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Background and Objectives: The national education system faces structural 
challenges and regulatory fragmentation in the domain of human resources 
management. The present study aimed to develop an integrated model of good 
governance for human resources management within the education system 
and to provide a practical framework for improving organizational efficiency. 
Methods: This applied research employed a sequential exploratory mixed-
methods design. In the qualitative phase, the Delphi technique was utilized 
with 15 academic and executive experts to identify the primary components 
of the model and achieve theoretical consensus. In the quantitative phase, 
structural equation modeling (SEM) using the partial least squares (PLS) 
approach was conducted with SmartPLS software to evaluate the factorial 
structure and variable relationships. Data were collected from 386 valid 
questionnaires distributed among human resources managers, deputies, and 
experts in provincial and district education offices. Finally, Interpretive 
Structural Modeling (ISM) was applied to rank and analyze the influence 
levels of the identified factors. Findings: The results indicated that the final 
model comprises four main dimensions: symbolic, political, administrative, 
and experiential. Components such as formal recruitment regulations, 
development of professional standards, data-driven policymaking, and 
competency-based performance evaluation define these dimensions. Validity 
and reliability indices, including a GOF of 0.65, confirmed the structural 
validity of the proposed model. Conclusion: The proposed model, by 
emphasizing the revision of regulations, development of digital infrastructure, 
and integration of the human resources system, provides the groundwork for 
achieving good governance and enhancing productivity within the national 
education system. 
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 های کلیدی:واژه

 خوب، یحکمران

 یمنابع انسان

 تیو ترب مینظام تعل

 یمعادلات ساختار یسازمدل

 وپرورشآموزش

 

شینه و اهداف: و  یس  اختار یهابا چالش یمنابع انس  ان تیریکش  ور در حوزه مد ینظام آموزش   پی

خوب در  یحکمران کپارچهیمدل  نییمقررات مواجه اس   ت. پژوهش حاب   ر با هد  ت  یپراکندگ

 شد. انجام یسازمان ییبه ود کارا یبرا یکاربرد یوپرورش و ارائه چارچوبآموزش یمنابع انسان تیریمد

شافکمی–یفی)ک ی یترک کردیو با رو یمطالعه از نوع کاربرد نیا :هاروش . دیا گرداجر یمتوال ی( اکت

 ،ییو اجرا ینفر از متخص   ص   ان دانش   گاه 15و نظر  یدلف کیاز تکن یریگبا بهره ،یفیدر مرحله ک

س  اختار  یابیجهت ارز ،یحاص  ش ش  د. در بخش کم یو اجماع نظر ییمدل ش  ناس  ا هیاول یهامؤلفه

 یحداقش مربعات جزئ کردی( با روSEM) یمعادلات س   اختار یس   ازمدل رها،یو روابط متغ یعامل

(PLSو نرم ) افزارSmart PLS شد. در گام  ینامه معت ر گردآورپرسش 38۶ها از رفت. داده به کار

 ها:یافته .دی( استفاده گردISM) یریتفس یساختار یسازعوامش مؤثر از مدل یبندرت ه یبرا ،یینها

شان داد مدل نها جینتا صل یین سیس ن،ینماد یشامش چهار بعد ا ست. مؤلفه یو تجرب یادار ،یا  ییهاا

بر داده و  یم تن یگذاراس  تیس   ،یاحرفه یتوس  عه اس  تانداردها ،یرس  م یمانند مقررات اس  تخدام

 مدل، ییایو پا ییروا یهاکردند. ش  اخ  نییابعاد فوق را ت  ،یس  تگیبر ش  ا یعملکرد م تن یابیارز

بر  دیبا تأک یشنهادیمدل پ گیری:یجهنت نمودند. دییآن را تأ ی=، اعت ار ساختارGOF ۶5/0 ازجمله

سان یسازکپارچهیو  تالیجید یهارساختیمقررات، توسعه ز یبازنگر  یابیتدس نهیزم ،ینظام منابع ان

 .سازدیکشور را فراهم م یدر نظام آموزش یوربهره یخوب و ارتقا یبه حکمران
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 مقدمه

نها تنهای، نه ص  رفای یک نهاد اداری، بلکه یک س  اختار زیربنایی و راه ردی اس  ت که نظام تعلیم و تربیت در هر جامعه

مس  ئولیت خطیر تربیت س  رمایه انس  انی کش  ور را بر عهده دارد، بلکه معیار س  نجش کیفیت حکمرانی، میزان عدالت 

آید. این نهاد حیاتی، برای دستیابی به رسالت بنیادین اجتماعی، و ظرفیت کلی یک ملت برای توسعه پایدار به شمار می

رتمند اس   ت: مدیریت اثربخش منابع انس   انی. در جهان متحول خود در س   طط مطلوب، نیازمند یک رکن حمایتی قد

سازمان سریع فناورانه، جمعیتی و فرهنگی مواجه هستند، مدیریت ها با چالشکنونی که  شی از تغییرات  های پیچیده نا

ظام ویژه در جهت ارتقای نراه ردی منابع انس   انی به یکی از ارکان کلیدی پایداری و پیش   رفت نهادهای عمومی، به

 (.1400آموزشی، بدل شده است )بیگلری و همکاران، 

هایی های منابع انسانی با چالشها و برنامهوپرورش ایران، اجرای سیاست، در ساختار سنتی و متمرکز آموزشحالبااین

اقعی و های بمن خدمت با نیازهایها، بعف در پیوند بین آموزشگذاریجدی روبروست. مسائلی نظیر ناپایداری سیاست

ای، و فقدان نظام شفا  ارتقا و پاداش، کارآمدی منابع انسانی را در این نهاد های حرفهتوجهی به شایستگیمدارس، بی

(. این 1400؛ حاجیلو و همکاران، 1394شود )رنگریز، تضعیف کرده و مانع از ارتقای اثربخش نظام تعلیم و تربیت می

ریزی منابع انسانی را از یک نگاه صرفای اداری، به یک چارچوب راه ردی و وبعیت برورت بازنگری در شیوه برنامه

 سازد.مشارکتی برجسته می

ترین چارچوب تحلیلی برای مدیریت بخش عمومی های اخیر به کلیدیدر این راستا، مفهوم حکمرانی خوب در سال

ون شفافیت، پاسخگویی، کارایی، مشارکت، های آموزشی ت دیش شده است. حکمرانی خوب با تأکید بر اصولی چو سازمان

از، مرات ی بسته به سیستمی باثربخشی، حاکمیت قانون و عدالت اجتماعی، تلاش دارد تا نظام اداری را از ساختار سلسله

های (. تجربه کشورهای موفق در اصلاح نظام1400؛ واحدی و همکاران، 1398گرا ت دیش کند )ربایی، چابک و مردم

های منابع انسانی، تأثیر های حکمرانی خوب در طراحی و اجرای برنامهکارگیری مؤلفهز مؤید آن است که بهآموزشی نی

 Valerio, 2024; Alamsyahمستقیم و معناداری در اثربخشی سیستم آموزشی و ارتقای کیفیت تعلیم و تربیت دارد )

et al., 2023در سطط طراحی، تدوین و  ویژهبههای آموزشی، سازمان ها در مدیریت منابع انسانی(. کاربرد این مؤلفه

وری، افزایش انگیزش و توسعه پایدار منابع انسانی فراهم آورد که تواند بستر مناس ی برای ارتقاء بهرهها، میاجرای برنامه

 (.Hidir et al., 2021; Ashari, 2024شود )مستقیمای به ارتقای نظام تعلیم و تربیت ختم می

قاء تنها باعث ارتاند که تطابق میان راه ردهای منابع انسانی و الگوهای حکمرانی، نهالمللی نشان دادهمطالعات بین

گردد، بلکه موجب افزایش اعتماد عمومی به نهادهای آموزشی، به ود عدالت در توزیع کیفیت آموزش و یادگیری می

 Lewis & Petterssonشود )گیری منابع انسانی نیز میمیمهای شغلی، و افزایش شفافیت در فرآیندهای تصفرصت

