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Abstract:  

The objective of this study is to identify the dimensions and components of human resource development in non-governmental organizations. 

The present research follows a qualitative methodology based on the meta-synthesis approach. The statistical population consisted of experts 

and specialists in non-governmental organizations. A total of 15 experts with the highest level of experience related to the research topic 

were selected through a purposive judgmental sampling method. Data collection was conducted through in-depth semi-structured interviews. 

To ensure data credibility, criteria such as credibility (or trustworthiness), member checking, data source triangulation, negative case analysis, 

and transferability were employed. For data analysis, the three-stage coding method—open coding, axial coding, and selective coding—was 

applied. Furthermore, to determine the components and dimensions of human resource development, the fuzzy Delphi method and 

Interpretive Structural Modeling (ISM) were used to identify internal relationships among variables. The findings revealed the identification 

of 78 indicators, 11 components, and 3 main dimensions, including individual, organizational, and environmental dimensions. Moreover, the 

results from Interpretive Structural Modeling indicated that individual dimensions ranked at the first level, while organizational and 

environmental dimensions occupied the second and third levels, respectively. It can be concluded that human resource development in non-

governmental organizations is primarily influenced by individual dimensions, followed by organizational and environmental dimensions. 

Therefore, policymakers should place greater emphasis on the personal and individual characteristics of human resources. 
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 چکیده

آماری    باشد. جامعهمی  و از نوع فرا ترکیب  حاضر کیفی  روش پژوهش است.    نهادمردم  یهادر سازمان   یانسان  منابع   های توسعه ابعاد و مؤلفه  ییشناساهدف این پژوهش،  
داشتند، انتخاب شدند، با روش    را در خصوص موضوع تحقیق  تجربه   بیشترین  نفر از خبرگان که   1٥تعداد    نهاد بودند که های مردم در سازمان  ، خبرگان و صاحبنظران شامل 
اعتبار یا    های قابلیت ها از معیار اعتبار داده   استفاده شد. جهت  ساختاریافته   نیمه  های عمیق ها از روش مصاحبه انتخاب شدند. برای گردآوری داده   هدفمند قضاوتی  نمونه

ها نیز از روش  داده   و تحلیل   انتقالپذیری استفاده شد. معیارهای برای تجزیه   و قابلیت  موارد منفی  ها، تحلیل داده   سازی منابع سویه   اعضاء خبره، سه  توسط   باورپذیری، بررسی
انتخابی  مرحله   کدگذاری سه  ادامه   . همچنیناستفاده شده است   کدگذاری باز، محوری و  ابعاد توسعه مولفه   تعیین   جهت  در  فازی و معادلات    از روش دلفی   انسانی   ها و 

 و محیطی   ابعاد فردی، سازمانی   شامل   بعد اصلی   ٣و    مولفه   11،  شاخص   ٧٨نشان داد    هایافته   متغیرها استفاده شد.   درونی   روابط  تعیین   جهت  SIM)ساختاری تفسیری)
 در سطوح دوم و سوم قرار گرفتند.   ترتیب  نیز به  و محیطی  عاد سازمانیاول و اب  ابعاد فردی در سطح   معادلات ساختاری تفسیری نشان داد که   نتایج  . همچنین شدند  شناسایی 

 به  ریزان امور باید نسبت  ؛ لذا برنامه متاثر است  و محیطی  ابعاد سازمانی   ابعاد فردی و سپس   نهاد بیشتر به های مردم در سازمان  انسانی  منابع   توسعه   گرفت  ان نتیجه تومی
 نمایند.  فردی توجه  انسانی منابع  های فردی و شخصیویژگی

 

 ، ابعاد محیطینهاد، ابعاد فردی، ابعاد سازمانیهای مردم، سازمانانسانی منابع توسعهکلیدواژگان: 
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 مقدمه 

 ان،یم  ن ی. در ادارندی گام برم  ن ینو  ی و اتخاذ راهبردها  داریپا   ی هاخلق ارزش  یمحور، در راستا توانمند و دانش   یانسان   ه یبر سرما  هیهستند که با تک   یی هاموفق آن  یهاسازمان 

. توسعه منابع  (Nilammadi et al., 2024)توجه قرار گرفته است   وردم  ش یاز پ شیها، بسازمان ی بها براو گران  ید یکل ی رقابت ت یمز  کیعنوان به   یتوسعه منابع انسان تیاهم

