخص
واقع  گردد. در فیپژوهش توص طیو شرا نهیمورد مطالعه، زم یها
صورت گرفته شامل مراحل کار و  یهاتیفعال هیکل دش یسع

 یها به دقت ثبت شوند. در راستاداده لیو تحل یگردآور یچگونگ
ه حاصل از پژوهش اشار جینتا یبه کاربردها اریمع نیال اانتق تیقابل

 تیدر خصوص قابل کند ویعمل م یرونیاعتبار ب یدارد و در راستا
محقق  ایاز پژوهش توسط استاد  صلحا جیمعناست که نتا نیبد دییتا

و صحت قرار  دأییکار را بر عهده دارد مورد ت یکه نقش راهنما
 ندیشود که ممکن است فرآ یجهت انجام م نیامر به ا نی. اردیبگ

در  .ردیقرار گ ریپژوهشگر تحت تأث یتوسط ادراکات شخص قیتحق
ضریب آلفای  یهااز آزمون پایایی مرحله کمی نیز برای سنجش

جذر  برای روایی همگرا از و (CRترکیبی ) ییایپاکرونباخ و 
ش رو ( و روایی واگرا ازAVEاستخراج شده ) انسیوار نیانگیم

بدین صورت که برای هر  استفاده شده است.( 16)4فورنل و لارکر
در  (CRترکیبی ) ییایپا وکرونباخ  یآلفا بیضریک از متغیرها، 

( AVEاستخراج شده ) انسیوار نیانگیمو مقادیر جذر  3جدول 
بیان شده است. در  5در جدول  یهمبستگ سیماترو  4در جدول 

3 Lincoln and Guba 
4 Fornell and Larcker 
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Qادامه معیار 2

 ینیبشیقدرت پبیان شده است که  7در جدول  
 1قرار دارد که هر چه به  1و  0 نیو ب کندیمدل را مشخص م

 کیکه مقدار آن در مورد  یباشد بهتر است و در صورت ترکینزد
به  د،نمای کسب را 35/0 و 15/0 ،02/0 مقدار سه زاسازه درون

 ایسازه  یمتوسط و قو ف،یضع ینبیشینشان از قدرت پ بیترت

 یبرا(. در نهایت 17)  مربوط به آن را دارد یزابرون هایسازه
 NFIو  SRMR  ،d-ULS ،d-Gیارهای برازش مدل از مع

آورده  8طبق اعداد مندرج در جدول  یارهامع ین. اه استاستفاده شد
 شده است. 

 
 