Gelander, 2009; Jitmau et al., 2024 .)( در زمینه حکمرانی محلی در آموزش، 2024نمونه، پژوهش والریو ) عنوانبه

 شیهای توسعه منابع انسانی، نقش مهمی در افزایش اثربخحاکی از آن است که مشارکت کارکنان در طراحی برنامه

 به به ود کیفیت نظام آموزشی ختم خواهد شد. درنهایتکند و این اثربخشی ها ایفا میاجرای این برنامه

( با تأکید بر 1394اند. پژوهش آقازاده و همکاران )از سوی دیگر، تحقیقات داخلی نیز این رویکرد را تأیید کرده

شوند که در های حاکمیتی زمانی مؤثر واقع میی سازمانهاای، نشان داده است که استراتژیپارادایم حکمرانی ش که

( الگویی را برای 1397پور و همکاران )قالب فرایندهای مشارکتی و بازطراحی شده قرار گیرند. در پژوهشی دیگر، مهران

ه سرمایه توسعهای سازمانی ارائه دادند که در آن بر ارت اط تنگاتنگ بین حکمرانی و توسعه منابع انسانی بر پایه ارزش

( با تکیه بر مدل 1399انسانی برای دستیابی به اهدا  تعلیم و تربیت تأکید شده است. همچنین گلشنی و همکاران )

 اند.وری منابع انسانی تأکید کردههای فردی و ساختاری در بهرهکننده مؤلفهجامع شایستگی، بر نقش تعیین

 به ود نظام آموزشی منظوربههای منابع انسانی ای اجرای مؤثر برنامهلذا، پژوهش حابر با هد  اصلی طراحی مدلی بر

 های موجود ارائه دهد.های حکمرانی خوب، انجام پذیرفت تا پاسخی ساختارمند به چالشبر اساس مؤلفه



 جمالی و همکاران... / موثر در یمنابع انسان یهابرنامه یمدل اجرا یطراح/  238

 

 
 

H
o

m
ep

age: h
ttp

s://itt.cfu
.ac.ir/ 

 . مدل پیشنهادی تحقیق1جدول 
سط

ح 

 اجرا

 اثربخشی و کارایی شفافیت و پاسخگویی سالاریمشارکت و شایسته
عدالت و 

 یسازمانفرهنگ

حاکمیت قانون و 

 گذاریسیاست

نماد

 ین

های مرت ط نامهوجود آیین

 سالاریبا شایسته
Adawiah et al., 

2025 

های منابع تهیه گزارش

 انسانی برای نهادهای ناظر
Lewis & Pettersson 

Gelander, 2009 

های منابع وجود برنامه

انسانی م تنی بر اسناد 

 بالادستی
Hasnadi, 2019 

وجود بوابط رسمی 

 در استخدام
Mardiyah et al., 

2024 

مستندسازی قوانین 

 مرت ط با منابع انسانی
Lewis & 

Pettersson 

Gelander, 2009 

سی

 اسی

عوامش سیاسی  یرگذاریتأث

 در انتصابات منابع انسانی
Siregar et al., 2023 

بازخورددهی به نهادهای 

 گیر سیاسیتصمیم
Valerio, 2024 

ریزی منابع انسانی با برنامه

ی هادر نظر گرفتن سیاست

 کلان
Alamsyah et al., 

2023 

تأثیر روابط غیررسمی 

در فرآیندهای منابع 

 انسانی
Siregar et al., 

2023 

های اجرای تغییر در رویه

شرایط  بر اساسقانون 

 نهادی
Hidir et al., 2021 

ادار

 ی

کاربست ساختارهای 

 گزینش م تنی بر شایستگی
Supriyadi & 

Martini, 2023 

های استفاده از سامانه

 اطلاعات منابع انسانی
Supriyadi & 

Martini, 2023 

ها برای استفاده از داده

 تحلیش منابع انسانی
Jitmau et al., 2024 

رعایت نس ی بوابط 

رسمی در فرآیندهای 

 کاری
Nuraeni, 2019 

منابع استفاده از قوانین 

انسانی در مدیریت 

 ساختاری
Borzoei, 2023 

تجر

 بی

اجرای فرآیندهای م تنی بر 

ارزیابی عملکرد و مسیرهای 

 ارتقاء
Jitmau et al., 2024 

های استفاده از نظام

ارزیابی عملکرد و 

 دهی سازمانیگزارش
Ashari, 2024 

اجرای فرآیندهای م تنی 

 بر تحلیش نیازهای سازمانی
Borzoei, 2023 

اجرای بوابط برابر در 

فرآیندهای منابع 

 انسانی
Amalia, 2012 

تدوین و اجرای 

های منابع انسانی سیاست

 هام تنی بر داده
Valerio, 2024 

در نظام تعلیم و تربیت، که با ساختاری گسترده، متکثر و م تنی بر تعاملات اجتماعی وسیع مواجه است، اجرای 

لان، اجرای گذاری کانسانی نیازمند سازوکاری است که بتواند پیوندی محکم و اثرگذار بین سیاستهای منابع موفق برنامه

ار گیری متمرکز و رویکردهای بوروکراتیک استوهای سنتی که اغلب بر تصمیمعملیاتی و نظارت ارزیابانه برقرار کند. مدل

و در شرایط متغیر کنونی، کارآمدی لازم برای ارتقای  ها را از دست دادهگویی به این پیچیدگیاند، ظرفیت پاسخبوده

(. در مقابش، با رشد رویکردهای م تنی Supriyadi & Martini, 2023; Borzoei, 2023نظام تعلیم و تربیت را ندارند )

م. یبر حکمرانی خوب در نهادهای آموزشی در سراسر جهان، شاهد تحولی چشمگیر در الگوهای مدیریت منابع انسانی هست

ید دارد، ای کارکنان تأکاین تحول که بر تفویض اختیار، شفافیت در ارزیابی عملکرد، طراحی مسیر شغلی و توسعه حرفه

ود شود و اثربخشی ملموسی در به های کلیدی برای ارتقای کیفی نظام تعلیم و تربیت محسوب میشرطیکی از پیش

 ,.Nuraeni, 2019; Siregar et alنوب شرقی آسیا، داشته است )ویژه در کشورهای جهای آموزشی، بهعملکرد سیستم

2023.) 

( NPMهای نوین مدیریت دولتی )از منظر نظری، پیوند میان حکمرانی خوب و مدیریت منابع انسانی، ریشه در تئوری

پذیری گیری، مسئولیتهای تصمیمها بر انتقال قدرت از دولت متمرکز به ش که( دارد. این نظریهNGو حکمرانی جدید )

ا وپرورش بویژه در حوزه آموزشکنند. این چارچوب نظری، بههای مدیریتی تأکید میچند سطحی، و ارتقاء شایستگی

تواند مسیر را برای ارتقای نظام تعلیم و تربیت توجه به ماهیت انسانی و تعاملی این بخش، کارایی دوچندان دارد و می

های علوم ( در دانشگاه1400(. برای مثال، پژوهش حاجیلو و همکاران )Ashari, 2024؛ 1401هموار سازد )حیدری، 

خوب،  های حکمرانیمحور با تکیه بر مؤلفهپزشکی کشور نشان داده است که تدوین الگوی توسعه منابع انسانی آموزش

که  گویی شده استسازی فرهنگ پاسخه ارتقاء کیفیت خدمات آموزشی، افزایش ربایتمندی کارکنان و نهادینهمنجر ب

 تواند الگویی ارزشمند برای نظام تعلیم و تربیت باشد.می

های حکمرانی تحت تأثیر قواعد، ها و نظام(، سازمانDiMaggio & Powell, 1983در چارچوب نظریه نهادگرایی )

کنند. بر این م نا، مدل دهی میگیرند که رفتارهای سازمانی را جهتو ساختارهای رسمی و نمادین شکش می هنجارها

ها و اسناد نامهافزا است: سطط نمادین شامش تدوین و ساماندهی آیینپیشنهادی تحقیق حابر دارای چهار سطط هم
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ان در روند گیرهای قدرت و نفوذ تصمیمش که ها؛ سطط سیاسی که به نقشبالادستی برای تث یت مشروعیت سیاست