 ,Eknath & Janardhan)  رودی به شمار م  زی کارکنان ن  زشیدر جهت حفظ و انگ  یراهبرد   ی بلکه ابزار  شود،ی م  یتلق  یسازمان  یور بهره   یارتقا   یبرا   ینه تنها عامل  ی انسان

 قرار دهند.  یدار ی پا  ریداده و آن را در مس یار ی  یبود سازمان را در تحقق اهداف راهبرد   خواهندقادر    افتهیتوسعه  ی. در واقع، منابع انسان (2020

  دگاه یگره خورده است. بر اساس د  یتیر یمد یهاعملکرد و پرورش مهارت  یابی ارز ،یهمچون آموزش، توانمندساز  یبا ابعاد گوناگون ی سطح کلان، مفهوم توسعه منابع انسان در

کارکنان    ی رفتار  ی هایستگیتوسعه شا   نیو همچن  استعدادها   یی اجرا، شناسا   تی ری مد  ، یو سازمان  ی آموزش فرد  ی برا  ییهاشامل برنامه   ی و همکاران، توسعه منابع انسان  ی خراسان

در توسعه منابع    یگذار ه یاند که سرما و همکاران نشان داده  کای. افزون بر آن، م(Khorasani et al., 2016) شوندی م  یبهبود عملکرد سازمان طراح یدر راستا   یاست که همگ

ها( که با  NGOنهاد )مردم   یهادر سازمان   ژهیومسئله به  نی. ا(Micah et al., 2022)دهد    شیافزا   یریگچشم   طوربه کارکنان را    یشغل  تی و رضا  یاثربخش  تواندی م  ی انسان

 دوچندان برخوردار است.  یتیاز اهم کنند،ی م  تی بر مشارکت داوطلبانه فعال یو مبتن یرانتفاعیغ یساختار 

  هینهادها با اتکا به سرما  نی. اکنندی م  فایا   یو اقتصاد  یفرهنگ  ،یتوسعه اجتماع  ندیدر فرآ   یاتیح  ینقش   ،یارکان جامعه مدن  نیتراز مهم  یکیعنوان  نهاد به مردم   یهاسازمان 

  ند ینمایفعالانه عمل م   یو محل  یامنطقه   ی هاتیرفع محروم   نیو همچن  یعدالت اجتماع  جیمسائل حقوق بشر، ترو  ی ریگیخود، در جلب مشارکت شهروندان، پ  یو مردم  یاجتماع

(Ali, 2020; Lewis et al., 2020)  یو اجتماع  یمحل   یازها یبه ن  ییگو در پاسخ   شانیی توانا   لینهاد به دلمردم   یهااز سازمان   ی اری(، بس2020)  یعل  یهاافته ی. مطابق با ، 

 یهات ی رغم مأمورنهادها، به   نیا   تیاند که فعالبلور فروش و همکاران نشان داده   گر،ید   ی. از سو (Ali, 2020)اند  بوده   ییجوامع روستا   سعهدر تو   یرسم   ینهادها   یمؤثر برا  ی نیگزیجا

 .(Blour Foroush et al., 2023)مؤثر مواجه است  یتیحما  نیو نبود قوان ،یسازمانضعف در تعاملات درون ،یمنابع انسان  یفرسودگ نهیدر زم  ییهابا چالش  شان،رخواهانه یخ

نهاد  مردم   ی هاسازمان  نهیگرفته در زمصورت   یهای است. بررس   یمنابع انسان  ت یر یرو هستند، ضعف در نظام مدنهاد با آن روبه مردم   یهاکه سازمان   یی هاچالش   نیترمهم   از

. (Kaloudis, 2017)ها شده است  ، منجر به هدررفت منابع و فرصت یمنابع انسان  تی ریدر حوزه مد   یکه نبود شناخت و تجربه کاف  کندی م  دیینکته را تأ  نیا   زیفعال در حوزه زنان ن

 ریاست. به تعب  ری ناپذاجتناب  یها سازگار باشد، ضرورتسازمان   نیا   یداوطلبانه و مردم  ،یمشارکت تیکه با ماه  ینظام توسعه منابع انسان   ک ی یسازاده یو پ  نیتدو   ،یطیشرا  نیدر چن