 مشخصات خبرگان .1 جدول

 سمت تحصیلات نام و نام خانوادگی ردیف

 معاون سازمان ثبت اسناد و املاک کشور دکتری مهدی اقبال 1

 تهرانمدیرکل ثبت اسناد و املاک استان  دکتری حمید کشاورز 2

 مدیرکل دفتر آموزش و پژوهش سازمان ثبت اسناد و املاک کشور دکتری محمد مبینی 3

 مدیرکل منابع انسانی  سازمان ثبت اسناد و املاک کشور کارشناسی ارشد احمد نظری 4

 مدیرکل دفتر تشکیلات سازمان ثبت اسناد و املاک کشور کارشناسی ارشد فرهاد زکیان 5

 معاون اداره کل پشتیبانی سازمان ثبت اسناد وا ملاک کشور دکتری بهزاد دادفر 6

 مدیرکل ثبت اسناد و املاک استان گلستان کارشناسی ارشد محمد تقی رضائیان کجیدی 7

 رئیس اداره املاک ثبت اسناد و املاک استان تهران کارشناسی ارشد مهران موسوی زاده 8

 اداره فنی سازمان ثبت اسناد و املاک کشور رئیس کارشناسی ارشد علیرضا دانشمندی 9

 رئیس اداره بازرس اداره کل ثبت گلستان دکتری علی سرایلو 10

 سردفتر اسناد رسمی گرگان و استاد دانشگاه کارشناسی ارشد علیرضا سلامی 11

 هیات علمی دانشگاه آزاد گرگان دکتری علی  فرهادی محلی 12

 علمی دانشگاه منابع طبیعی گرگانهیات  دکتری اسمعیل مهاجر 13

 هیات علمی دانشگاه منابع طبیعی گرگان دکتری محمدعلی  تورنگی 14

 هیات علمی دانشگاه آزاد علی آباد کتول دکتری سامره ه شجاعی 15

 هیات علمی دانشگاه منابع طبیعی دکتری ابوالقاسم  خزائیان 16

 محاسبات گلستاناداره کل دیوان  دکتری حشمت الله  فرخی 17

 هاافتهی

. رفتینفر از خبرگان، مصاحبه انجام پذ 17مرحله با  نیدر ا
به صورت الکترونیکی و مجزا به روش دلفی  مصاحبه با خبرگان

ر د و سوال به صورت کتبی پرسیده شد و برگزار شددر سه مرحله 

ر دکه بر اساس تحلیل عاملی  دیگرد ییشناسا مؤلفه 112مجموع 
 (.2بندی شدند )جدول تقسیمبعد  5مولفه و  13قالب 

 

 
 مصاحبه با خبرگانبر اساس  های توسعه منابع انسانیها و شاخص. ابعاد و مولفه2 جدول

 شاخص های توسعه منابع انسانی مولفه ابعاد

گی
رهن

ل ف
وام

ع
 

حفظ فرهنگ 
 سازمانی

ارائه تصویر مناسب از -بیان ارزش ها ، باورها  و افتخارات سازمان-سازمانی فرهنگ سازی نهادینه
 سازمان

توسعه فرهنگی و 
 استفاده از فرایند اجتماعی شدن-انجمن تخصصی اجتماعی

انی
زم

 سا
مل

عوا
 

یکپارچگی و هم 
آهنگی کارکنان و 

 فرایندها

یکپارچه سازی اطلاعات در -و تسهیم اطلاعات در سازمانطراحی و ایجاد شبکه های یادگیری 
طراحی و اجرای کارگاه های تیم سازی وکارگروهی در -سازمان با بکارگیری اصول مدیریت دانش

ارتقای همدلی -ایجاد شبکه های ارتباطی داخل سازمان برای ارتیاطات رسمی وغیررسمی-سازمان
رسیدگی به وضعیت -کنان با فرایندهای سازمانیسازگاری کار-کارکنان با برنامه های سازمان

حمایت و صیانت از کارکنان در مقابل  سیستم های نظارتی برون -اقتصادی و معیشت کارکنان
 سازمانی
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 نظام آموزش

ارزیابی -روش آموزش-برنامه ریزی آموزشی-استمرار آموزش-محتوای آموزشی-نیازسنجی آموزشی
طراحی مکانیسم برای انتقال -پاداش آموزش-تخصصی آموزش های-آموزش های عمومی-آموزش

فراهم آوردن آموزشهای لازم برای انجام وظایف متنوع در -آموزش و نهادینه کردن آموزش در کار
 سازمان

نظام ارزیابی 
 عملکرد

ز ارزشیابی و ترا-نتایج ارزیابی-روش ارزیابی عملکرد-معیارهای ارزیابی عملکرد-محوری شایسته
 ارزیابی مدیران-انتصاب مدیران شایسته-نیمنابع انسا

 توسعه سازمانی 
 

راهبری نظارت براستقرار برنامه -روزآمدی در تنظیم وتنقیح قوانین و مقررات اداری وسازمانی
ارتقای کیفیت خدمات -مقررات زدایی وبهبود شاخص فضای کسب وکار-صیانت از حقوق مردم

اشاعه فرهنگ بهبود مستمربه -تمام شده خدمات ثبتیکاهش هزینه -وافزایش سطح رضایتمندی مردم
-ارتقای قابلیتهای کارکنان-ایجاد ارزش افزوده بعنوان کیفیت در کارکنان-منظور پویایی سازمان

