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 ) ٢٢/0١/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: 0١/0٢/١٣٩8(تاريخ دريافت: 

 :چكيده         
قش آن در عملكرد سازماني انجام شده است. اين  پژوهش حاضر با هدف طراحي الگوي توسعه فردي منابع انساني و تبيين ن 

كاربردي مي باشد كه از روش آميخته از نوع اكشتافي به عنوان روش پژوهش استفاده كرده است.   پژوهش از نوع تحقيقات
نفر از متخصصان توسعه منابع انساني و مديران سازمان تأمين اجتماعي   ١6جامعه آماري اين پژوهش در بخش كيفي شامل 

وان مشاركت كنندگان استفاده شد. از روش نمونه  نفر از كاركنان سازمان تأمين اجتماعي به عن  ٣٥١ود و در بخش كمي از  ب 
گيري هدفمند در بخش كيفي و از روش نمونه گيري تصادفي ساده در بخش كمي استفاده شد. ابزار جمع آوري داده ها در 

ب  در  و  ساختاريافته  نيمه  مصاحبه  و بخش كمي شامل  و گلداسميت  هرسي  عملكرد سازماني  پرسشنامه  شامل  كمي  خش 
م  افزار  پرسشنامه  نرم  از  كيفي  بخش  در  ها  داده  تحليل  و  تجـزيه  براي  بود.  انساني  منابع  فردي  توسعــه  ساخته  حقق 
NVivoو در بخش كمي از نرم افزار    ١١Lisrel    وSPSSاده استفاده شد. روش تجزيه و تحليل داده ها شامل روش د   ١٩

مسير، همبستگي پيرسون و رگرسيون همزمان براي   يفي و روش تحليلبنياد (كدگذاري باز، محوري و انتخابي) در بخش ك
بخش كمي بود. نتايج اين پژوهش در بخش كيفي منجر به شكل گيري الگوي توسعه فردي منابع انساني در سازمان تأمين  

  لكرد سازماني مورد بررسي قرار گرفت كه نتايج آن حاكي از تأثير مثبت اجتماعي تهران شد و در بخش كمي اثر الگو بر عم
الگوي توسعه فردي منابع انساني بر عملكرد سازماني بود. يافته هاي اين پژوهش مي تواند دلالت هاي كاربردي و عملياتي 

 ارائه مي دهد. در راستاي توسعه فردي منابع انساني و بهبود عملكرد سازماني در سازمان تأمين اجتماعي 
 

  : توسعه فردي منابع انساني، عملكرد سازماني، روش آميخته ، نظريه داده بنياد ، سازمان تامين اجتماعي. كليدواژگان
 

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد.  - ١
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 . ، واحد اردبيل ، دانشگاه آزاد اسلامي، اردبيل ، ايراناستاديار ، گروه مديريت  - ٤



 
  
  
  
  
  
     

 اسحق رسولي  و محمد فيضيري،عيمه تذكن / ...تدوين الگوي توسعه فردي                                                                       8٥

 مقدمه .١

چه  سازماني  هر  امروزه  است.  انساني  منابع  ظهور،  حال  در  دانش  بر  مبتني  اقتصاد  در  موفقيت  كليد 
خصو چه  و  تدولتي  نظير  هايي  چالش  با  هاصي  پيشرفت  سريع،  انتظارات  غييرات  فناوري،  متغير ي 

به  بيش  اين سازمان ها كم و  اكثر  مواجه هستند.  آنها  در قبال  پاسخگويي  رجوع و  ارباب  و  مشتريان 
تجهييزات، تكنولوژي و تسهيلات يكساني دسترسي دارند، اما آنچه كه براي آنها بيشتر اهميت دارد اين 

خص هاي مهم در توسعه ). يكي از شا٢و    ١(  بع انساني استفاده كننده چگونه به خوبي از منا است ك
 ) است  انساني  منابع  كيفي  ارتقاء  و  يافته  رشد  نظام  داشتن  به ٤و    ٣جامعه  انساني  نيروي  بنابراين،   .(

و و  دارند  توسعه  اهداف  به  رسيدن  در  نقش كليدي  سرمايه هر سازمان  و  ركن  مهمترين  يژگي  عنوان 
دي منابع  منفي  قابهاي  فناپذيري،  مانند  راگر  غيره  و  تقليد  (  ليت  از ٧و    6،  ٥ندارد  يكي  امروزه   .(

استراتژي هاي سازمان ها، توسعه منابع انساني مي باشد كه به معناي توسعه همه جانبه كاركنان مي  
اركنان، توسعه مهارت و  باشد و باعث ايجاد آگاهي علمي، ارتقاي سطح دانش كاركنان، ارتقاي قابليت ك

امل دروني و بيروني (اقتصادي، سياسي و اجتماعي و  ). عو١0و    ٩،  8شود ( به روز شدن اطلاعات مي  
منابع انساني تاثير مي گذارد و در نتيجه شايستگي كاركنان ، انگيزش فردي  فرهنگي) هر دو بر توسعه  

كاركن عملكرد  و  سازماني  عملكرد  و  انساني  منابع  نگهداري  مو  قرار  تاثير  تحت  را  (ان  دهد  ).  ١١ي 
اند كه توسعه ممحققان دري كاركنان،  افته  بهبود عملكرد، رضايت  راهكارهاي مؤثر  از  انساني يكي  نابع 

به ويژه كاركنان  افراد،  توانايي هاي فردي و گروهي  استفاده بهينه از قابليت ها و  بهره وري و  افزايش 
  ). ١6و   ١٥، ١٤، ١٣، ١٢ي است (سازمان براي دستيابي به اهداف سازمان

عنو به  سازماني  عملكرد  ديگر،  سوي  عدم از  يا  موفقيت  تعيين  در  ها  شاخص  مهمترين  از  يكي  ان 
). عملكرد سازماني به معناي دستيابي به اهداف سازماني  ١8و    ١٧موفقيت سازمان ها تلقي مي شود (

ه است و ميزان و كارايي اقدامات گذشت  ). عملكرد سازماني فرايند تبيين كيفيت اثربخشي١٩مي باشد (
در فضاي رقابتي سازمان ها، دست ٢٢و    ٢١،  ٢0مشخص مي كند (  به اهداف سازماني رادستيابي    .(

اندركاران مديريت همواره در تلاش هستند با ايجاد مزيت رقابتي پايدار از طريق ارتقاء عملكرد سازماني  
آنچه كه ٢٣به رونق نهاد خود بيفزايند ( به موفقيت سازمان  ).  م  منجر  وفق مي  ها و عملكرد سازماني 

انساني مناسب مي باشدشود دسترسي ب در   ).١8(  ه منابع  اينجاست كه نقش توسعه منابع انساني  در 
  عملكرد سازماني مهم و حياتي مي شود.  