  ی سازمان   تی به موفق  یاب یو دست  سته،یشا  یانسان  یرو یعملکرد کارکنان، جذب و نگهداشت ن  ی در ارتقا  یینقش بسزا  تواندی م   یمنابع انسان یراهبرد  تی ریاز مد   یریگآلشهان، بهره 

 .(Alshahan, 2021)ها داشته باشد  NGOدر 

در    یتوسعه منابع انسان  رامونیپ  یاباشد. برانت در مطالعه   رگذاریتأث  یهاها و شاخص ابعاد، مؤلفه  ق یدق  ییبر شناسا   یمبتن  دینهاد با مردم   یهادر سازمان   یمنابع انسان  توسعه

در    یرقابت تی به مز  ی ابیدست ساز نهیزم ،یسازمان  یر ی ادگی یهازه یانگ جاد یا کارکنان، و  یابیجذب و استعداد  ،یسالار سته ینظام شا ینشان داده است که طراح ی المللن یب یهاسازمان 

مراتب  ها اغلب منعطف و فاقد سلسلهNGO  یکه ساختار سازمان  ابدیی م   تی اهم  یزمان  ژهیوبه  کردیرو  نی. ا(Brunt & McCourt, 2012)داوطلبانه است    یهات یعرصه فعال

 .(Cavanagh et al., 2017) شودی ها محسوب م آن  یی ای پو یکارکنان، محور اساس یدرون  زشیو انگ یفرد  یهای ستگیبر شا  هیاست، و لذا تک ی رسم

پژوهش   یهستند. بررس  ری پذت یخلاق، نوآور و مسئول  ی منابع انسان  ازمندیاثربخش ن  تیادامه فعال   ی نهاد برامردم   یهاامروز، سازمان   یمتحول و رقابت  یدر فضا   گر،ید  یسو   از

مرتبط   ی هامؤلفه یبوده و طراح  یو راهبرد   یفرد   ،یشغل  ،یبر چهار محور سازمان یمبتن  رانیدر وزارت ورزش و جوانان ا   ی دارد که توسعه منابع انسان  د یتأک  ز یو همکاران ن  یغلام 

در    یتوسعه مشارکت اجتماع  یو همکاران با تمرکز بر راهبردها   ی قربان  ب،یترت  نی. به هم(Gholami et al., 2023)است    ی منابع انسان  ی محورها، لازمه تحقق کارآمد  نیبا ا 

  ، یمقررات شفاف و ساختار کارآمد سازمان  نیآموزش مستمر، تدو  ،یمال  یاز وابستگ  یر یجلوگ  ری نظ  یاتیو عمل  کیاستراتژ   یهابرنامه   نیتدواند که  داده   شنهادینهاد، پمردم   یهاسازمان 

 . (Ghorbani et al., 2023)  شودی محسوب م  یاز الزامات توسعه منابع انسان
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(، ابعاد  ت ینوع شخص  ،یارتباط  یهای ستگیشا  ،ی فرد   یهازه یانگ  ری)نظ  یبا نگرش جامع به ابعاد فرد   دی نهاد با مردم   یهادر سازمان   یمنابع انسان   ت یر یچارچوب، مفهوم مد   نیا   در

و همکاران در    یلاماد یگردد. نا   ی( طراحی و فناور  یاجتماع  ،یاسیس  ،ی)عوامل اقتصاد   یطیعملکرد، و ارتقاء( و ابعاد مح   یاب ی)شامل نظام جذب و استخدام، آموزش، ارزش  یسازمان 

اند  مؤثر دانسته  اریبس  یرا در تحول عملکرد منابع انسان  یکرده و نقش فناور  دیتأک  تالیجی د  طیبا مح  یتوسعه منابع انسان  یهای استراتژ  نیب  یکپارچگ ی  تی پژوهش خود بر اهم

(Nilammadi et al., 2024)ا فناورانه و    یهای اند، ضرورت اتخاذ نوآورو امکانات مواجه   یابودجه   یهات ینهاد که با محدود مردم   یهاسازمان   تی فعال  یفضا مهم در    نی. 