های اطلاعاتی رسمی؛ و سطط گذاری و انتصابات اشاره دارد؛ سطط اداری با تمرکز بر سازوکارهای اجرایی و سامانهسیاست

 ها است.های عملکردی و تحلیش بازخوردهای واقعی از اجرای سیاستتجربی که م تنی بر داده

ر ها دگیرینی اثربخش خواهد بود که نمادها دارای معنا و کارکرد واقعی باشند، تصمیمتلفیق این چهار سطط زما

محور عمش کند و یادگیری سازمانی موجب اصلاح چارچوب پاسخگویی سیاسی قرار گیرند، ساختار اداری منعطف و داده

یط روابط نفوذ و تعاملات قدرت ( به توبMintzberg, 1983مستمر عملکرد شود. در این میان، نظریه قدرت و سیاست )

( McMahan & Wright, 2011نظریه مدیریت استراتژیک منابع انسانی ) کهیدرحالپردازد، در سطط سیاسی می

 ,Argyris & Schönکند. افزون بر این، دیدگاه یادگیری سازمانی )سازوکارهای اداری و تجربی مدل را ت یین می

سازد. تلفیق سه نظریه فوق، های واقعی را برجسته میها بر پایه دادهسیاست ( نقش بازخورد و اصلاح مستمر1978

 آورد.وپرورش فراهم میای برای فهم و به ود حکمرانی منابع انسانی در نظام آموزشزیرساخت نظری یکپارچه

د به توانمللی، میالدهند که ترکیب دانش بومی با رویکردهای حکمرانی بینهای موجود در این زمینه نشان میمدل

توان نتیجه گرفت که فقدان یک مدل اجرایی منسجم، طراحی الگوهای اجرایی بومی و پایدار منجر شود. بر این اساس، می

های منابع انسانی نظام تعلیم و تربیت، خلأیی اساسی در ساختار مدیریتی این نهاد م تنی بر حکمرانی خوب در برنامه

های انسانی و الگوبرداری تط یقی پر گر با مطالعه علمی، تحلیش محیطی، شناخت ظرفیتشود. خلأیی که امحسوب می

تواند به تحول اساسی در کیفیت خدمات آموزشی و عملکرد منابع انسانی و نهایتای ارتقای نظام تعلیم و تربیت شود، می

پرسش بنیادی است: مدل اجرای گفته، این پژوهش درصدد پاسخ به این های پیشمنجر گردد. با توجه به برورت

 های حکمرانی خوب چیست؟های منابع انسانی در نظام تعلیم و تربیت با تأکید بر مؤلفهاثربخش برنامه

 روش 

عه هد ، توس     Sequential Exploratory Mixedکاربردی و از منظر رویکرد، ترکی ی )-ایاین پژوهش از حیث 

Methodsطراحی،  منظوربهش  ناس  ی، که ش  امش فاز کیفی اکتش  افی و فاز کمی تحلیلی اس  ت، ( اس  ت. این روش

های منابع انسانی در ارتقای نظام تعلیم و تربیت انتخاب گردید؛ زیرا بندی نهایی مدل اجرایی برنامهاعت ارسنجی و سطط

های ها را با استفاده از دادهتحلیش روابط پیچیده آنهای نظری در گام اول و سپس، تأیید و امکان شناسایی جامع مؤلفه

 آورد.تجربی در گام دوم فراهم می

 (ها با تکنیک دلفی )فاز کیفیمرحله اول: شناسایی مؤلفه

زی ریهای کلیدی مرت ط با حکمرانی خوب در حوزه برنامهها و شاخ شناسایی جامع مؤلفه منظوربهدر گام نخست، 

یک روش کمی  عنوانبه( بهره گرفته شد. دلفی، Delphi Techniqueوپرورش، از تکنیک دلفی )منابع انسانی آموزش

آورد. این فرآیند با مرور دقیق م تنی بر قضاوت آگاهانه خ رگان، امکان دستیابی به اجماع نظر تخصصی را فراهم می

خراج های اولیه استبیت آغاز شد تا مؤلفههای پیشین و تحلیش اسناد بالادستی حوزه تعلیم و ترادبیات نظری، پژوهش

نفر از خ رگان دانشگاهی و اجرایی مورد ارزیابی قرار گرفتند.  15ها طی سه دور نظرسنجی از گردند. متعاق ای، این مؤلفه

ند بخشی به محتوای کیفی و تسهیش فرآینفر در این مرحله، به دلیش تمرکز بر کسب نظر تخصصی، عمق 15انتخاب تعداد 

های کیفی صورت پذیرفت. این خ رگان، با سازی در دورهای متوالی، مطابق با رویکردهای استاندارد توسعه مدلاجماع

تخص  و تجربه خود در مدیریت منابع انسانی، حکمرانی خوب و علوم تربیتی، نقش حیاتی در پالایش، اصلاح و 

 وپرورش ایفا کردند.ها برای محیط آموزشسازی شاخ بومی

 ( )فاز کمی(SEMسازی معادلات ساختاری )رحله دوم: اعت ارسنجی و تأیید مدل با مدلم

ها در مرحله دلفی، مرحله دوم تحقیق به سنجش روایی و پایایی مدل پیشنهادی سازی شاخ پس از تث یت و نهایی

بر  ساخته بود کهای محققامهها در این مرحله، پرسشنتر اختصاص یافت. ابزار گردآوری دادهدر یک بستر کمی گسترده
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ای لیکرت )از کاملای مخالف تا کاملای موافق( طراحی شد. جامعه آماری پژوهش شامش کلیه کارکنان درجهاساس طیف پنج

وپرورش بود که مستقیمای در فرایندهای مرت ط با منابع انسانی و امور تعلیم و تربیت ای وزارت آموزشستادی و منطقه

(، حجم نمونه با استفاده از جدول N > 20000( مشخ  و بسیار بزرگ بود )Nحجم جامعه ) زآنجاکهادخیش بودند. 

نفر تعیین گردید و  38۶شده در مطالعات پیمایشی، و خطای پذیرفته %95مورگان و با در نظر گرفتن سطط اطمینان 

 شده انجام شد.بندیگیری با روش تصادفی ط قهنمونه

( و CVRهای لاوشه )گیری از شاخ گیری، روایی محتوایی پرسشنامه با بهرهیت ابزار اندازهبرای اطمینان از کیف

CVI  ق ولقابشقرار گرفت که مقادیر هر دو شاخ  در سطط  موردسنجشنفر خ رگان مرحله دلفی  15و با نظر همان 

ه مقادیر ها محاس ه شد کتمامی ابعاد و مؤلفهقرار گرفتند. همچنین، پایایی ابزار با استفاده از بریب آلفای کرون اخ برای 

ها بود. در گام نهایی این مرحله، برای بررسی ساختار مدل و تحلیش ، حاکی از پایایی مطلوب پرسشنامه0.78بالاتر از 

( و PLS( با رویکرد حداقش مربعات جزئی )SEMسازی معادلات ساختاری )روابط بین متغیرهای پنهان و آشکار، از مدل

گیری )شامش تحلیش عاملی تأییدی برای تأیید استفاده شد. در این فرآیند، هم مدل اندازه 3نسخه  Smart PLSافزار رمن

( Q2Q^2Q2(، قدرت اثر )R2R^2R2ها( و هم مدل ساختاری )شامش تحلیش مسیرها، برایب تعیین )ها و مؤلفهشاخ 

هایی چون بارهای عاملی، میانگین واریانس دقیق قرار گرفت. برازش مدل از طریق شاخ  یموردبررسو برازش کلی مدل( 

( ارزیابی شد تا از کفایت مدل برای ت یین روابط P-valueو  T-valueهای معناداری )(، و آزمونAVEشده )استخراج

 اطمینان حاصش شود.