،  ٣،  ١است (پژوهش هايي در رابطه با عملكرد سازماني و توسعه منابع انساني در سازمان ها انجام شده  
) به بررسي كاركردهاي مديريت منابع ٣حسيني، تبسمي و دادفر ().  ٢٧و    ٢6،  ٢٥،  ٢٤  ،٢0،  ١8،  ١٢

انساني و تأثير آن بر عملكرد سازماني پرداختند و گزارش دادند كه كاركردهاي مديريت منابع انساني بر 
قر و  پور  الفت  رسولي،  دارد.  معناداري  و  مثبت  تأثير  سازماني  (عملكرد  پژوهش٢٤باني  در  نيز  به )  ي 

مديري تاثير  مناببررسي  توسعه  و  دانش  نتايج  ت  در  و  اند  پـــرداخته  سازماني  عملكرد  بر  انساني  ع 
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مثبتي   تأثير  بر عملكرد سازماني  انساني  پژوهش خود گزارش دادند كه مديريت دانش و توسعه منابع 
و ماليك ( رانا  پژوهش ديگري،  تأث٢٥دارد. در  بررسي  به  انساني  )  بر عملكرد سازماني  ير توسعه منابع 

وهش حاكي از اثر مثبت اين متغير بر اثربخشي سازماني بوده است. اما آنچه كه خته اند كه نتايج پژپردا
باشد.   مي  انساني  منابع  توسعه  فردي  سطح  به  توجه  نشد  يافت  پژوهش  پيشينه  بررسي  و  در  لوسير 

رضايت   دانش، تخصص، بهره وري وانساني به منظور توسعه ) معتقد هستند كه توسعه منابع  ١6هندن (
انساني در سطح   كاري در سطوح شود. توسعه منابع  انجام مي  يا ملي  مختلف فردي، تيمي، سازماني 

و   ها  قابليت  توسعه  و  شخص  يك  عنوان  به  فرد  توسعه  كرد:  تقسيم  شاخه  دو  به  توان  مي  را  فردي 
كه  ارزشي  عنوان  به  ها  (براي    توانمندي  دارد  انساني  راس)٢8نيروي   .-) اهم٢٩افت  نيز  توسعه )  يت 

انساني را مورد توجه قرار مي دهد و توسعه قابليت ها و توانمندي هاي كاركنان را معيار   فردي منابع
انساني مي   بنظر مي رسد توسعه فردي منابع  كاركنان.  نه توجه كميت  دهد و  توسعه فردي قرار مي 

و  ماندگاري  به  منجر  و  تواند  بهره  كاركنان،  بهبودرضايت  انساني،  منابع  ع  ري  كارآمدي،  زت خلاقيت، 
). بررسي پيشينه پژوهش مرتبط ٣١و    ٣0نفس، انگيزش، توسعه قابليت ها و توانمندي كاركنان شود (

پژوهش ها در سطح كلي تر يعني سطح تيمي و سازماني   با موضوع تحقيق نشان مي دهد كه عمده 
ا انساني  منابع  مثاتوسعه  براي  است.  اننجام شده  منابع  مديريت  نقش  سازمل،  عملكرد  در  يا  ساني  اني 

بر عملكرد سازماني نشان مي دهد كه سطح تيمي و سازماني توسعه منابع  نقش توسعه منابع انساني 
انساني بيشتر مورد توجه بوده است و مؤلفه هاي فردي از قبيل عزت نفس، كارآمدي، رشد شخصي و  

  ورد توجه نبوده است.انگيزه خيلي م
نابع انساني در عملكرد سازماني دارد و با توجه به اينكه راين، با توجه به اهميتي كه توسعه فردي ماببن

به طراحي   ابتدا  تا  اند  بر آن شده  انجام نشده است. محققان  زمينه  اين  در  توجهي  قابل  پژوهش هاي 
اي انساني پرداخته و سپس نقش  را بر عملكرد ساالگوي توسعه فردي منابع  الگو  بررسي  ن  زماني مورد 

در  قرار   بنابراين،  كه دهند.  باشند  مي  اساسي  سؤال  دو  به  پاسخگويي  دنبال  به  محققان  پژوهش  اين 
از:   است  بايد  ١عبارت  چگونه  تهران  اجتماعي  تأمين  سازمان  در  انساني  منابع  فردي  توسعه  الگوي   (

  ن دارد؟اني تأمين اجتماعي تهراتأثيري بر عملكرد سازم ) الگوي توسعه فردي منابع انساني چه٢باشد؟ 

  ژوهش روش شناسي پ
پژوهش حاضر با هدف طراحي الگوي توسعه فردي منابع انساني و تبيين نقش آن در عملكرد سازماني  
از  اين پژوهش  اين پژوهش، سازمان تأمين اجتماعي تهران مي باشد.  انجام شده است. مطالعه موردي 

ك تحقيقات  رنوع  از  كه  باشد  مي  اكشتااربردي  نوع  از  آميخته  (كيفيوش  عن-في  به  روش كمي)  وان 
به اين صورت كه در بخش كيفي از روش كيفي داده بنياد براي شكل دادن  پژوهش استفاده كرده است.

به مدل نظري استفاده شد و در بخش كمي از روش همبستگي پيرسون براي تبيين رابطه توسعه فردي 
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انسان  استمنابع  سازماني  عملكرد  و  پ ي  آماري  جامعه  شد.  شا فاده  كيفي  بخش  در  خبرگان ژوهش  مل 
متخصص در زمينه توسعه فردي منابع انساني و همچنين مديران سازمان تأمين اجتماعي تهران بود كه 

نفر براي انجام مصاحبه انتخاب شدند. منطق نمونه   ١6با استفاده از روش نمونه گيري هدفمند تعداد  
اگير قاعده  كيفي،  بخش  در  آي  جامعه  بود.  نظري  بخششباع  براي  پژوهش  شامل   ماري  هم  كمي 

كوكران،   فرمول  از  استفاده  با  كه  بود  تهران  اجتماعي  تأمين  سازمان  كاركنان  و  به   ٣٥١مديران  نفر 
عنوان مشاركت كنندگان تحقيق انتخاب شدند كه براي نمونه گيري از روش نمونه گيري تصادفي ساده  

آو اس ابزار جمع  اطلاعات در بخش كيفيتفاده شد.  نيمه س  ري  و در بخش  شامل مصاحبه  يافته  اختار 
) و پرسشنامه محقق ساخته توسعه فردي ٣٢كمي، پرسشنامه عملكرد سازماني هرسي و گلداسميت (

ل منابع انساني بود. در بخش مصاحبه، سوالات مصاحبه در قالب مدل پاردايمي روش داده بنياد كه شام 
راهبردها، مقوله اخله گر، شرايط زمينه ايشرايط علي، شرايط مدا بود، طراحي شده  ،  پيامدها  صلي و 

داراي   گلداسميت  و  هرسي  سازماني  عملكرد  پرسشنامه  مؤلفه   ٤٢بودند.  هفت  كه  باشد  مي  گويه 
ا روايي  دهد.  مي  قرار  سنجش  مورد  را  محيط  و  اعتبار  ارزيابي،  مشوق،  كمك،  وضوح،  ين توانايي، 