 . کندی را دوچندان م تالیجی د

و   ،یرماد یغ  یبخش زه یمداوم، انگ یر یادگی  یبرا ییبسترها   جادیا  کنند،ی م تی نهاد به صورت داوطلبانه فعالمردم   یهااز کارکنان در سازمان   یار یکه بس  ییبر آن، از آنجا  افزون

شغل  یهافرصت  انسان   ی اتیح  یهااز جمله ضرورت   ،یدرون   ی ارتقاء  منابع  توسعه  م  یدر  ا(Tonkanejad & Davari, 2009)  شود ی محسوب  باسازمان   ن ی.    ی هانظام   د ی ها 

 ها باشد. آن  یاجتماع یهاو ارزش  یراستا با اهداف سازمانکنند که هم  یآموزش، بازخورد و مشارکت کارکنان طراح یبرا   ریپذانعطاف 

موجب    ران،ی نهاد امردم   یهادر سازمان   یتوسعه منابع انسان   یبرا  شدهی ساز ی جامع و بوم  ی الگو  کیاستنباط کرد که فقدان    نیچن  توانی مرتبط با موضوع م  اتیمرور جامع ادب  با

ابعاد،   نییو تب  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا   ل،ی دل  نی. به همرندیگتوانمند فاصله ب  یو نگهداشت منابع انسان  یر یکارگبالقوه خود در به   تیها از ظرفسازمان   نیشده است تا ا 

 انجام شد.  نهادمردم   یهادر سازمان  ی توسعه منابع انسان یهاها و شاخص مؤلفه 

 شناسی پژوهش روش

 انسانی  منابع  توسعه  الگوی نظامند جهت  . برای شناسایی است  از اقسام روشهای فرا مطالعه  یکی  باشد. فرا ترکیب می  و از نوع فرا ترکیب  حاضر کیفی  در پژوهش  روش مطالعه 

باشد استفاده شده  می  و خارجی  های مقالات داخلی یافته موضوع بر پایه  از این  جامعی  آوردن ترکیب دست  برای به  مناسب  روشی  که های مردم نهاد از روش فرا ترکیب در سازمان 

را در   تجربه  بیشترین  که نفر از خبرگان تحقیق  1٥عبارت بودند از   کنندگان در پژوهش  نهاد بودند. مشارکت های مردم ، خبرگان و صاحبنظران در سازمان آماری شامل . جامعه است 

کرده و دارای    را تجربه   های مدیریتی سمت   کار داشتند در ضمن  نهاد سابقه های مردم سال در سازمان   ٨از    کنندگان بیش مشارکت   داشتند. علاوه بر آن این  تحقیق   خصوص موضوع

گیری،    برخوردار بودند. روش انتخاب و نمونه   ی بالایی از تجربه   نهاد که های مردم نظران فعال در سازمان خبرگان و صاحب   بالا بودند. همچنین   به   لیسانس فوق   تحصیلات حداقل 

خصوص    در این   افرادی را که   شد که   شد و از افراد مورد خواسته  نیز بهره گرفته   برفی گیری گلوله گیری، از روش نمونه هدفمند بودن روش نمونه   . ضمناست   روش هدفمند قضاوتی 

اعضاء    توسط   اعتبار یا باورپذیری، بررسی   های قابلیت حاضر بر اساس معیار   پژوهش   در فاز کیفی  و پایایی   کنند. روایی   دهند را معرفی   ما ارائه   به   ی مناسب  های کیفیتوانند داده می 

های  پژوهش  و پایایی   روایی   اعتماد برای جایگزینی   عنوان قابلیت  . معیارهای فوق به است  انتقالپذیری صورت گرفته  و قابلیت   موارد منفی  ها، تحلیلداده   سازی منابع سویه   خبره، سه

 دستیابی   جهت   در ادامه   . همچنیناستفاده شده است   کدگذاری باز، محوری و انتخابی   مرحله   ها نیز از روش کدگذاری سه داده   و تحلیل  شده اند. برای تجزیه   در نظر گرفته  کیفی

 . استفاده شده است  SIM)فازی و معادلات ساختاری تفسیری) از روش دلفی  انسانی  ها و ابعاد توسعه مولفه 

 هایافته 

 سنین  دهندگان دارای پاسخ   دهند. تمامی می   درصد زن تشکیل  40دهندگان را مردها و  درصد از پاسخ  ٦0.  شده است   ارائه   کنندگان در پژوهش   از مشخصات مشارکت   ابتدا برخی 