 بندی( برای اولویتISM) سازی ساختاری تفسیریها با مدلبندی مؤلفهمرحله سوم: سطط

سازی شده که برای پیادههای مدل طراحیمنظور شناسایی سطط و ترتیب اثرگذاری مؤلفهدر مرحله نهایی پژوهش، به

( استفاده گردید. در این راستا، ISMسازی ساختاری تفسیری )مؤثر در نظام تعلیم و تربیت حیاتی است، از تکنیک مدل

کننده در تکنیک دلفی مجددای توزیع گردید تا ارزیابی نفر خ رگان مشارکت 15میان همان  ISMهای ماتریسی پرسشنامه

افزار مگیری از نرشده با بهرههای گردآوریآید. داده به دستها دقیق و عمیقی از روابط علی و تأثیرات متقابش بین مؤلفه

MATLAB مرات ی استخراجنیازی و نمودارهای سلسلهتحلیش شد و نتایج آن در قالب سطوح ساختاری، روابط پیش 

امکان  دهد وتری از جایگاه و نقش هر مؤلفه در ساختار نهایی مدل ارائه میتر و کاربردیگردید. این تحلیش، تصویر روشن

 سازد.یهای منابع انسانی در راستای ارتقای نظام تعلیم و تربیت را فراهم مسازی برنامهبندی راه ردی در پیادهاولویت

 هاافتهی

سنجی ابعاد و مؤلفه سایی و اعت ار شنا شریط دقیق فرایند  سانی نظام در این بخش، به ت های حکمرانی خوب در منابع ان

ش  ود. این رویکرد، در راس  تای پاس  خ به پرس  ش گیری از تکنیک دلفی فازی پرداخته میتعلیم و تربیت ایران، با بهره

مندی از خرد جمعی خ رگان، دقت ومی مدل، به کار گرفته ش   د تا ب   من بهرهپژوهش م نی بر ت یین س   اختار مفه

 های عدم قطعیت نیز به حداکثر رسد.ها در محیطقضاوت

ط با المللی مرت فرایند پژوهش در این مرحله با مرور جامع و انتقادی ادبیات نظری و پیشینه تجربی داخلی و بین

لیه های اویم و تربیت آغاز گردید. این امر، بستر لازم را برای استخراج مؤلفهحکمرانی خوب، منابع انسانی و نظام تعل

اولیه(. سپس، با برگزاری جلسات متعدد با گروهی از خ رگان برجسته حوزه  هایمؤلفه 2جدول آورد )فراهم 

 ایطراحی پرسشنامههای اولیه برای های حکمرانی(، گامو مدیریت منابع انسانی )با تأکید بر جن ه وپرورشآموزش

ای لیکرت(، ابزاری برای سنجش اهمیت و میزان درجهای )با طیف هفتگویه 20ساختاریافته برداشته شد. این پرسشنامه 

 های پیشنهادی بود.توافق خ رگان بر روی مؤلفه

دی و خ رگان کلیپس از تدوین و اعت ارسنجی اولیه پرسشنامه، سه دور دلفی فازی متوالی با حضور پانزده نفر از 

، اجرا شد. هد  از این تکرار دورها، نیش به اجماع پایدار و وپرورشآموزشنظر در حوزه حکمرانی و منابع انسانی صاحب

دهنده مدل بود. رویکرد فازی، امکان مدیریت عدم های تشکیشمعنادار میان نظرات خ رگان در خصوص ابعاد و مؤلفه
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 داد. افزایش یتوجهقابش، اعت ار نتایج حاصله را به شکش بیترتنیابهفراهم آورد و  ها راقطعیت و بیان کیفی قضاوت

از ادبیات و نظرات خ رگان،  شدهاستخراجمؤلفه اولیه  35منعکس شده است، از مجموع . 2که در جدول  طورهمان

ها، حذ  لازم یا عدم تث یت در میانگین قضاوت حدنصابها پس از دور اول یا دوم به دلیش عدم کسب برخی مؤلفه

عدم بازخورددهی به نهادهای »، «تأثیرگذاری عوامش سیاسی در انتصابات»هایی نظیر ، مؤلفهمثالعنوانبهگردیدند. 

، با وجود طرح اولیه، به دلیش مغایرت با اصول «هاگیریروابط غیررسمی و غیرشفا  در تصمیم»و « گیر سیاسیتصمیم

 مرانی خوب و عدم کسب اجماع کافی از سوی خ رگان، در دورهای بعدی مورد تأیید قرار نگرفتند.حک

 دور تکنیک دلفی 3. اجرای 2جدول 

 تشخی  3 یفازیدمقدار  2 یفازیدمقدار  1 یفازیدمقدار  مؤلفه ردیف

 تائید 70/7 70/7 53/۶ سالاریهای مرت ط با شایستهنامهوجود آیین 1

 تائید 47/7 47/7 33/7 های منابع انسانی برای نهادهای ناظرگزارشتهیه  2

 تائید 8 00/8 9۶/7 های منابع انسانی م تنی بر اسناد بالادستیوجود برنامه 3

 تائید 73/7 73/7 23/7 وجود بوابط رسمی در استخدام 4

 تائید 53/7 53/7 7/۶ مستندسازی قوانین مرت ط با منابع انسانی 5

 رد 0 83/4 3/8 تأثیرگذاری عوامش سیاسی در انتصابات منابع انسانی ۶

 رد 0 40/5 73/7 گیر سیاسیبازخورددهی به نهادهای تصمیم 7

 رد 30/4 30/7 ۶/7 نهای کلاریزی منابع انسانی با در نظر گرفتن سیاستبرنامه 8

 رد 0 23/5 1۶/8 تأثیر روابط غیررسمی در فرآیندهای منابع انسانی 9

 رد 0 83/5 8۶/۶ شرایط نهادی بر اساسهای اجرای قانون تغییر در رویه 10

 رد 77/5 77/7 93/7 کاربست ساختارهای گزینش م تنی بر شایستگی 11

 تائید 50/7 ۶/7 13/8 های اطلاعات منابع انسانیاستفاده از سامانه 12

 رد 24/5 53/7 7۶/7 ها برای تحلیش منابع انسانیاستفاده از داده 13

 رد 17/5 17/7 23/7 رعایت نس ی بوابط رسمی در فرآیندهای کاری 14

 تائید 93/7 93/7 9۶/7 استفاده از قوانین منابع انسانی در مدیریت ساختاری 15

 تائید ۶7/7 ۶7/7 0 اجرای فرآیندهای م تنی بر ارزیابی عملکرد و مسیرهای ارتقاء 1۶

 تائید 77/7 77/7 0 دهی سازمانیارزیابی عملکرد و گزارشهای استفاده از نظام 17

 تائید 33/7 33/7 0 اجرای فرآیندهای م تنی بر تحلیش نیازهای سازمانی 18

 رد 81/7 97/۶ 0 اجرای بوابط برابر در فرآیندهای منابع انسانی 19

 تائید 49/7 40/7 0 هاهای منابع انسانی م تنی بر دادهتدوین و اجرای سیاست 20

 تائید 87/7 87/7 0 طراحی مسیر شغلی برای کارکنان کلیدی 21

 تائید 53/7 53/7 0 کارگیری نظام شناسایی استعدادهابه 22

 رد ۶0/۶ ۶0/7 0 نظارت بر تعهدات استخدامی م تنی بر شایستگی 23

 تائید 4/7 40/7  های منابع انسانیمیزان شفافیت رویه 24

 تائید ۶9/7 20/7 0 ایبرابر توسعه حرفههای ایجاد فرصت 25

 تائید 4/7 40/7 0 وپرورشآموزشتخصی  بهینه منابع انسانی در واحدهای  2۶

 تائید ۶7/7 ۶7/7 0 تطابق وظایف با تخص  کارکنان 27

 تائید 37/7 07/7 0 های بمن خدمتمیزان اثرگذاری آموزش 28

 تائید 37/7 37/7 0 انسانیهای منابع نظارت بر تحقق اهدا  برنامه 29

 تائید ۶/7 ۶0/7 0 برقراری عدالت در ارتقاء شغلی 30

 تائید 27/7 27/7 0 های نوین در فرآیندهای منابع انسانیاستفاده از فناوری 31

 تائید 1۶/7 53/7 0 ای منابع انسانیتدوین استانداردهای حرفه 32

 تائید 45/7 73/7 0 انسانیریزی منابع حمایت از نوآوری در برنامه 33

 تائید ۶7/7 ۶7/7 0 های منابع انسانیپایش مستمر اثربخشی سیاست 34

 تائید 39/7 83/7 0 های منابع انسانیتوجه به پایداری سازمانی در برنامه 35
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 طریقهای کلیدی از گیری در دورهای دلفی فازی مشخ  گردید. پس از شناسایی و تأیید مؤلفهقاعده تصمیم