اسدي   توپرسشنامه توسط  از  نقل  به  و داوري   و همكاران  نژاد  گزارش شده است كه مورد    86/0نكه 
) است  حاضر  ٣١قبول  پژوهش  در  هم  پرسشنامه  اين  پايايي  و  پرسشنامه   0/8٩)  است.  شده  گزارش 

داراي   هم  انساني  منابع  فردي  توسعه  ساخته  علي،    ٤6محقق  شرايط  مؤلفه  كه شش  باشد  مي  گويه 
و پيامدهاي توسعه فردي منابع اهبردها و اقدامات،  مينه اي، پديده اصلي، رايط مداخله گر، شرايط زشر

انساني را مورد سنجش قرار مي دهد. ابعاد اين پرسشنامه توسط تحليل عاملي اكتشافي تعيين شده و  
يز توسط محقق سپس توسط تحليل عاملي تأييدي مورد تأييد قرار گرفته است. پايايي اين پرسشنامه ن

يفي در سه مرحله كدگذاري باز، كدگذاري يل داده ها در بخش كش شده است. تجزيه و تحلگزار  0/8٩
محوري و كدگذاري انتخابي انجام شد. در مرحله كدگذاري باز، نام گذاري و طبقه كردن داده ها انجام 

ي  ته شد تا مقوله هاي اصل شد. در مرحله كدگذاري محوري به كشف روابط بين كدها و طبقه ها پرداخ
هم نتايج گام هاي قبلي به شكلي نظام مند در قالب مدل  حله كدگذاري انتخابي استخراج شوند و در مر

ارائه شد. براي تجزيه و تحليل داده ها در بخش كيفي از نرم افزار استفاده شد و در بخش كمي روش 
ا و  بين متغيرها  رابطه  نوع  تعيين  براي  پيرسون  رسيون همزمان ز روش تجزيه و تحليل رگهمبستگي 

ر پيش بين توسط متغير ملاك استفاده شد. نرم افزار آماري كه بدين ن اثر پيش بيني متغيبراي تعيي
افزار   نرم  از  بود  عبارت  گرفت  قرار  استفاده  مورد  در   ١٩ SPSSمنظور  شده  شناخته  افزاري  نرم  كه 

  تحليل آماري مي باشد. 
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  يافته هاي پژوهش 
پژيافته   بخش  هاي  دو  در  مكيوهش  ارائه  كمي  و  ابتدا  في  اول،  بخش  در  شود.  توصيفي  ي  اطلاعات 

مصاحبه شوندگان ارائه مي شود و سپس نتايج تحليل كيفي داده هاي حاصل از مصاحبه بيان مي شود.  
  در بخش دوم نيز نتايج توصيفي و استنباطي داده هاي كمي بيان مي شود. 

  الف) بخش كيفي 
  ح زير مي باشد.ندگان به شرشوه مصاحبه يفي مربوط باطلاعات توص

  توصيفي مصاحبه شوندگان اطلاعات.  ١جدول  
  درصد  فراواني   سطوح   متغير
  

  تخصص
  ٧٥%  ١٢  خبره منابع انساني 

  ٢٥%  ٤  مدير تأمين اجتماعي 
  ١00%  ١6  جمع 

  
  جنسيت 

  ١٢%  ٢  زن
  88%  ١٤  مرد 

  ١00%  ١6  مجموع 
  
  
  سن 

  ٢٤%  ٤  سال   ٣0تا    ٢0
  ٣8%  6  سال   ٤0تا    ٣١
  ١٩%  ٣  سال   ٥0تا    ٤١
  ١٩%  ٣  سال به بالا   ٥١

  ١00%  ١6  مجموع 
  

  مقطع تحصيلي
  6%  ١  كارشناسي 

  ٣١%  ٥  كارشناسي ارشد 
  6٣%  ١0  دكتري 
  ١00%  ١6  مجموع 

كه   دهد  مي  نشان  توصيفي  هاي  يافته  منابع   ٧٥نتايج  توسعه  در  خبره  شوندگان  مصاحبه  از  درصد 
ماعي بوده اند. بيشتر شركت كنندگان در ديران سازمان تأمين اجتم  درصد هم از  ٢٥اند و    انساني بوده

را م بيشترين دامنه سني مربوط به سنين بين  %88ردان (اين پژوهش   ٤0ا  ت  ٣١) تشكيل مي دهند. 
درصد تعلق   6٣) مي باشد و بيشترين مقطع تحصيلي شركت كنندگان به دكتري با حدود  %٣8سال (
  دارد.
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ي در سازمان تأمين اجتماعي تهران وسعه فردي منابع انسانوي تال اول پژوهش: الگوس

  چگونه مي باشد؟ 
  6مفهوم و    ٣٤نهايي،  كد    ١٣٢براي پاسخ به اين سؤال، با كدگذاري داده هاي جمع آوري شده بالغ بر  

ا انساني  منابع  فردي  توسعه  الگوي  پارادايمي  مدل  قالب  در  و  احصاء شد  اصلي  است.  مقوله  شده  رائه 
) و شاخص CVRشده از طريق شاخص نسبت روايي محتوايي (ي مدل و داده هاي حاصل  روايسپس  

گزارش شد كه   6٤/0) مورد تأييد قرار گرفت. پايايي مدل نيز از طريق آزمون كاپا  CVIروايي محتوايي (
  تبر است. ) مع60/0به دليل بالا بودن اين عدد از مقدار عددي لازم براي شاخص كاپا (

  
  

  ) CVIشاخص روايي محتوايي (يج نتا.  2جدول  
مقوله  
  اصلي 

  كدهاي نهايي   مفهوم 
متخصصان  

  موافق 
متخصصان  

 CVI  مخالف 

 
  
  
  
  
  

شرايط  
  علي

  
  دانش محوري 

 0.87 2 14  نهادينه سازي مديريت دانش 

 0.81 3 14 توجه به كاربست دانش روز 

 0.87 2 14 آموزش ضمن خدمت كاركنان 

 
  

ن  ت نويمديري
  عملكرد

 0.94 1 15  م ارزيابي عملكرد ازي نظاه سادپي

 0.87 2 14 كاربست تكنولوژي هاي نوين 

 0.81 3 13 همسوسازي اهداف فردي با اهداف سازمان

 0.94 1 15 درك و حمايت هاي مديريتي

 0.94 1 15 ايجاد امكان انتفال تجربه 

 
  هويت فردي 

 0.87 2 14  ايجاد اتاق فكر 

 0.81 3 13 ات و انتقادات شنهادداشتن سيستم پي

 0.87 2 14 توجه به هويت فردي

 
  كاركنان انگيزش 

 0.87 2 14  سيستم تشويق كاركنان 

 0.81 3 13 شايسته سالاري در سيستم ارتقاء كاركنان

 0.81 3 13 تعيين شرح شغل 

 
  
  
  
  
  