شفاف سازی اطلاعات مالکیت -رشد شخصیت هماهنگ در کارکنان-توسعه مهارتهای انجام کار
بیمه و -اد زمینه رشد معنوی منابع انسانیایج-شفاف سازی معاملات رسمی و نقل وانتقالات-ها

توسعه زیرساخت ها ، استاندارسازی تجهیزات -عدالت در نظام پرداخت وجبران خدمت-بازنشستگی
عه تحلیل وتوس-چابک سازی و متناسب سازی و منطقی ساختن تشکیلات-و ساختمان ادارات ثبت

ذب نظام ج-نظام ارتقاء-جدان کارینهادینه سازی و-پروری جاتنشین-شایستگیها )شایسته محوری (
وشمند ه-شفاف سازی فرایندها-بکارگیری نظام موثر پیشگیری-مدیریت استعداد-و بکارگماری
 برقراری عدالت سازمانی-ارائه خدمات الکترونیک-کاهش مراجعات مردمی-سازی فرایندها

دی
 فر

مل
عوا

 

-تسهیلات-رفاه اجتماعی-رفاه فردی-تمایل به پیشرفت-طلبیانگیزه توفیق -میزان میل به موفقیت انگیزه های فردی
 پاداش و مزایا

ویژگی های 
 شخصی

مسئولیت -قانون گرایی-روحیات خودآموزی-ساده زیستی-صرفه جویی-امانت داری-خود کنترلی
 توانایی-خلقیات-اجتناب از برخورد سلیقه ای وفردی در کلیه فعالیت ها-پذیری اداری و اجتماعی

 توانایی ترکیب اطلاعات وساختن مجموعه های جدید-مساله به شکل علمیحل 

طی
حی

ل م
وام

ع
 

 دولت-ارباب رجوع محیط نزدیک

 محیط اقتصادی-فناوری-محیط اجتماعی-محیط سیاسی محیط دور

سازگاری ودریافت 
 اطلاعات از محیط

به اطلاعات محیطی در  امکان دسترسی اسان-الگوبرداری از بهترین تجربیات سازمان و اشاعه آن
خانواده که تاثیر مستقیم و غیر -ارائه وبیان پیشرفت ها در مسئولیت های اجتماعی سازمان-سازمان

 مستقیم در توسعه فردی کارکنان دارد
یتی

دیر
ل م

وام
ع

 

 توسعه ای

ام اهتم-سازمان یگر یکاهش تصد-ها دهیا قیتشو-ایجاد ارزش افزوده بعنوان کیفیت در کارکنان
استفاده موثر از روش -در سازمان یارزش اخلاق توسعه استانداردها و-در ارتقاء سلامت اداریجدی 

مدیریت -ها رساختیتوسعة ز-های نوین و فناوری های روز در جهت بهبود کیفیت عملکردها
 یچابک ساز-ایجاد شبکه های ارتباطی داخل سازمان برای ارتباطات رسمی و غیر رسمی-مشارکتی

یری بهره گ-حمایت از خلاقیت کارکنان  وروحیه نوآور-لاتیساختن تشک یمنطق و ی، متناسب ساز
افزایش امنیت روانی -افزایش مهارت اداراکی درکارکنان-موثر از منابع وامکانات تحت اختیار

-صیانت از حقوق مردم-پاسخگویی مدیران در اراءه خدمات به مردم-واجتماعی برای کارکنان
 نهادینه سازی وجدان کاری-ینه های جاریکاهش هز

 اطلاعاتی

واهداف  تیآشکار چشم انداز ، مامور انیب-در سازمان یطیآسان به اطلاعات مح یامکان دسترس
-استفاده از برنامه ریزی استراتژیک برای تحقق اهداف توسعه منابع انسانی-کارکنان یسازمان برا

طراحی و ایجاد شبکه های -تحقق اهداف توسعه منابع انسانیاستفاده از سناریو )آینده پژوهی( برای 
 طراحی بروشورهای اطلاعاتی برای کارکنان-یادگیری و تسهیم اطلاعات در سازمان