شده یهای شناسایرویکرد دلفی فازی، گام بعدی در فرایند پژوهش، اعت ارسنجی ساختار مدل مفهومی و روابط میان مؤلفه

انجام شد.  Smart PLSافزار ( م تنی بر واریانس و نرمSEMسازی معادلات ساختاری )بود. این مرحله با استفاده از مدل

ها در چارچوب ( هر یک از مؤلفه2Rاگرا(، پایایی )درونی و ترکی ی( و قدرت ت یین )هد  اصلی، ارزیابی روایی )همگرا و و

 بود. وپرورشآموزشمدل اجرایی حکمرانی خوب در منابع انسانی 

 SEMبخش دوم: اعت ارسنجی ساختار مدل با 

 هاست.یان آنگیری شده و روابط علّی م، حاکی از کفایت و اعت ار ساختارهای اندازهSmart PLSافزار نرم

گزارش شده است. این امر  70/0ها، بالاتر از شاخ  آلفای کرون اخ: مقادیر آلفای کرون اخ برای تمامی مؤلفه

دهد که ( مطلوب سؤالات مربوط به هر مؤلفه است و اطمینان میInternal Consistencyدهنده همسانی درونی )نشان

ها مهر گیری در گردآوری دادهسنجند. این نتایج، بر دقت ابزار اندازها مییک مفهوم واحد ر یدرستبههای هر سازه آیتم

 گذارد.تأیید می

 70/0 ق ولقابشها، مقادیر پایایی ترکی ی بالاتر از آستانه (: تمامی مؤلفهComposite Reliabilityپایایی ترکی ی )

ند کها در طول زمان است و تأیید میسنجش سازه اند. این شاخ ، نمایانگر ث ات و دقت ابزار پژوهش دررا کسب کرده

 که پرسشنامه از قابلیت تکرارپذیری نتایج برخوردار است.

است. این شاخ ،  0.50بالاتر از  AVEها، مقدار شده(: در اغلب مؤلفه)میانگین واریانس استخراج AVEشاخ  

کند. این موبوع، روایی همگرا های خود را ت یین میدرصد از واریانس آیتم 50بیانگر آن است که هر سازه، بیش از 

(Convergent Validityبرای ساختارهای مدل را تأیید می )های مربوط به یک سازه، با کند؛ به این معنا که آیتم

 سنجند.آن سازه را می یدرستبهد و یکدیگر همگرا هستن

وسط ها تپذیری آنکه برای متغیرهای وابسته گزارش شده، بیانگر میزان ت یین 2R)بریب تعیین(: مقادیر  2Rمقادیر 

نظارت بر تحقق »( و 2R=0.80« )تطابق وظایف با تخص  کارکنان»ها نظیر های مدل است. در برخی مؤلفهسایر مؤلفه

شود که بیانگر استحکام ساختاری (، قدرت ت یین بسیار بالایی مشاهده می2R= 78/0« )های منابع انسانیبرنامهاهدا  

از  یتوجهقابشدهد که مدل قادر است بخش مدل در ت یین این ابعاد کلیدی حکمرانی خوب است. این موبوع نشان می

نی های منابع انسانی م تتدوین و اجرای سیاست»هایی چون لفهها را توبیط دهد. از سوی دیگر، مؤتغییرات در این مؤلفه

تری (، دارای مقادیر نس تای پایین2R= 57/0« )ریزی منابع انسانیحمایت از نوآوری در برنامه»( و 2R=57/0)« هابر داده

تر در این ر روابط پیچیدهتتواند حاکی از تأثیرگذاری عوامش بیرونی دیگر یا لزوم بررسی عمیقهستند. این امر می 2Rدر 

 ها باشد.حوزه

گزارش شده است. این  ۶۶2/0( برابر با GoF(: مقدار شاخ  کلی برازش مدل )GoFشاخ  کلی برازش مدل )

شود، به ارزیابی کلی کیفیت برازش مدل استخراج می 2Rو  AVEهای شاخ ، که از فرمول هندسی میانگین میانگین

های معیار برازش قوی مدل عنوانبه)که توسط وتزلس  3۶/0آمده از آستانه دسته مقدار بهپردازد. با توجه به اینکمی

PLS-SEM شده از کفایت تئوریک و توان نتیجه گرفت که مدل مفهومی طراحیپیشنهاد شده است( فراتر رفته، می

وپرورش ریزی منابع انسانی در آموزشهای کلیدی برنامهتجربی مناس ی برخوردار بوده و قابلیت ت یین روابط بین مؤلفه

شده، ابزاری معت ر برای فهم و ارتقای حکمرانی دهد که مدل ارائهرا داراست. این برازش قوی، به محقق اطمینان می

 است. وپرورشآموزشخوب در منابع انسانی 
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 برازش مدل هایشاخص. بررسی 3جدول 

 نماد مؤلفه
آلفای 

 کرون اخ
 AVE R Square پایایی ترکی ی

 A 7/0 8/0 89/0 51/0 سالاریهای مرت ط با شایستهنامهوجود آیین

 B 74/0 85/0 ۶۶/0 57/0 مستندسازی قوانین مرت ط با منابع انسانی

 C 81/0 88/0 72/0 ۶2/0 وجود بوابط رسمی در استخدام

 D 8/0 88/0 72/0 ۶1/0 اجرای بوابط برابر در فرآیندهای منابع انسانی

 E 8/0 89/0 74/0 53/0 های منابع انسانیشفافیت رویه میزان

 F 82/0 91/0 78/0 ۶۶/0 برقراری عدالت در ارتقاء شغلی

 J 75/0 8/0 75/0 71/0 ای منابع انسانیتدوین استانداردهای حرفه

 H 74/0 87/0 55/0 73/0 های منابع انسانیتوجه به پایداری سازمانی در برنامه

 I 88/0 9/0 59/0 72/0 منابع انسانی برای نهادهای ناظرهای تهیه گزارش

 J 7/0 78/0 74/0 ۶8/0 های منابع انسانی م تنی بر اسناد بالادستیوجود برنامه

 K 71/0 75/0 53/0 57/0 هاهای منابع انسانی م تنی بر دادهتدوین و اجرای سیاست

 L 72/0 79/0 58/0 78/0 های منابع انسانینظارت بر تحقق اهدا  برنامه

 M 71/0 7۶/0 59/0 78/0 های منابع انسانیپایش مستمر اثربخشی سیاست

 N 71/0 74/0 ۶5/0 74/0 های اطلاعات منابع انسانیاستفاده از سامانه

 O 7/0 74/0 72/0 7۶/0 استفاده از قوانین منابع انسانی در مدیریت ساختاری

 P 78/0 83/0 77/0 71/0 دهی سازمانیگزارشهای ارزیابی عملکرد و استفاده از نظام

 Q 77/0 85/0 74/0 58/0 اجرای فرآیندهای م تنی بر تحلیش نیازهای سازمانی

 R 72/0 81/0 59/0 54/0 وپرورشآموزشتخصی  بهینه منابع انسانی در واحدهای 

 S 71/0 79/0 55/0 73/0 طراحی مسیر شغلی برای کارکنان کلیدی

 T 72/0 79/0 72/0 ۶4/0 شناسایی استعدادها کارگیری نظامبه

 U 74/0 79/0 72/0 73/0 های نوین در فرآیندهای منابع انسانیاستفاده از فناوری

 V 70/0 78/0 74/0 55/0 اجرای فرآیندهای م تنی بر ارزیابی عملکرد و مسیرهای ارتقاء

 W 74/0 8۶/0 ۶۶/0 74/0 ایهای برابر توسعه حرفهایجاد فرصت

 X 71/0 88/0 72/0 80/0 تطابق وظایف با تخص  کارکنان

 Y 75/0 84/0 59/0 ۶9/0 های بمن خدمتمیزان اثرگذاری آموزش

 Z 72/0 78/0 53/0 57/0 ریزی منابع انسانیحمایت از نوآوری در برنامه

𝐺𝑜𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 × 𝑅2 =  ۶۶2/0 

 :Smart PLSافزار اجرای مدل تحقیق در محیط نرم

(، بازنمایی روشنی .1شده )شکش اجرا شده است. نمودار ترسیم PLSافزار اسمارت در ادامه، مدل تحقیق در محیط نرم