  
ارتباطات فردي و  

  ميان فردي 

 0.94 1 15  ركنان ين كا جاد رابطه هم افزا ب يا

 0.87 2 14 رابطه هم افزا بين كاركنان و مديرانايجاد 

 0.94 1 15 توجه به فرايند اجتماعي شدن كاركنان 

زيرساخت  
آموزش و  
  يادگيري 

 0.87 2 14  ايجاد نظام يادگيري در سازمان 

طراحي و ايجاد شبكه هاي يادگيري در بين  
 نان كارك

14 2 0.87 
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  شرايط 
  زمينه اي 

 0.81 3 13 شاركتي در بين كاركنان گيري مياد ه ب توجه  

 0.94 1 15 تخصيص بودجه به فعاليت هاي آموزشي 

تأكيد سازمان بر استفاده از فناوري هاي جديد  
 آموزشي

13 3 0.81 

 0.87 2 14 توجه به ايده كاركنان دانش محور 

توجه به سرمايه  
  انساني 

 0.87 2 14  ي كاركنان يت شغلبه رضاتوجه  

 0.94 1 15 جه به نظرات و ايده هاي كاركنان وت

 0.87 2 14 دادن آزادي عمل به كاركنان 

 0.81 3 13 نگاه سرمايه اي داشتن به كاركنان 

 0.87 2 14 توجه به اصل خودكارآمدي 

 
  

مديريت مداوم و  
  شايسته سالار 

 0.87 2 14  ثبات مديريتي 

 0.94 1 15 خگويي حس پاسپرورش 

 0.81 3 13 م نظام مند شايسته سالاري سيست ايجاد

 0.81 3 13 ايجاد سيستم حمايت از عملكرد كاركنان 

 0.81 3 13 ايجاد محيط كاري سالم و همدل 

 
  
  
  

شرايط  
  مداخله گر 

  
عدالت محوري و  
  اخلاق حرفه اي 

 0.94 1 15  پرداخت مبتني بر عدالت 

 0.87 2 14 عدالت محوري 

 0.81 3 13 اخلاق حرفه اي مل و  اعتقاد به ع

 
  تخصص گرايي 

 0.87 2 14  توجه به تخصص كاركنان 

 0.81 3 13 شأنيت دادن به علم و نگاه علمي 

 0.87 2 14 فعاليت و عضويت در مجامع علمي 

 
  

توجه به رشد  
  شخصي كاركنان 

 0.94 1 15  به انتظارات كاركنان توجه  

 0.81 3 13 آزاد انديش  فضاي ايجاد

 0.87 2 14 توجه به مهارت هاي ادراكي در تصدي پست 

 0.87 2 14 اهميت مديريت استعداد 

ارزيابي ميزان علاقه افراد به ماندگاري در 
 سازمان 

14 2 0.87 

 
نظام ارزيابي  

  عملكرد

 0.81 3 13  عملكرد افراد مبتني بر هدف ارزيابي 

 0.87 2 14 نه ابي كارايي هزيتأكيد بر ارزشي

 0.94 1 15 استقرار سيستم مديريت عملكرد

 
مشاركت و آينده  

  نگري 

 0.87 2 14  تشكيل دوره هاي كارآموزي 

 0.81 3 13 توجه به شكاف هاي آموزشي كاركنان 

به مشاركت و همكاري تيمي در بين  توجه  
 كاركنان 

15 1 0.94 

 0.87 2 14 ابع انساني توجه به آينده پژوهشي در من
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مقوله  
  اصلي 

  
ويژگي هاي  

روانشناختي و  
  رفتاري كاركنان 

 0.87 2 14  توجه به عوامل برانگيزاننده كاركنان 

 0.94 1 15 به نيازهاي روانشناختي فردي توجه  

 0.94 1 15 توجه به انتظارات كاركنان 

 0.87 2 14 شناسايي ويژگي هاي شخصيتي كاركنان 

 0.94 1 15 كاركنان تاري  اسايي ويژگي هاي رفنش

 
مهارت هاي  

ارتباطي و كار  
  تيمي 

 0.81 3 13  ارتقاء مهارت ارتباطات كلامي 

 0.87 2 14 مهارت ارتباطات غيركلامي ارتقاء 

 0.87 2 14 توجه به اصول ارتباطات فردي 

 0.87 2 14 توجه به توانايي كار تيمي كاركنان 

 
مهارت هاي  

ناورانه و  ف
  طلاعاتيا

 0.81 3 13  تقاء سواد رسانه اي كاركنان به ارتوجه  

 0.87 2 14 به ارتقاء سواد اطلاعاتي كاركنان توجه  

 0.94 1 15 توجه به ارتقاء مهارت هاي فناورانه كاركنان 

 
خلاقيت و ايده  

  پروري

 0.87 2 14  تقويت تفكر خلاق 

 0.81 3 13 پرورش روحيه كاوشگري كاركنان 

 0.94 1 15 ي در سازمان و ايده پرور لاقيت نهادن خ ارج  

 0.87 2 14 توجه به مهارت تفكر انتقادي كاركنان 

 
  

  اخلاق كاري

 0.81 3 13  توجه به اصل تواضع و صداقت 

 0.94 1 15 توسعه استانداردها و ارزش هاي اخلاقي 

 0.87 2 14 پرورش حس مسئوليت پذيري كاركنان 

 0.87 2 14 يثار حس نوع دوستي و ارش پرو

 0.81 3 13 پرورش حس تعهد در كاركنان 

 
  

  خودكارآمدي 

 0.87 2 14  توجه به قابليت هاي بالقوه و بالفعل كاركنان 

 0.94 1 15 توجه به خودگشودگي فردي 

 0.87 2 14 توجه به سلامت روان كاركنان 

 0.81 3 13 حس كمال گرايي در كاركنان پرورش 

 0.87 2 14 يت در كاركنان موفق تقويت ميل به 

 
  
  
  
  
  
  
  

  
  تحليل و بازخورد 

 0.94 1 15  ايجاد سيستم بازخورد عملكرد 

 0.87 2 14 ارتقاء مهارت هاي حل مسئله كاركنان 

 0.81 3 13 در تحليل سازمان  SWOTاستفاده از ماتريس 

 0.87 2 14 رداختايجاد ارتباط منطقي بين عملكرد و پ

 
  

و عزت   اوريخودب 
  نفس 

 0.81 3 13  تقويت حس خودباوري 

 0.87 2 14 ايجاد احساس شأن و منزلت اجتماعي 

 0.87 2 14 توجه به راهكارهاي ارتقاي عزت نفس كاركنان 

 0.87 2 14به راهبردهاي ارتقاي مهارت هاي  توجه  
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  راهبردها 