 تحقیق   در این  که  افرادی   ، تمامی . همچنینسازمان است   افراد این   و تخصصی   علمی  بالایی   بیانگر سطح   هستند که  مدرك دکتری   دارای   درصد نمونه   ٥0سال داشتند.    ٣٥بیشتر از  

 یعنی  بعد اصلی ٣و  مولفه 11، اولیه شاخص  100آن شامل حاصل که قرار گرفت  بودند. ابتدا اظهارات خبرگان مورد تحلیل  سال سنوات خدمت  10بیشتر از  کرده اند دارای  شرکت 

دور نظرات   ٣  مرحله   اعمال نظر نمایند. در این  کلامی  را بر اساس متغیرهای   استخراج شده در تحقیق   مفاهیم   شد تا تمامی   از خبرگان خواسته   بود. در ادامه   سازمانی و    ، محطی فردی 

 .شده است  ، ارائه 1آن در جدول نهایی  نتایج  که قرار گرفت  خبرگان مورد برسی 
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 نظرات دور دوم و سوم خبرگان اختلاف میانگین . نتایج١ ولجد

   ان میز     دیر دور سوم مقا      دیر دور دوم مقا    ها شاخص 

   اختلاف    قطعی    فازی  میانگین       میانگین فازی    

                

   0.03  0.759   0.96 0.78 0.53  0.725   0.94 0.74 0.49  ه کادریابیشیو 

   0.05  0.819   0.98 0.85 0.60  0.766   0.95 0.79 0.54  گزینش 

   0.02  0.778   0.96 0.80 0.55  0.756   0.95 0.78 0.53  کارکنان  جایی جابه 

   0.00  0.778   0.96 0.80 0.55  0.775   0.95 0.80 0.55  زنشستگیبا 

   0.05  0.831   0.99 0.86 0.61  0.784   0.99 0.80 0.55  ب نخبگان جذ 

   0.02  0.791   0.98 0.81 0.56  0.769   0.93 0.80 0.55  شغلی چرخش 

   0.02   0.663    0.85 0.68 0.45  0.647    0.83 0.66 0.44  مسیر شغلی راهنمای 

                         

   0.01   0.581    0.79 0.59 0.36  0.572    0.80 0.58 0.34  اهداف سازمانی به  تعهد 

                         

   0.02-   0.628    0.86 0.63 0.40  0.647    0.86 0.65 0.43  لازم   و مهارتهای تخصص 

                         

و    ارتباطی  هایانمندیتو 

 مشارکتی

 0.44 0.66 0.86    0.656  0.39 0.61 0.81    0.606   -0.05   

                         

   0.06-  0.722   0.93 0.74 0.49  0.778   0.96 0.80 0.55  وریپرجانشین 

   0.02-  0.791   0.98 0.81 0.56  0.816   0.96 0.85 0.60  آموزشی زسنجینیا 

   0.05  0.781   0.98 0.80 0.55  0.728   0.95 0.74 0.49  آموزش  یمحتو 

   0.05-  0.769   0.96 0.79 0.54  0.819   0.98 0.85 0.60  استمرار آموزش  

   0.02-  0.800   0.98 0.83 0.58  0.822   0.99 0.85 0.60  آموزشی ریزیبرنامه 

اهداف    استاییهمر  با  آموزش 

 سازمانی

 0.40 0.64 0.85    0.631  0.39 0.61 0.84    0.613   -0.02   

                         

   0.02-  0.788   0.96 0.81 0.56  0.806   0.96 0.84 0.59  روش آموزش  

   0.01-  0.769   0.96 0.79 0.54  0.781   0.98 0.80 0.55  آموزش  ارزیابی 

                    

                    

 خبرگان   سوم و دوم دور نظرات  میانگین اختلاف نتایج. ١ ادامه جدول

   ان میز     دیر دور سوم مقا      دیر دور دوم مقا    ها شاخص 

   اختلاف    قطعی    فازی  میانگین   قطعی    فازی  میانگین   

                

روشهای  از  آموزش    استفاده 

 و عملی تجربی

 0.50 0.75 0.93   0.731  0.54 0.79 0.94   0.763  0.03   
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و    ارتباطی  مهارتهای  توسعه 