شده در ارت اطی معنادار و هدفمند های استخراجای که کلیه ابعاد و مؤلفهگونهدهد؛ بهاز ساختار مفهومی تحقیق ارائه می

، قرار «با رویکرد حکمرانی خوب وپرورشآموزشهای منابع انسانی در اجرای برنامه»با متغیر محوری تحقیق، یعنی 

صورت منفرد معنا دارند، بلکه در یک تنها بهدهند که اجزای مدل نهای مفهومی و علیّ نشان میاند. این پیوندهگرفته

ل کنند. انسجام درونی مدای در ت یین و تحقق هد  کلان پژوهش ایفا میکنندهمند، نقش مکمش و تقویتساختار نظام

ارچوب پیشنهادی و سازگاری آن با م انی علمی و ها با محور اصلی تحقیق، حاکی از اعت ار نظری چراستایی مؤلفهو هم

 تجربی موجود در حوزه مدیریت منابع انسانی و حکمرانی خوب است.

  



 جمالی و همکاران... / موثر در یمنابع انسان یهابرنامه یمدل اجرا یطراح/  244

 

 
 

H
o

m
ep

age: h
ttp

s://itt.cfu
.ac.ir/ 

 و نمایش بارهای عاملی و قدر مطلق عدد تی اجزای مدل PLSاسمارت  افزارنرم. اجرای مدل در محیط 1شکل 

 
های مهمی های کلیدی برازش مدل در سطط متغیرهای پنهان پرداخته و شامش شاخ ، به بررسی شاخ 4جدول 

 .است GOF وAVE ،CR ،2R ،f ، 2Qلارکر، -همچون فورنش
 برازش مدل در خصوص ابعاد مدل هایشاخص. بررسی 4جدول 

 نماد متغیر
 لارکر-فورنش

AVE CR R2 F Q2 GOF 
A B C D E 

 A 87/0     7۶/0 81/0 59/0 85/0 23/0 نمادین

۶5/0 

 B 35/0 9/0    80/0 84/0 ۶۶/0 12/1 24/0 سیاسی

 C 19/0 51/0 8۶/0   74/0 83/0 ۶9/0 43/1 20/0 اداری

 D 09/0 31/0 11/0 88/0  78/0 80/0 71/0 2/1 29/0 تجربی

 - - - E 44/0 42/0 23/0 02/0 90/0 80/0 79/0 های منابع انسانیاجرای برنامه

 - - ۶5/0 - 77/0 میانگین
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 :4نکات برجسته نتایج جدول 

دهند را نشان می 7/0از  تربزرگ CRو  5/0از  تربزرگ AVEها )متغیرها( مقادیر ها: تمامی سازهروایی و پایایی سازه

 ها است.که این امر بیانگر روایی همگرا و پایایی مناسب تمامی سازه

مدل پژوهش  ق ولقابشدهنده برازش کلی مناسب و است که نشان ۶5/0برابر با  GOFقدرت ت یین مدل: مقدار 

 د.کنکنندگی مدل را تأیید میبینیبرای تمامی متغیرها، قدرت پیش 2/0از  تربزرگمث ت و  Q2است. همچنین، مقادیر 

ها را تأیید لارکر، اعت ار واگرایی بین سازه-رنش(: ماتریس فوDiscriminant Validityاعت ارسنجی واگرایی )

های قطر اصلی )هم ستگی سازه با خودش( بالاتر از هم ستگی آن سازه با سایر مقادیر درایه کهطوریبهنماید؛ می

 متغیرهای مدل است.

 (ISMسازی ساختاری تفسیری )بخش سوم: مدل

سازی ساختاری تفسیری کارگیری مدلشامش به ، گام بعدیSEMهای با توجه به نتایج حاصش از تحلیش

(Interpretive Structural Modeling - ISM خواهد بود. هد  از این مرحله، بررسی ترتیب اثرگذاری اجزای مدل )

ویکرد با ر وپرورشآموزشهای منابع انسانی در مراتب بین ابعاد مختلف مدل اجرای برنامهبندی و سلسلهو تعیین سطط

 SSIMسازی و ساخت ماتریس مانده از مراحش مدلباقی هایمؤلفهخوب است. این امر از طریق استخراج  حکمرانی

 ها به دقت مورد تحلیش قرار گیرد.دوطرفه بر پایه ماتریس روابط اولیه صورت خواهد پذیرفت تا روابط بین مؤلفه

 . ماتریس مقایسات خبرگان1 سیماتر

 A B C D E F G H I J K L M N O P Q R S U V W X Y Z 

A 0 1- 1- 1 0 0 0 0 1- 2 1- 1- 1- 0 0 1- 0 0 0 2 1 1- 0 2 0 

B 1 0 0 0 1 1- 1- 2 0 1 1 1 1- 0 0 0 2 0 1 0 1 1- 0 0 1 

C 1 0 0 2 1 2 1 0 1 1 0 1 1- 0 0 0 2 0 1 0 1 1- 0 0 1 

D 1- 0 2 0 0 1 0 2 0 2 0 1 0 0 1 2 2 1 0 0 2 1- 0 1- 0 

E 0 1- 1- 0 0 2 2 1 0 1- 1 1 1- 1 2 0 2 0 1 0 1- 1 0 0 1 

F 0 1 2 1- 2 0 1- 1 1 0 1- 0 1- 1- 2 0 0 0 2 0 1 2 0 0 0 

G 0 0 1- 0 2 1 0 0 0 1 1- 0 0 1- 1- 0 0 1- 0 1 1- 0 1 0 0 

H 0 1 0 2 1- 1- 0 0 1- 0 1 2 2 0 1- 1- 1- 2 1 0 0 0 0 0 0 

I 1 2 1- 0 0 1- 0 1 0 1- 0 0 0 0 2 0 2 2 2 1- 0 2 1- 2 1 

J 2 0 1- 2 1 0 1- 0 1 0 0 1 1- 1- 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