 خودتنظيمي كاركنان 

 0.87 2 14 ش كاركنان تدوين سسيستم سنجش نگر

شغلي و   هدتع
 سازماني 

 0.81 3 13  ايجاد وابستگي احساسي به سازمان 

 0.87 2 14 تقويت تعهد شغلي 

 0.94 1 15 تقويت تعلق سازماني 

 
زيرساخت  
فناوري و  
  مديريتي

 0.87 2 14  ايجاد زيرساخت فناوري در سازمان 

 0.81 3 13 تدوين سياست هاي مديريتي توسعه محور 

 0.81 3 13 اي تغيير ان برآمادگي سازم

 0.81 3 13 توجه به مديريت استراتژيك 

تقكر سيستمي و  
 تحليلي

 0.81 3 13  مهارت هاي تفكر تحليلي در كاركنانارتقاء 

 0.87 2 14 ارتقاء مهارت هاي تفكر سيستمي در كاركنان 

 0.81 3 13 توجه سازمان به الزامات ارتباطات بين فردي

 
  نيت شفافيت و ام

 0.87 2 14  شن و شفاف بودن فرايند تشويق كاركنان ور

 0.94 1 15 احساس امنيت در فضاي كار ايجاد 

 0.87 2 14 توجه به موضوع سرمايه فكري 

 
پژوهش و  

  آموزش

 0.81 3 13  شناسايي نيازهاي آموزشي فردي 

 0.81 3 13 توجه به توانمندي هاي پژوهشي

 0.87 2 14 امر آموزش به   توجه

تناسب در برنامه  
 ريزي 

 0.94 1 15  اختيارات و مسئوليت ها تناسب 

 0.87 2 14 توجه به اهميت برنامه ريزي در همه حوزه ها 

 0.87 2 14 تناسب عملكرد و پرداخت 

 
  
  
  
  

  پيامدها 

  
بهبود عملكرد و  
  كارايي كاركنان 

 0.81 3 13  افزايش كارايي 

 0.87 2 14 ن كاركنان توانمند شد 

 0.87 2 14 عملكرد كاركنان بود هب 

 0.87 2 14 بهبود مهارت هاي حل مسئله كاركنان 

تخصص گرايي و  
 شايسته سالاري 

 0.87 2 14  بهبود ميزان تخصص گرايي در سازمان 

 0.87 2 14 بهبود ميزان شايسته سالاري در سازمان 

دانش و ارتباط  
 روزآمد كاركنان 

 0.94 1 15  محور دانش كاركنان روزآمد و ن داشت

بهبود مهارت هاي  ارتباطات كلامي و  
 غيركلامي

15 1 0.94 

 0.94 1 15 شكل گيري محيط كاري هم افزا و دلپذير

 
بهبود مهارت  

هاي تفكر سطح  
  بالاي كاركنان 

 0.87 2 14  بهبود تفكر سيستمي كاركنان 

 0.87 2 14 تفكر تحليلي كاركنان بهبود 

 0.94 1 15 اتي كاركنان اطلاعبهبود سواد 

 0.87 2 14 بهبود سواد فناوري كاركنان 
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بهبود نيازهاي  
روانشناختي  

  كاركنان 

 0.81 3 13  افزايش انگيزه كاركنان 

 0.81 3 13 بهبود خودباوري در كاركنان 

 0.87 2 14 رشد شخصي 

 0.87 2 14 عزت نفس ارتقاء 

 0.94 1 15 ان روان كاركن بهبود سلامت 

 
بهبود عملكرد  

  سازماني 

 0.87 2 14  بهبود تعهد شغلي 

 0.87 2 14 بهبود رضايت شغلي 

 0.81 3 13 بهبود تعلق سازماني 

 
  
  

  پيامد مديريتي

 0.81 3 13  بهبود نظام پرداخت مبتني بر عملكرد 

 0.94 1 15 مديريت عملكرد بهبود 

 0.87 2 14 ن ارتقاء نگهداشت كاركنا 

 0.81 3 14 استعداد  ز هدر رفت ا يري جلوگ

 0.87 2 14 كاهش تعارض منافع در سازمان 

 0.94 1 15 بهبود حس مسئوليت پذيري 

 0.87 2 14 بهبود ميزان پاسخگويي 

مي توان ادعا كرد كه  )، به طور كلي  CVIبا توجه به نتايج حاصل شده براي شاخص روايي محتوايي (
 له ها و ابعاد استخراج شده از مصاحبه ها از اعتبار كافي برخوردار است.  وا، مقنظر خبرگان، گويه ه بنابر

  CVRنتايج تحليل شاخص  .  3جدول  

  مفهوم   مقوله اصلي
تعداد افرادي كه  
گزينه ضروري را  
  انتخاب كرده اند 

تعداد افرادي كه  
گزينه ضروري را  
  انتخاب نكرده اند 

CVR 

  شرايط 
  علي 

 0.81 3 13  حوريدانش م

 0.81 3 13 عملكردنوين   يريتدم

 0.87 2 14 هويت فردي

 0.81 3 13 انگيزش كاركنان

  شرايط 
 زمينه اي  

ارتباطات فردي و ميان  
  فردي

14 2 0.87 

زيرساخت آموزش و 
 يادگيري

13 3 0.81 

 0.87 2 14 توجه به سرمايه انساني
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مديريت مداوم و شايسته 
 سالار

15 1 0.94 

  شرايط 
 رمداخله گ

محوري و اخلاق  لت عدا
  حرفه اي 

13 3 0.81 

 0.87 2 14 تخصص گرايي

توجه به رشد شخصي 
 كاركنان 

15 1 0.94 

 0.81 3 13 نظام ارزيابي عملكرد 

 0.87 2 14 مشاركت و آينده نگري

 مقوله اصلي

ويژگي هاي روانشناختي  
  و رفتاري

13 3 0.81 

مهارت هاي ارتباطي و  
 كار تيمي 

13 3 0.81 

ت هاي فناورانه و  مهار
 اطلاعاتي 

14 2 0.87 

 0.94 1 15 خلاقيت و ايده پروري

 0.87 2 14 اخلاق كاري 

 0.87 2 14 خودكارآمدي

 راهبردها

 0.81 3 13  تحليل و بازخورد

 0.87 2 14 خودباوري و عزت نفس 

 0.94 1 15 تعهد شغلي و سازماني 

زيرساخت فناوري و  
 مديريتي 

14 2 0.87 

 0.81 3 13 تفكر سيستمي و تحليلي

 0.87 2 14 شفافيت و امنيت

 0.94 1 15 پژوهش و آموزش

 0.94 1 15 تناسب در برنامه ريزي 

 پيامدها 
بهبود عملكرد و كارايي  

  كاركنان 
14 2 0.87 
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تخصص گرايي و شايسته 
 سالاري

14 2 0.87 

رتباط روزآمد  دانش و ا
 كاركنان 

14 2 0.87 

ارت هاي تفكر  مه بهبود
 سطح بالا 

14 2 0.87 

بهبود نيازهاي  
 روانشناختي 

15 1 0.94 

 0.87 2 14 بهبود عملكرد سازماني 

 0.81 3 13 پيامد مديريتي 

از تحليل شاخص نتايج حاصله  يابيم كه   CVRنسبت روايي محتوايي ( طبق  از ) در مي  همه مفاهيم 
 سبت روايي محتوايي برخوردار هستند. ن

  ايي نه  مدل
حاصل جمع بندي خروجي نرم افزار و انجام آزمون ها و بررسي هاي مربوط به روايي و پايايي منجر به  

عنوان   تحت  توان  مي  كه  است  شده  ذيل  مدل  در  "ترسيم  انساني  منابع  فردي  توسعه  سازمان مدل 
  نام برد.  "تأمين اجتماعي
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  نهايي توسعه فردي منابع انساني  مدل .  ١شكل  

  كمي ب) بخش  
  اطلاعات توصيفي شركت كنندگان در بخش كمي به شرح زير مي باشد. 