 تیمی همکاری

 0.58 0.83 0.95   0.794  0.54 0.79 0.96   0.769  -0.03   

تخصصی  عمومی  هایآموزش    و 

 و پاداش آموزش 

 0.54 0.79 0.96   0.769  0.56 0.81 0.99   0.794  0.03   

   0.04  0.800   0.98 0.83 0.58  0.756   0.95 0.78 0.53  انسانی  نیروی انمندسازیتو 

   0.02  0.744   0.94 0.76 0.51  0.728   0.95 0.74 0.49  آموزش  استانداردسازی 

   0.04-   0.578    0.81 0.58 0.35  0.616    0.83 0.63 0.39  ها آموزش در ارائه انعطافپذیری 

                         

مسائل  آگاهی  افزایش    از 

 و حقوقی اجتماعی

 0.39 0.63 0.84    0.619  0.36 0.60 0.81    0.594   -0.03   

                         

رهبریمهارت  توسعه  و    های 

 مدیریت

 0.49 0.74 0.94   0.725  0.48 0.73 0.93   0.713  -0.01   

   0.01-  0.772   0.98 0.79 0.54  0.784   0.95 0.81 0.56  ت بصیر 

   0.04  0.756   0.95 0.78 0.53  0.719   0.91 0.74 0.49  ایثار  روحیه 

   0.02  0.775   0.95 0.80 0.55  0.753   0.94 0.78 0.53  ش تجربیات گستر 

   0.02  0.831   0.99 0.86 0.61  0.813   0.99 0.84 0.59  استعداد  مدیریت 

  پذیریمسئولیت  توسعه 

 اجتماعی

 0.44 0.66 0.86    0.656  0.43 0.65 0.84    0.641   -0.02   

                         

فرهنگ  رشد    یادگیری  ایجاد  و 

 مداوم 

 0.40 0.64 0.81    0.622  0.41 0.64 0.83    0.628   0.01   

                         

   0.01  0.778   0.96 0.80 0.55  0.766   0.95 0.79 0.54  و همکاری تیمی روحیه  تقویت 

   0.01-  0.809   0.98 0.84 0.59  0.819   0.98 0.85 0.60  ارزیابی نتایج 

   0.03  0.803   0.99 0.83 0.58  0.769   0.96 0.79 0.54  عملکرد ارزیابی  رهایمعیا 

   0.01  0.763   0.98 0.78 0.53  0.753   0.94 0.78 0.53  عملکرد  روش ارزیابی 

   0.03  0.822   0.99 0.85 0.60  0.791   0.98 0.81 0.56  محوری شایسته 

   0.00  0.750   0.96 0.76 0.51  0.753   0.94 0.78 0.53  د عملکرد کارکنان بهبو 

خلاقیت  آورینو  حل  و    در 

 مشکلات 

 0.53 0.78 0.94   0.753  0.54 0.79 0.95   0.766  0.01   

   0.02   0.619    0.84 0.63 0.39  0.597    0.83 0.60 0.36  ایو حرفه فردی توسعه به  تعهد 

                         

   0.06-   0.603    0.80 0.61 0.39  0.663    0.86 0.68 0.44  و همکاری ر تیمیکا 

                         

   0.01  0.813   0.95 0.85 0.60  0.800   0.98 0.83 0.58  زخورد و بهبود مستمر با 

   0.03  0.781   0.98 0.80 0.55  0.747   0.95 0.76 0.51  دگیرییا 

   0.05  0.838   0.98 0.88 0.63  0.784   0.95 0.81 0.56  های ارتقا روش 

   0.02-  0.788   0.96 0.81 0.56  0.803   0.99 0.83 0.58  ارتقا   رهایمعیا 

   0.04  0.791   0.98 0.81 0.56  0.747   0.95 0.76 0.51  اختیار  تفویض 
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   0.01-  0.800   0.98 0.83 0.58  0.813   0.99 0.84 0.59  تحصیلات  سطح 

   0.04-   0.597    0.83 0.60 0.36  0.634    0.86 0.64 0.40  سازمانی ارزشهای به  تعهد 

                         

   0.02  0.822   0.99 0.85 0.60  0.800   0.96 0.83 0.59  و مدیریت رهبری رتهایمها 

 خبرگان   سوم و دوم دور نظرات  میانگین اختلاف نتایج. ١ ادامه جدول

   ان میز     دیر دور سوم مقا      دیر دور دوم مقا    ها شاخص 

   اختلاف    قطعی    فازی  میانگین   قطعی    فازی  میانگین   

                