K 1 1- 0 0 1- 1 1 1- 0 0 0 0 1 2 1 1- 1- 2 1- 0 0 1 0 0 1- 

L 1 1- 1- 1- 1- 0 0 2 0 1- 0 0 1- 1- 0 1 1 0 1 0 1 2 1 1- 0 

M 1 1- 1 0 1 1 0 2 0 1 1- 1 0 1- 0 0 1 2 2 0 1- 1 1 1- 1 

N 0 1 0 0 1- 1 1 0 0 1 2 1 1 0 3 0 1 2 1- 0 0 0 0 0 0 

O 0 2 0 1- 2 2 1 1 2 0 1- 0 0 2 2 1- 1- 0 2 1 1- 1- 2 1 1 

P 1 1 0 2 0 0 0 1 0 0 1 1- 0 0 1 0 1 1 2 1 2 1 0 0 0 

Q 0 2 2 2 2 0 0 1 2 0 1 1- 1- 1- 1 1- 0 1- 1 1 1- 0 1 0 0 

R 0 1 0 1- 0 0 1 2 2 0 2 0 2 2 0 1- 1 2 0 0 2 1- 0 1- 2 

S 0 1- 1- 0 1- 2 0 1- 2 0 1 1- 2 1 2 2 1- 0 2 0 1 1 1 2 0 

U 2 1- 0 0 0 0 1- 0 1 0 0 0 0 2 1- 1- 1- 0 0 0 1 1 0 0 0 

V 1- 0 1- 2 1 1- 1 0 0 0 0 1- 1 1 1 2 1 2 1- 1- 0 1- 1 2 1 

W 1 1 1 1 1- 2 0 0 2 0 1- 2 1- 0 1 1- 0 1 1- 1- 1 0 0 0 2 

X 0 1 0 0 0 0 1- 0 1 0 0 1- 1- 0 2 0 1- 0 1- 0 1- 0 0 0 1 

Y 2 0 0 1 0 0 0 0 2 0 0 1 1 0 1- 0 0 1 2 0 2 0 0 0 0 

Z 0 1- 1- 0 1- 0 0 0 1- 0 1 0 1- 0 1- 0 0 2 0 0 1- 2 1- 0 0 

 میو ترس یحسط شیبا تحل ،درنهایت. دیگرد شیت د یینها سیو سپس به ماتر هیاول یدسترس سیبه ماتر سیماتر نیا

 یگذاراثر یرهایدهنده مسکه نشان دیگرد نییمختلف تع هایسططها در از مؤلفه کیهر  تیموقع ،یمرات نمودار سلسله

 عناصر بندیسططبعد از طی مراحش لازم، تفکیک نیروهای محرکه و وابسته و است. در ادامه  قیمتقابش در مدل تحق
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 .داده شده استمدل نشان 

 بندی عناصر مدلو سطح وابسته، محرکه یروهاین کیتفک. 5جدول 

 سطط اشتراک خروجی ورودی میزان وابستگی میزان نفوذ نماد

A 24 25 ABCDEFG HIJLMNOP ABCDEFG 1 

B 24 24 ABCDEFG HIJLMNOP ABCDEFG 4 

C 25 23 ABCDEFG HIJLMNOP ABCDEFG 5 

D 25 24 ABCEFGH IJLMNOP ABCDEFG 3 

E 25 25 ABCEFGH IJLMNOP ABCEFGH 1 

F 25 25 ABCDEF HIJLMNP ABCDFGH 1 

J 24 25 ABCDEF HIJLMNP ABCDFH 1 

H 24 25 ABCDEFG HIJKLMNOP ACDEFHIP 1 

I 25 25 ABDEFGHI JKLMNOP ABCDEFG 1 

J 23 24 ABCDEFG HIJLMNOP ABDEFGH 3 

K 24 24 ABCDEFG JKLMNOP ABCDEF 2 

L 25 25 ABCEFGH IJLMNOP ABDEFGH 3 

M 25 25 ABCDEFG HIJLMNOP ABCDEGH 4 

N 25 25 ABCDEGH IJLMNOP ABCDEGH 1 

O 25 25 ABCDEGH IJLMNOP ABCDEG 1 

P 25 25 ABCEGH IJLMNOP ABCDEFG 3 

Q 25 25 K DEFK K 1 

R 25 25 ABCEFGH IJLMNOP ABCDEFG 1 

S 25 25 ABCEFGH IJLMNOP ABCEFGHI 1 

T 25 23 ABCEFGH IJLMNOP ABCDEFG 2 

U 25 24 ABCEFG HIJLMNOP ACEGHI 3 

V 25 25 ACEGHI JLMNOP ABCDEFG 1 

W 18 24 ACEGHI JLMNOP ACEGHI 2 

X 25 25 ABCDEFG HIJLMNOP ACEGHI 1 

Y 23 25 ABCDEFG HIJLMNOP ACEGHI 1 

Z 19 23 ABEFG JKLOP ACDF 4 

 یانکسیو عناصر مشترک  یکه عناصر خروج یو عناصر مشترک، شاخص یعناصر ورود ،یعناصر خروج نییپس از تع

سطط، آن شاخ  حذ   نیرگذارتریتأث یعنیسطط  نیا نیی. پس از تعشوندیم نییسطط مدل تع نیعنوان اولدارند به

یانتخاب م یعنوان سطط بعدبهگردد و آن یو مشترک م یعناصر ورود کسانی یهاشاخ  یو اقدام به بررس شودیم

 جینتا .2مشخ  شوند. در شکش  ستمیتمام سطوح س دهندهشیتشک یکه اجزا شودیتا آنجا تکرار م اتیعمل نی. اشود

 گزارش شده است. ندیفرا نیا
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 مدل هایمؤلفه بندیسطح. مدل 2شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه

های حکمرانی منابع بندی مؤلفهشده در پژوهش حابر، ساختار علی و سطط( انجامISMسازی ساختاری تفسیری )مدل

سانی در  سیم کرد. یافتهرا به وپرورشآموزشان شنی تر شان میرو ستخدام»دهد که ها ن سمی در ا بوابط ر در « وجود 

دن کراین عامش با فراهمکند. س  طط بنیادین قرار دارد و نقش متغیر مس  تقش کلیدی را در س  ازوکار حکمرانی ایفا می

های مدیریتی، بس  تر تحقق عناص  ر بالادس  تی نظیر عدالت در ارتقاء، گیریبخش در تص  میمس  ازوکارهای مش  روعیت

سازد. در این معنا، یافته حابر با رویکرد نهادگرایی سالاری را فراهم میسازی فرهنگ شایستهها و نهادینهشفافیت رویه

بوابط و ارزش( همDiMaggio & Powell, 1983جدید ) صش ت عیت از  سازمانی را حا ست که مشروعیت  ستا های را

گیری عنوان عامش اولیه شکش(، شفافیت در بوابط به1398داند. همچنین مشابه پژوهش مقیمی فیروزآبادی )رسمی می

 شود.ادراک عدالت سازمانی در نهادهای آموزشی شناخته می

یای آن است که بوابط استخدامی و معیارهای رسمی مشروعیت اداری، نقش نمادهای در ت یین بعد نمادین، نتایج گو

های است، زیرا وجود چارچوب شیتحلقابشکنند؛ این یافته در پرتو نظریه مشروعیت سازمانی پایدار فرهنگی را ایفا می

( 1397( و سعیدی و همکاران )139۶سازی تصمیمات است. پژوهش حابر با نتایج الوانی )منزله مکانیزم مشروعرسمی به

اند. در این سطط، محور را نخستین گام در اصلاح نظام اداری دانستههای شفا  و عدالتنامههمسوست که تدوینِ آیین

 شود.گیری سایر ابعاد تلقی میی زیربنای شکشنوعبعد نمادین به

دهی و پاسخگویی مدیریتی را نشان دادند. این ها ارت اط معنادار میان سازوکارهای گزارشدر بعد سیاسی، یافته

( است که پاسخگویی را عامش بازتولید اعتماد Matland, 1995نتیجه، تأییدی بر چارچوب نظریه حکمرانی پاسخگو )

های ، پاسخگویی نه از طریق فشار بیرونی بلکه از رهگذر شفافیت در ت ادل دادهوپرورشآموزشاند. در محیط دنهادی می

ها نشان دادند که (، یافته2021( و جمشیدی و قاسمی )1399های احمدی )شود. مشابه پژوهشمدیریتی حاصش می

رو، بعد تواند کارایی نظام را تضعیف کند. ازاینر میمحوازحد بر عوامش سیاسی بدون تقویت سازوکارهای دادهتمرکز بیش

 کند، نه محرک اصلی.سیاسی در بافت ایران عمدتای نقش میانجی ایفا می

های ارزیابی عملکرد های اطلاعاتی و سیستمدر بعد اداری، نتایج آماری و ساختاری پژوهش، تأثیر چشمگیر سامانه

مدیریت منابع »های نوین ( و نیز مدل1999) Flippoا نظریه کارایی سازمانی ها برا تأیید کردند. این بخش از یافته