  اطلاعات توصيفي شركت كنندگان پژوهش  .٥جدول  
  درصد   فراواني   سطوح  متغير 
  

  جنسيت 

  ٣٥%  ١٢١  زن 
  6٥%  ٢٣0  مرد

  ١00%  ٣٥١  مجموع 
  ١6%  ٥6  سال ٣0تا  ٢0  

  ٣٥%  ١٢٥  لسا ٤0تا  ٣١
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  سن

  ٢٥%  8٧  سال ٥0تا  ٤١
  ٢٤%  8٣  به بالا ال س ٥١

  ١00%  ٣٥١  مجموع 
  
  

  مقطع تحصيلي 

  ١6%  ٥٤  زير كارشناسي
  ٤٤%  ١٥٧  كارشناسي 

  ٣٥%  ١٢٣  كارشناسي ارشد 
  ٥%  ١٧  دكتري
  ١00%  ٣٥١  مجموع 

را   پژوهش  اين  در  بيشتر شركت كنندگان  نشان مي دهد كه  توصيفي  ) %6٥مردان (نتايج يافته هاي 
دام بيشترين  دهند.  مي  بين  نه  تشكيل  سنين  به  مربوط  و  %٣٥(سال    ٤0تا    ٣١سني  باشد  مي   (

  درصد تعلق دارد.  ٤٤بيشترين مقطع تحصيلي شركت كنندگان به كارشناسي با حدود 

سوال دوم پژوهش: مدل توسعه فردي منابع انساني بر عملكرد سازماني تأمين اجتماعي چه  
  تأثيري دارد؟ 

بار عاملي و مقدار تدا نتايج تحليل داده ها براي مقدار  اب  در اين بخش براي پاسخگويي به سؤال پژوهش
t    شكل رگرسيون   ٣و    ٢در  گزارش  و  رابطه همبستگي  تبيين  به  محقق  است. سپس  محاسبه شده 

پرداخته است تا علاوه بر گزارش اثربخشي، مقدار واريانسي كه متغير توس عه فردي مربوط به متغيرها 
  باشد.  ازماني را تبيين كند نيز گزارش داده د سمنابع انساني مي تواند از عملكر
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 مقدار بارهاي عاملي مربوط به متغيرهاي سؤال پژوهش  .2شكل  

از آن است كه تمامي روابط بين   ٢همانطور كه در شكل   مشاهده مي شود، نتايج بدست آمده حاكي 
  سازه هاي تحقيق برقرار است. 

  
 ايب ي براي بررسي معني داري ضرمقدار ت .3كل  ش

معادل   ٢نتايج تحليل داده ها براي تأثير الگوي توسعه فردي منابع انساني بر عملكرد سازماني در شكل  
) كه باتوجه به ٣است (شكل    6٤/٩بدست آمده    tدرصد مقدار بار عاملي گزارش شده است و مقدار    ٧٣
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ر الگوي توسعه تغيدرصد م  ٩٩فت كه با احتمال  ايب مي توان گمعني دار بودن و مثبت بودن اين ضر
نيز در جدول   مدل  بزارش  نتايج  دارد.  تأثير مثبت  عملكرد سازماني  بر  انساني  گزارش   ٢فردي منابع 

  شده است. 
  نتايج برازش مدل .  4جدول  

اعداد بدست   مقدار مجاز   شاخصها
  آمده 

  نتيجه

نسبت كاي دو به درجه 
  آزادي 

٣df>/  ٢8/مناسب برازش  ١  

RMSEA  برازش مناسب   0٥/0  0٩/0 كمتر از  
GFI  برازش مناسب   ٩٢/0 ٩/0بالاتر از  
AGFI  برازش مناسب  ٩٣/0 ٩/0بالاتر از  
CFI  برازش مناسب  ٩٤/0 ٩/0بالاتر از  
NFI  برازش مناسب  ٩6/0 ٩/0بالاتر از  
NNFI  برازش مناسب  ٩6/0 ٩/0بالاتر از  

 ابزارهاي پژوهش تأييدي عامل  تحليل يريگ هانداز هاي مدل برازندگي در شاخصهاي تايجن به توجه با
توان  است.  معنادار درصد ٥ خطاي سطح در گيري اندازه هاي مدل همه در دوخي مقدار گفت مي 

 بيانگر مدنظر، به ملاك توجه با گيري اندازه هايمدل همه در درجه آزادي به دوخي نسبت همچنين،
 در گيري اندازه هاي مدل  همه در RMSEA شاخص مفهومي است. مقدار هاي مدل مناسب برازش
 ابزارها گيري اندازه هاي مدل در قبول قابل  خطاي مقدار گوياي نيز  امر اين و دارد قرار قبول قابل دامنه
 ا ابزاره گيري اندازه هاي مدل  همه در  NNFI و  CFI ،GFI ، AGFI ، NFIهاي شاخص مقادير است.  

دهنده كه شدند ابيارزيب  مطلو مدنظر ملاك  به توجه با  نيز  اندازه هاي مدل مناسب برازش نشان 
 پژوهش ابزارهاي همه گفت توان مي  گيري، اندازه هاي مدل  نتايج به توجه با بنابراين، است. گيري
 قبول دارند.  قابل و مناسب برازش

 ٢  دولساني با عملكرد سازماني و ابعاد آن در جاطلاعات مربوط به همبستگي بين توسعه فردي منابع ان
  ارائه شده است.
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  ماتريس همبستگي پيرسون بين توسعه فردي منابع انساني با عملكرد سازماني و ابعاد آن .٥جدول  
  توسعه فردي منابع انساني   متغير

  ١  توسعه فردي منابع انساني 

  **٢٩٧/0  عملكرد سازماني 

  **٢٢١/0 توانايي 

  **٣٥6/0 وضوح

  **٢٤٣/0 كمك

  **٥١٤/0 مشوق

  **٣١٤/0 يارزياب

  **٢٧6/0 اعتبار

  **٣٧8/0 محيط 

 0١/0معني داري در سطح  **          0٥/0* معني داري در سطح 

همبستگي پيرسون بين توسعه فردي منابع انساني با عملكرد سازماني و ابعاد آن نشان ،  ٥طبق جدول  
توسعه فردي بين  كه همبستگي  براب  مي دهد  سازماني  عملكرد  با  انساني  با  منابع  در   ٢٩٧/0ر  و  بوده 