شده در  یبررس یرهایمتغتوان نتیجه گرفت می 3بر اساس جدول 
 نییا تب( رمنابع انسانیتوسعه وابسته ) ریمتغ انسیدرصد از وار 98کل 

 .کنندیم
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 متغیرها یاییپا .3جدول 
 CR آلفای کرونباخ متغیر

 887/0 744/0 یعوامل فرهنگ

 885/0 827/0 یسازمان عوامل

 879/0 725/0 یفرد عوامل

 859/0 754/0 یطیمح عوامل

 868/0 701/0 یتیریمد عوامل

 872/0 816/0 یمنابع انسان توسعه

 ضریب آلفای کرونباخ و یبرا قابل قبول مقادیر نکهیبا توجه به ا
 (.17) است 7/0، پایایی ترکیبی

 

 . روایی همگرا4جدول 
 (AVEمیانگین واریانس استخراجی ) متغیر

 796/0 یعوامل فرهنگ

 658/0 یسازمان عوامل

 784/0 یفرد عوامل

 670/0 یطیمح عوامل

 768/0 یتیریمد عوامل

 578/0 یمنابع انسان توسعه

 
 ،4مطابق با جدول (. 177) است AVE ،5/0ی برا قابل قبولمقدار 

اعداد مندرج در  ،5در ادامه طبق جدول  .شودیم دییهمگرا تأ ییروا

واگرا  ییرواباشند بنابراین می شتریخود ب نیریز ریاز مقاد یقطر اصل
 (.18است )قابل قبول 

 
 واگرا ییروا .5جدول 

 عوامل مدیریتی عوامل محیطی عوامل فرهنگی عوامل فردی عوامل سازمانی توسعه منابع انسانی متغیر

      760/0 انسانی توسعه منابع

     811/0 678/0 عوامل سازمانی

    886/0 699/0 740/0 عوامل فردی

   892/0 555/0 615/0 757/0 عوامل فرهنگی

  819/0 598/0 690/0 735/0 730/0 عوامل محیطی

 876/0 726/0 519/0 663/0 687/0 692/0 عوامل مدیریتی

 
 (ریمس بی)ضرای دییتأ یعامل لیتحل جینتا. 6جدول 

 بارعاملی هامؤلفه ردیف
 894/0 یحفظ فرهنگ سازمان 1

 891/0 یو اجتماع یتوسعه فرهنگ 2

 845/0 ندهایکارکنان و فرا یو هم آهنگ یکپارچگی 3

 805/0 نظام آموزش 4

 766/0 عملکرد یابینظام ارز 5

 826/0 یتوسعه سازمان 6

 886/0 یفرد یها زهیانگ 7

 885/0 یشخص یها یژگیو 8
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 813/0 کینزد طیمح 9

 828/0 دور طیمح 10

 815/0 طیاطلاعات از مح افتیدر و یسازگار 11

 859/0 یتوسعه ا 12

 893/0 یاطلاعات 13

در  هامؤلفهاز  کیمربوط به هر  یعامل یبارها، 6مطابق با جدول 
هستند  4/0 یبالا ریمقادهستند زیرا  درصد معنادار 95 نانیسطح اطم

(17.) 

 

 Q². ضریب  7جدول 
 Q²ضریب  متغیر

 368/0 توسعه منابع انسانی

 417/0 عوامل سازمانی

 354/0 عوامل فردی

 369/0 عوامل فرهنگی

 356/0 عوامل محیطی

 383/0 عوامل مدیریتی

 
 . برازش مدل8جدول 

 مقادیر قابل قبول مقادیر محاسبه شده معیار برازش

SRMR 078/0 08/0> 

d-ULS 91/0 95/0> 

d-G 87/0 95/0> 

NFI 96/0 9/0< 

 برازش در دامنه مورد قبول، معیارهای یتمام(، 8مطابق با جدول )
 دارند، بنابراین برازش مدل مناسب است.قرار 

ها از دو شاخص مسیر یآزمون معنادار یمدل، برا ییدپس از تأ
 95 یناندر سطح اطماستفاده شده است.  t-valueیر و  مس یبضر