شده با ( همخوانی دارد. از منظر نظری، ساختارهای رسمی پشتی انیEhren & Baxter, 2020« )انسانی هوشمند
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وهش ه مشابهی در پژشوند. یافتای و ارتقای عدالت در ارزیابی کارکنان میهای سلیقهگیریفناوری، موجب کاهش تصمیم

ه ک آمدهدستبههای آموزشی های الکترونیکی ارزیابی عملکرد در سازمان( درباره استقرار سامانه1400رسولی و جعفری )

 کننده نتایج این تحقیق است.تأیید

کند. یمهای برابر رشد و توسعه شغلی را در تعامش با سایر ابعاد ایجاد بعد تجربی نیز بُعد مکملی است که فرصت

(، یادگیری مستمر و بازاندیشی در فرآیند 2016و همکاران ) Burnsط ق نظریه سرمایه انسانی و مدل یادگیری سازمانی 

دهد که در صورت های این پژوهش نشان میشود. یافتهوری و ماندگاری نیروی انسانی میاشتغال منجر به افزایش بهره

ای بمن خدمت، سازمان قادر به بازتولید دانش بمنی و تقویت سرمایه هحمایت رسمی از مسیرهای شغلی و آموزش

ذکر  𝐻𝑅𝑀شرط کارایی عنوان پیش( نیز به2018( و کارتر )1398های حیدری )فکری خواهد بود؛ امری که در پژوهش

 شده است.

قتدار که تحت تأثیر ااز آن در ایران بیش وپرورشآموزشدهد که حکمرانی منابع انسانی ها نشان میبرآیند این تحلیش

لزم گذاری مؤثر در این حوزه مستسان، سیاستپذیرد. بدینسیاسی باشد، از مشروعیت ساختاری و کارایی اداری تأثیر می

تلفیق رویکردهای نهادی، فناورانه و یادگیرنده است. بر این م نا، چهار مسیر اجرایی برای تقویت حکمرانی منابع انسانی 

 شود:پیشنهاد می

 محور؛. هوشمندسازی یکپارچه منابع انسانی برای ارتقای نظارت داده1

 ؛شیقابش پاسالاری از طریق طراحی بوابط شفا  و سازی شایسته. نهادینه2

 ها؛های بازخورد پاسخگو در فرآیند ارزیابی سیاست. ایجاد چرخه3

 ری سازمانی.های نوین یادگیای و آموزش مستمر بر پایه مدل. توسعه حرفه4

دهند المللی در حوزه حکمرانی منابع انسانی نشان میهای داخلی و بینتوجهی با پژوهشراستایی قابشها هماین یافته

 سیاستی کاربردی است؛ الگویی ازلحاظنظری منسجم و  ازنظرآماری معت ر،  ازنظرکنند که شده ارائه میو الگویی بومی

 .ایران قرار گیرد وپرورشآموزشهای کلان در ارتقای کیفیت مدیریت منابع انسانی سازیتواند م نای تصمیمکه می

که از اقتدار سیاسی منشأ بیش از آن وپرورشآموزشدهد حکمرانی منابع انسانی مدل نهایی این پژوهش، نشان می

زیر  مدل، چهار راه رد سیاستی بنابراین، برای تعمیق اثربخشی؛ گیرد، به مشروعیت قانونی و کارایی اداری وابسته است

 گردد:پیشنهاد می

ها در چارچوب های اطلاعاتی یکپارچه برای ث ت و تحلیش داده. هوشمندسازی جامع منابع انسانی: استقرار سامانه1

 بعد اداری.

نی بر  تسالاری: بازآرایی ساختارهای رسمی استخدام مطابق با بعد نمادین و مسازی شفافیت و شایسته. نهادینه2

 عدالت سازمانی.

 ها بر اساس بعد سیاسی.دهی و ارزیابی سیاست. ایجاد سازوکار پاسخگویی مستمر: تدوین نظام گزارش3

های بمن خدمت: ارتقای مهارت و انگیزش کارکنان در انط اق با بعد تجربی ای و آموزش. توسعه مسیرهای حرفه4

 و نظریه سرمایه انسانی.

ر و هم آماری معت  ازنظرکند که هم جرایی، الگویی بومی برای حکمرانی منابع انسانی فراهم میا -این ترکیب نظری 

 نماید.ایران ایجاد می وپرورشآموزشنظری منسجم است و پلی میان م انی نظری و واقعیت اجرایی  ازنظر
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(. بررسی نقش ابعاد حکمرانی خوب در تبیین توسعۀ 1400و بحرینی، الهام. ) ،میریوسفی، سید جلیل ،بیگلری، نسرین

 –659(، 2)13مدیریت ورزشی، منابع انسانی ادارات ورزش و جوانان. 
686. https://doi.org/10.22059/jsm.2020.300507.2447  

(. تدوین الگوی توسعه منابع انسانی 1400حاجیلو، محمد، محمدی، نبی اله، درودی، هما، و منصوری، علی. )
راهبردهای آموزش های علوم پزشکی کشور )مطالعه کیفی(. محور مبتنی بر حکمرانی خوب در دانشگاهآموزش

 fa.html-2680-1-http://edcbmj.ir/article.171–161(، 4)14در علوم پزشکی، 
وزش فصلنامه تخصصی آم(. الگویابی توسعه منابع انسانی مبتنی بر آموزش و حکمرانی مطلوب. 1401حیدری، سمیه. )

 m/p2591510https://www.magiran.co. 171–161، 16مدیریت دولتی، 
رویکردهای پژوهشی های دولتی ایران. (. طراحی مدل توانمندسازی در سازمان1400خیاطی، مهدی، و عطایی، محمد. )

. 68–30(، 38)5نوین در مدیریت و حسابداری، 
article/view/1187https://majournal.ir/index.php/ma/ 

های حکمرانی و توسعه: طراحی الگو و مدل مبانی و اسناد حکمرانی، طراحی الگو و مؤلفه(. 1398رضایی، حسن. )
 های اساسی حکمرانی اسلامی و دولت معیار.ها و شاخصاساسی حکمرانی اسلامی، طراحی و تبیین مؤلفه

 .های استراتژیک ریاست جمهوریتهران: مرکز بررسی
)چاپ دوم(. تهران: انتشارات مؤسسه کتاب مهربان  ریزی نیروی انسانیتحلیل مسائل برنامه(. 1394رنگریز، حسن. )

 نشر.
وری سازمانی با استفاده در بهره مؤثر هایمؤلفه(. بررسی 1399صلواتی، عادل، گلشنی، محسن، و احمدی، کیومرث. )

. 32–9(، 60)14ابع انسانی ناجا، فصلنامه علمی مناز طراحی مدل جامع شایستگی. 
https://www.magiran.com/p2208400 

(. طراحی مدل فرایندی تدوین استراتژی 1394و فرهمند، آمنه. ) ،عسگری، طیبه، آقازاده، محمدرضا، شاهی، عادله
. 22–5(، 13)4های دولتی، فصلنامه مدیریت سازمانای. نی شبکههای حاکمیتی بر مبنای پارادایم حکمراسازمان

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.2322522.1394.4.0.2.3 
های مدیریت منابع انسانی در راستای الگوی حکمرانی خوب؛ (. طراحی استراتژی1398مقیمی فیروزآباد، معصومه. )

. 311–297(، 5)3سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت، مطالعه موردی دانشگاه فرهنگیان. 
lamiilife.com/article_189606.htmlhttps://www.is 

(. طراحی مدل توسعه منابع انسانی مبتنی 1397پورکیانی، مسعود، و سلاجقه، سنجر. ) ،مهرانپور، مهدی، صیادی، سعید
 .130–111(، 52)13فصلنامه انجمن علوم مدیریت ایران، های سازمانی. بر ارزش

https://journal.iams.ir/article_300.html 
های سیاسی انقلاب اسلامی. های حکمرانی خوب با توجه به رویکرد اندیشه(. بررسی مؤلفه1400واحدی، سعید )
 /:www.psirj.ir/article_178155.htmlhttps/. 216–1(، 4)11های سیاسی جهان اسلام، پژوهش
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