ارتباط بين توسعه فردي منابع انساني با  ). در بررسي  p>0١/0معني دار مي باشد (  0١/0سطح آلفاي  
ابعاد عملكرد سازماني نيز نتايج نشان مي دهد كه همبستگي بين توسعه فردي منابع انساني با توانايي  

). همبستگي  p>0١/0ي دار مي باشد (معن  0١/0بوده و در سطح آلفاي    ٢٢١/0ابر با  عملكرد سازماني بر
بعد   با  انساني  منابع  فردي  توسعه  با  بين  برابر  عملكرد سازماني  آلفاي   ٣٥6/0وضوح  بوده و در سطح 

با بعد كمك عملكرد p>0١/0معني دار مي باشد (  0/0١ ). همبستگي بين توسعه فردي منابع انساني 
با    سازماني آلفاي    ٢٤٣/0برابر  (  0١/0بوده و در سطح  باشد  بين p>0١/0معني دار مي  ). همبستگي 

معني    0١/0بوده و در سطح آلفاي    ٥١٤/0شوق عملكرد سازماني برابر با  توسعه فردي منابع انساني با م
برابر با  ). همبستگي بين توسعه فردي منابع انساني با ارزيابي عملكرد سازماني  p>0١/0دار مي باشد (

). همبستگي بين توسعه فردي منابع p>0١/0عني دار مي باشد (م  0١/0بوده و در سطح آلفاي    0/٣١٤
اع  با  با  انساني  برابر  سازماني  عملكرد  آلفاي    ٢٧6/0تبار  سطح  در  و  باشد    0١/0بوده  مي  دار  معني 

)0١/0<pبوده و    ٣٧8/0ابر با  ). همبستگي بين توسعه فردي منابع انساني با محيط عملكرد سازماني بر
 ). p>0١/0ي دار مي باشد (معن 0١/0در سطح آلفاي 
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انس٥جدول   منابع  فردي  توسعه  رابطه  تبيين  به  اما  ،  پردازد  مي  آن  ابعاد  و  سازماني  عملكرد  با  اني 
اطلاعاتي در مورد قدرت پيش بيني و اينكه چقدر توسعه فردي منابع انساني مي تواند بر روي عملكرد  

و   مسازماني  اختيار  در  باشد،  تأثيرگذار  آن  قراابعاد  و  ا  تجزيه  روش  از  بخش  اين  در  لذا،  دهد.  نمي  ر 
  كسب اطلاعات در اين زمينه مي پردازيم. تحليل رگرسيون همزمان براي

بر عملكرد سازماني و ابعاد آن در سازمان تأمين   6جدول   به بررسي تأثير توسعه فردي منابع انساني 
  دازد. اجتماعي تهران مي پر

براي بررسي توسعه فردي منابع انساني بر عملكرد سازماني و  زمان نتايج تحليل رگرسيون هم.  ٦جدول  
  ابعاد آن

  β  متغير پيش بين   ير ملاك متغ
 

T  سطح معنا داري  

  
  
  
  

  توسعه فردي 

  00١/0  6٢/٥  ٣٤/0  ٥٤/0  عملكرد سازماني 

  00١/0  ٩٢/٣  ٢٣/0  ٤٢/0  توانايي 

  00١/0  ٣0/٣  ٢٥/0  ٤8/0  وضوح 

  00١/0  ٤8/٥  ٢٩/0  ٥٧/0  كمك

  00١/0  0٤/٣  ١٩/0  ٣8/0  وق مش

  00١/0  ٤٧/٤  ٢٧/0  ٥١/0  ارزيابي

  00١/0  8٧/٤  ٢٩/0  ٥6/0  اعتبار

  00١/0  ٩٧/٣  ٢٩/0  ٥٥/0  محيط

در جدول   رگرسيون همزمان  تحليل  توسعه    ٣نتايج  مي دهد كه  تواند  نشان  مي  از   ٣٤فردي  درصد 
)  β=٥٤/0ب تاثير توسعه فردي (ضري،  سازماني را تبيين كند. به عبارت ديگر  واريانس مربوط به عملكرد

اطمينان تغييرات مربوط به عملكرد سازماني    %٩٩) نشان داد كه اين متغير با احتمال  t=6٢/٥با مقدار (
سازماني هم نتايج تحليل رگرسيون همزمان نشان مي  را پيش بيني مي كند. در رابطه با ابعاد عملكرد  

مربده واريانس  تواند  مي  فردي  توسعه  كه  بهد  %   وط  احتمال  با  را  سازماني  عملكرد  ابعاد   ٩٩همه 
  اطمينان تبيين و پيش بيني كند. 
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  بحث و نتيجه گيري 
تبيين نفش آن در عملكرد سازماني   الگوي توسعه فردي منابع انساني و  با هدف طراحي  اين پژوهش 

يافته هاي انجام شد.  اجتماعي تهران  به شكل  تأمين  پژوهش در بخش كيفي منجر  دلي  گيري م  اين 
شرايط  عامل  شامل شش  كه  تهران شد  اجتماعي  تأمين  سازمان  در  انساني  منابع  فردي  توسعه  براي 

منابع عل فردي  توسعه  پيامدهاي  و  راهبردها  اصلي،  پديده  گر،  مداخله  شرايط  اي،  زمينه  شرايط  ي، 
  رداخته شد.  زماني پ تأثير مدل توسعه يافته بر عملكرد ساانساني مي باشد. در بخش كمي نيز به بررسي 

انگيزش   در بخش كيفي، شرايط علي توسعه فردي عبارت بود از دانش محوري، مديريت نوين عملكرد، 
مدل   گيري  در شكل  علي  عوامل  نظر مصاحبه شوندگان  اين مقوله ها طبق  فردي.  هويت  و  كاركنان 

دي منابع انساني در وسعه فرعواملي كه شرايط زمينه اي را براي تتوسعه فردي منابع انساني مي باشند.  
و شاي مداوم  مديريت  از:  عبارتند  كنند  مي  فراهم  تهران  اجتماعي  تأمين  به  سازمان  توجه  سالار،  سته 

سرمايه انساني، زيرساخت آموزش و يادگيري، و ارتباطات فردي و ميان فردي. عواملي كه نقش مداخله 
ابي عملكرد، توجه به رشد شخصي كاركنان، ام ارزيمنابع انساني دارند عبارتند از: نظ  اي در توسعه فردي

اخلاق  و  محوري  عدالت  گرايي،  تخصص  نگري،  آينده  و  براي   مشاركت  اصلي  هاي  مقوله  اي.  حرفه 
خودكارآمدي،   كاري،  اخلاق  از:  عبارتند  هم  اجتماعي  تأمين  سازمان  در  انساني  منابع  فردي  توسعه 