در تائید و  باشد، مسیر 96/1بالاتر از  t آمارة یردرصد چنانچه مقاد

دو حالت  ،2و  1های . در شکلشودیرد م مسیرصورت کمتر بودن 
 .است نشان داده شده یو معنادار یرمس یبضرا
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 . ضرایب مسیر1شکل 
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 t-value  آمارة یبضرا .2شکل 

، ضرایب مسیر در 9و مقادیر جدول  2و  1های با توجه به شکل
( 96/1و  96/1) خارج از بازه t-value( و مقادیر  -1و  1بازه )

درصد روابط بین متغیرها  95قرار دارند، بنابراین در سطح اطمینان 
 اند.دار شدهتأیید و معنی

 
 های تحلیل مسیراز یافته . نتایج حاصل9جدول 

 نتیجه آزمون سطح معناداری T-Value ضریب مسیر مسیر

 تأیید 000/0 833/31 878/0 توسعه منابع انسانی ی..........عوامل سازمان

 تأیید 000/0 835/20 740/0 توسعه منابع انسانی فردی..........عوامل 

 تأیید 000/0 185/24 757/0 توسعه منابع انسانی فرهنگی..........عوامل 

 تأیید 000/0 452/19 733/0 توسعه منابع انسانی محیطی..........عوامل 

 تأیید 000/0 238/35 892/0 توسعه منابع انسانی مدیریتی..........عوامل 

 گیرینتیجه
 یهااز سازمان یبرخوردار افته،یجامعه توسعه  کی ازین شیپ

قدرت و اقتدار  زین افتهیتوسعه  یهااست و سازمان افتهیتوسعه 
یمتخصص به دست م یخود را به واسطه وجود منابع انسان یواقع

به عنوان عامل  یروز افزون منابع انسان تی. با توجه به اهمآورند
 ر،یاجتناب ناپذ یبه گونه ا یها، توسعه منابع انسانمهم تحول سازمان

 توسعه منابع قیاساس شناخت ابعاد دق نی. بر ارسدیبه نظر م یضرور
 یدر جهت توانمندساز یو منطق یاصول یراه حل ها هیو ارا یانسان

ها سازمان رانیمد یفکر یهاو مشغله فیها از اهم وظاو توسعه آن
منابع انسانی در  عه(، توس1994) نگتونیاست. به زعم هانت

وان تمی  نیکرده است. همچن دایمختلف معانی متفاوتی پ یهاسازمان
های متناسب با اهداف و مقاصد خود از برنامه یگفت، هر سازمان
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حدود  نییخود به تع هایرساختیبسترها و ز نیتوسعه و همچن
دف ه نیپردازند، بنابراآن می فیمرزهای توسعه منابع انسانی و تعر

در سازمان ثبت اسناد و  یمدل توسعه منابع انسان یطراح قیتحق نیا
 13شاخص در قالب  112نشان دادند  یدلف جیاملاک کشور بود. نتا

 یتوسعه منابع انسان هایشاخص نیبعد به عنوان مهمتر 5مؤلفه و 
. دارد یهمخوانگذشته  قاتیتحق جیشده است که با نتا ییشناسا

 اردیمثبت و معن تأثیردهنده معادلات ساختاری نشان جینتاچنین هم
 ی وطیمحعوامل  ی،فردی،عوامل سازمانی، عوامل فرهنگ)عوامل 
ادامه برای رسیدن در  است. توسعه منابع انسانیبر ی(تیریمدعوامل 

به توسعه منابع انسانی در سازمان ثبت اسناد و املاک کشور، 
 گردد: پیشنهاداتی ارائه می

موجود اصلاح شوند. در  یهاو دستورالعمل نیقوان  شودیم شنهادیپ -
و مقررات و  نیهمچون اصلاح قوان یاقدامات دیبا نه،یزم نیا

 یدستورالعمل ها نیتدو ر،یمتناقض و دست و پاگ یهادستورالعمل
اطلاعات مهم، بخشنامه ها،  یساز یمناسب جهت استخدام و جار