   0.03   0.684    0.88 0.70 0.46  0.653    0.86 0.66 0.43  و عملکرد مستمر  هوریبهر 

                         

   0.02  0.784   0.99 0.80 0.55  0.763   0.94 0.79 0.54  ت کارکنان خدما  

   0.00  0.791   0.98 0.81 0.56  0.788   0.96 0.81 0.56  م پرداختنظا 

   0.02-  0.838   0.98 0.88 0.63  0.856   0.98 0.90 0.65  و بازنشستگی بیمه 

   0.04-  0.753   0.94 0.78 0.53  0.797   0.96 0.83 0.58  ان حقوق میز 

   0.07   0.663    0.88 0.68 0.43  0.591    0.80 0.60 0.36  منابع و تامین مالی اریپاید  

                         

بازنشستگی  محاسبه  بر    حقوق 

 و  اساس سابقه

                       

   0.01   0.584    0.81 0.59 0.35  0.572    0.80 0.58 0.34  دعملکر 

                        

و    تکمیلی  هایبیمه  پوشش 

 درمانی

 0.40 0.64 0.84    0.628  0.38 0.61 0.83    0.606   -0.02   

                         

   0.00  0.781   0.98 0.80 0.55  0.784   0.99 0.80 0.55  رفاه فردی 

   0.03-  0.822   0.99 0.85 0.60  0.853   1.00 0.89 0.64  رفاه اجتماعی 

   0.10  0.794   0.99 0.81 0.56  0.697   0.90 0.71 0.46  ت تسهیلا 

   0.01-  0.800   0.98 0.83 0.58  0.813   0.99 0.84 0.59  داش و مزایا پا 

   0.01-  0.775   0.95 0.80 0.55  0.788   0.96 0.81 0.56  اهداف سازمان  

   0.03-  0.778   0.96 0.80 0.55  0.813   0.99 0.84 0.59  سازمان  ماهیت 

   0.01  0.791   0.98 0.81 0.56  0.781   0.98 0.80 0.55  سازمان   ریتمامو 

   0.06  0.822   0.99 0.85 0.60  0.763   0.94 0.79 0.54  سازمانی فرهنگ 

   0.04-  0.747   0.95 0.76 0.51  0.788   0.96 0.81 0.56  منعطف ر سازمانیساختا  

   0.02   0.625    0.83 0.64 0.40  0.606    0.83 0.61 0.38  کار و زندگی  دل بینتعا 

                         

   0.01-  0.775   0.95 0.80 0.55  0.781   0.98 0.80 0.55  شغلی رضایت 

   0.02  0.766   0.95 0.79 0.54  0.747   0.95 0.76 0.51  کار  محیط 

   0.05-  0.706   0.90 0.73 0.48  0.756   0.95 0.78 0.53  سازمانی التعد 

   0.03  0.806   0.96 0.84 0.59  0.775   0.95 0.80 0.55  سازمانی احساس تعلق 

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  1404 ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 8

   0.01-  0.750   0.96 0.76 0.51  0.763   0.94 0.79 0.54  طلبیانگیزه توفیق 

و    داوطلبانه  هایفرصت  ارائه 

 خودمختاری

 0.55 0.80 0.99   0.784  0.49 0.74 0.93   0.722  -0.06   

  نیروی  هایشایستگی  توسعه 

 انسانی

 0.55 0.80 0.98   0.781  0.51 0.76 0.95   0.747  -0.03   

   0.01-  0.756   0.95 0.78 0.53  0.766   0.95 0.79 0.54  اطلاعات  و تسهیم دانش 

   0.04  0.784   0.95 0.81 0.56  0.741   0.93 0.76 0.51  تعهد  

   0.01-   0.641    0.84 0.65 0.43  0.650    0.84 0.66 0.44  اعتماد متقابل 

                         

   0.01  0.772   0.98 0.79 0.54  0.763   0.98 0.78 0.53  ع شخصیتنو 

   0.03  0.816   0.96 0.85 0.60  0.784   0.95 0.81 0.56  روحیات و خلقیات فرد 

 خبرگان   سوم  و دوم دور نظرات میانگین اختلاف نتایج . ١  ادامه جدول

   ان میز     دیر دور سوم مقا      دیر دور دوم مقا    ها شاخص 

   اختلاف    قطعی    فازی  میانگین   قطعی    فازی  میانگین   

                