ي، مهارت هاي ارتباطي و كار تيمي، ويژگي هاي  اطلاعاتايده پروري، مهارت هاي فناورانه و    خلاقيت و
طبق نظر مصاحبه شوندگان عواملي چون تحليل و    روانشناختي و رفتاري كاركنان. در كنار اين عوامل، 

ليلي،  بازخورد، خودباوري و عزت نفس، تعهد شغلي و سازماني، زيرساخت فناوري، تفكر سيستمي و تح
سب در برنامه ريزي مي توانند به عنوان راهبردها و استراتژي ش و تناشفافيت و امنيت، پژوهش و آموز

شوند. پيامدهايي كه توسعه فردي منابع انساني مي تواند براي هاي توسعه فردي منابع انساني مطرح  
از:   است  عبارت  شده  مصاحبه  مديران  و  متخصصان  نظر  طبق  باشد  داشته  و    سازمان  عملكرد  بهبود 

تخ كاركنان،  گرايكارايي  تفكر صص  هاي  مهارت  بهبود  روزآمد،  ارتباط  و  دانش  سالاري،  شايسته  و  ي 
روان نيازهاي  بهبود  بالا،  كيفي  سطح  بخش  در  پژوهش  هاي  يافته  سازماني.  عملكرد  بهبود  و  شناختي 

ي در سازمان تأمين اجتماعي  منجر به بيان دلالت هاي عملياتي و كاربردي در توسعه فردي منابع انسان
دلالت ها حتي مي توانند براي سازمان هاي ديگر نيز در توسعه فردي منابع انساني  كه اين  شده است  
  مفيد باشد. 

خش كمي نتايج نشان داد كه به طور كلي بين توسعه فردي منابع انساني و عملكرد سازماني رابطه در ب
ا منابع  فردي  توسعه  و  دارد  وجود  تواند  معنادار  مي  واريانس    ٢١نساني  از  بدرصد  عملكرد مربوط  ه 

ساني بر ابعاد  درصد اطمينان پيش بيني كند. در رابطه با تأثير توسعه فردي منابع ان  ٩٩سازماني را با  
مشوق،   كمك،  توانايي،  ابعاد  بر  انساني  منابع  فردي  توسعه  كه  دهد  نشان  نتايج  نيز  سازماني  عملكرد 

عملك اعتبار  و  ابارزيابي  بر  تنها  و  دارد  تأثير  سازماني  وضورد  تأثير عاد  سازماني  عملكرد  محيط  و  ح 
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هاي حسيني پژوهش  نتايج  با  پژوهش  اين  يافته هاي  ندارد.  (معناداري  دادفر  و  تبسمي  رسولي،  ٣،   ،(
) قرباني  و  پور  (٢٤الفت  اخلاق  ملك  و  اصيل  پسند  نوع   ،(٣٣) ماليك  و  رانا  و دي ٢٥)،  بريتو  دي   ،(

(٢6(  اوليويرا سيدو  و  در  ٢٧)  دارد.  همسويي  ه)  پژوهش  تبيين  با  قبلي  هاي  پژوهش  نتايج  مسويي 
باني نظري نشان مي دهد كه نظريه ها و  حاضر مي توان به مواردي متعددي اشاره كرد. اولا، بررسي م

د.  اسناد موجود در اين زمينه از رابطه تنگاتنگ توسعه منابع انساني و عملكرد سازماني حمايت مي كن 
) كنرلي  و  آدامز  نيلي،  مثال  عمل٢٢براي  كارايي  )  و  اثربخشي  كيفيت  تبيين  فرايند  را  سازماني  كرد 

واقع به نيروي انساني آن سازمان اعم از مديران و كاركنان   اقدامات گذشته مي دانند و اين اقدامات در
ي رسد و اساسا عملكرد برمي گردد. چرا كه اقدامات سازماني از طريق نيروي انساني به مرحله عمل م

يك  از مهسازماني كه  از ي  باشد  يا عدم موفقيت سازمان ها مي  موفقيت  تعيين   در  مترين شاخص ها 
).  ١٩به اهداف سازماني توسط منابع انساني آن سازمان تعيين مي شود (  طريق بررسي ميزان دستيابي

انساني اشاره مي كند و بيان مي كند  ) نيز به رابطه تنگاتنگ عملكرد سازماني و توسعه منابع  ١8رايت (
ارتق پذير كه  امكان  انساني  منابع  توسعه  طريق  از  سازمان  رقابتي  مزيت  عنوان  به  سازماني  عملكرد  اء 
نابراين، بررسي مباني نظري نشان مي دهد كه صاحب نظران اين عرصه به وجود رابطه همسو است. ب

هاي اين   ن يافتهدارند. از منظر پژوهشي نيز در تبيي  بين توسعه منابع انساني و عملكرد سازماني اشاره
ژوهش  پژوهش با پژوهش هاي قبلي مي توان به جنسيت اشاره كرد. به اين معني كه براي مثال در پ 

هاي  پژوهش  در  و  داشتند  حضور  پژوهش  كنندگان  شركت  عنوان  به  مردان  هم  و  زنان  هم  حاضر 
كت كنندگان نيز شر ) ٢٥) و رانا و ماليك (٢٤و قرباني ( )، رسولي، الفت پور٣حسيني، تبسمي و دادفر (

بود. بنابراين، مي توان گفت كه شايد يكي  از مردان تشكيل شده  زنان و هم  از  از عوامل   پژوهش هم 
لذا   بود و  قبلي  هاي  پژوهش  و  پژوهش  اين  در  و مرد  كنندگان زن  يافته ها حضور شركت  همسويي 

ند استفاده از ابزار مي توا  گر در پژوهش مطرح نبود. عامل ديگر،  متغير جنسيت به عنوان عامل مداخله
پرسشنامه عملكرد س از  پژوهش حاضر  اين صورت كه هم در  به  و  پژوهش مشابه باشد.  ازماني هرسي 

) و  ٣٢گلداسميت  تبسمي  حسيني،  پژوهش  در  هم  و  شده  استفاده  سازماني  عملكرد  سنجش  براي   (
) اوليو٣دادفر  دي  و  بريتو  دي  و   () سازمان٢6يرا  عملكرد  پرسشنامه  از  (ي هرسي  )  گلداسميت  ) ٣٢و 

ژوهش با پژوهش  براي سنجش عملكرد سازماني استفاده شده است. بنابراين، همسويي يافته هاي اين پ 
  هاي قبلي هم از منظر مباني نظري و هم از منظر مباني پژوهشي قابل بررسي است.

پژو نتيجه گيري يافته هاي  بندي و  توسع در جمع  نمود كه  توان اظهار  منابع ه فردي  هش چنين مي 
عملكرد  در  كليدي  نقش  سازمان،  كاركنان  شكوفايي  و  بقاء  هاي  شاهرگ  از  يكي  عنوان  به  انساني 
انساني و   راستاي توسعه فردي منابع  در  اين پژوهش دلالت هايي عملياتي  سازماني دارد و يافته هاي 

  جتماعي ارائه مي دهد.  بهبود عملكرد سازماني سازمان تأمين ا
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