 شود. یساز ادهیسازمان پ ینامه ها در تمام نییها و آ ملدستورالع

 نیشود. ا جادیعملکرد کارکنان ا یابیارز ستمیس شودیم نهادشیپ -
 یها یسنجش مستمر عملکرد و خروج لیاز قب یمهم با انجام اقدامات

 جیبر نتا دیعملکرد، تاک یابیجامع ارز ستمیموثر کارکنان، استقرار س
و کارکنان، حرکت از  رانیعملکرد مد یابیدر ارز ندهایفرآ یبه جا

 تیقابل زمیمکان یعملکرد، طراح تیریمد یبه سو کردعمل یابیارز
 یابیمرتبط کردن ارز زیو ن یمنابع انسان یعملکرد توسعه برا

 .گرددیم  سریم ازیمورد ن یعملکرد کارکنان با آموزش ها

 ستهیافراد شا یریبه کارگ یلازم برا یو ادار یبستر فرهنگ جادیا -
 در سازمان؛

 یدادهایدادن رو بیترت قیکارکنان از طر انیاعتماد م جادیا -
 جلسات بحث و گفتگو؛ یو برگزار یاجتماع

با در نظر گرفتن  یریادگیجامع  یهابرنامه نیو تدو هیته -
 لیو تسه یریادگی یها یابلاغ استراتژ ،یتوسعه فرد یهابرنامه

 ؛یسازمان یریادگی طیشرا
 فهوظی و مراتبی سلسله ساختارهای ها سازمان تا می شود پیشنهاد -

 دیوان حداقل با که نحوی به فرایندی ساختارهای به را خود ای
 مسئولیت به ها توانمندی و ها قابلیت به توجه حداکثر و سالاری
 . کنند تبدیل شود می   انجام بخشی ومسئولیت پذیری

 رد بهبوده جهت شده انجام تغییرات مجموعه تا گردد می پیشنهاد-
 کی در است قیمتی گران تجربه حاصل که فرآیندآموزش از قسمت
 از سوم هدف( یادگیری موجبات تا گردد ذخیره و ثبت بایگانی
 تا گردد می باعث موارد این ثبت آید، فراهم) آموزش ارزیابی

 همراه آموزش مسئولین و مدیران پست تغییر با شده کسب تجربیات
 ایجاد به منجر و نگردد خارج) سازمان یا و( آموزش دایره از آنان
 سازمان" یک گیری شکل اساس که گردد "سازمانی حافظه" یک

      است. " " یادگیرنده
 نیازهای  کشور واملاک اسناد ثبت سازمان شود می پیشنهاد-

 داده انجام پژوهش شایستگی مدل براساس را خود مشاغل آموزشی
 ارائه آموزشی های استراتژی براساس را خود آموزشی های دوره و

 .نماید تدوین شده

 در یدبا که است هایی استراتژی مهمترین از جانبه چند پاسخگویی-
 این در گیرد قرار  کشور واملاک اسناد ثبت سازمان کار دستور
 لزوم سازمان، در پاسخگویی ادبیات اصلاح همچون اقداماتی راستا

 تتقوی شهروندان، قبال در کارکنان و مدیران ای حرفه پاسخگویی
 اجتماعی مسئولیت بر تاکید کلان، و خرد سطح در پاسخگویی

 پاسخگویی های سامانه و ها شبکه استقرار پاسخگویی، در سازمان
 عنوان به پاسخگویی شاخص از استفاده سازمان، در شهروندان به

 در وظیفه احساس ایجاد کارکنان، عملکرد ارزیابی برای معیاری
 مدیران حضور پاسخگویی، برای سازمان مدیران و کارکنان تمامی

 حصرمن پاسخگویی در تغییر نیز و خارجی، و داخلی ذینفعان کنار در
 در پاسخگویی، عرصه در خصوصی بخش حضور و دولتی ادارات به

 بود خواهد مثمرثمر استراتژی این سازی عملیاتی
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