   0.07-  0.756   0.95 0.78 0.53  0.825   1.00 0.85 0.60  و سازگاری و آگاهی یهوشمند 

   0.02-   0.531    0.78 0.53 0.30  0.550    0.78 0.55 0.33  اجتماعی و حساسیت همدلی 

                         

   0.02  0.806   0.96 0.84 0.59  0.791   0.98 0.81 0.56  قوی ارتباطی رتهایمها 

   0.00  0.744   0.94 0.76 0.51  0.747   0.95 0.76 0.51  کار تیمی اناییتو 

   0.02-  0.747   0.95 0.76 0.51  0.766   0.95 0.79 0.54  و اعتمادپذیری اقتصد 

   0.04  0.788   0.96 0.81 0.56  0.747   0.95 0.76 0.51  یپذیرمسئولیت 

   0.02-  0.794   0.95 0.83 0.58  0.813   0.99 0.84 0.59  انعطافپذیری 

   0.04  0.819   0.98 0.85 0.60  0.778   0.96 0.80 0.55  مسئله حل  انمندیتو 

   0.03  0.722   0.93 0.74 0.49  0.697   0.90 0.71 0.46  ن مشتریا 

   0.03-  0.775   0.95 0.80 0.55  0.806   0.96 0.84 0.59  ن کنندگاعرضه 

   0.01-  0.797   0.96 0.83 0.58  0.809   0.98 0.84 0.59  رقبا  

جامعه  تعامل  و    محلی  با 

 نفعان ذی

 0.29 0.45 0.69    0.469  0.36 0.58 0.80    0.578   0.11   

                         

   0.03  0.800   0.98 0.83 0.58  0.769   0.96 0.79 0.54  دولت 

   0.07  0.778   0.96 0.80 0.55  0.709   0.91 0.73 0.48  سیاسی محیط 

   0.05  0.800   0.98 0.83 0.58  0.750   0.93 0.78 0.53  اجتماعی محیط 

   0.03-  0.781   0.94 0.81 0.56  0.813   0.99 0.84 0.59  فناوری محیط 

   0.01  0.791   0.98 0.81 0.56  0.778   0.96 0.80 0.55  اقتصادی محیط 

   0.01  0.778   0.96 0.80 0.55  0.766   0.95 0.79 0.54  فرهنگی محیط 

   0.09  0.822   0.99 0.85 0.60  0.734   0.94 0.75 0.50  از نظام آموزشی قانونی  حمایت 

   0.00   0.634    0.81 0.65 0.43  0.631    0.84 0.64 0.41  المللیو بین جهانی روندهای 
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کمک  المللیبین  روابط    هایو 

 خارجی

 0.41 0.63 0.83    0.622  0.38 0.59 0.80    0.588   -0.03   

                         

 

 ٧.0ها موارد با امتیاز کمتر از  آن   بازخورد از خبرگان و درخواست   با دریافت   مرحله   شد. در این  معیارها مشخص   خبرگان بر روی   نظر بالای   ، توافق 1جدول  اساس نتایج   بر

 (. 2شد)جدول مورد نهایی  ٧٨برابر با  تحقیق  های انتخاب شد. در انتها تعداد شاخص  عنوان موارد نهایی  موارد به  ها حذف شده و بقیه شاخص قرمز( از تمامی  شده با رنگ  )مشخص 

 قیتحق استخراج شده اولیه یهاشاخصی و فرع  هایمقولهی، اصل هایمقوله. 2جدول 

 ا هشاخص ها مولفه ابعاد

 شیوه کادریابی  کارگماری نظام جذب و به سازمانی  ابعاد

 گزینش 

 جابه جایی کارکنان 

 بازنشستگی 

 جذب نخبگان 

 چرخش شغلی 

 راهنمای مسیر شغلی 

 تعهد به اهداف سازمانی 

 های لازم تخصص و مهارت

 های ارتباطی و مشارکتی توانمندی

 روری پجانشین

 نیازسنجی آموزشی  نظام آموزش 

 محتوی آموزش 

 استمرار آموزش 

 ریزی آموزشی برنامه

 همراستایی آموزش با اهداف سازمانی 

 روش آموزش 

 ارزیابی آموزش 

 های آموزش تجربی و عملیاستفاده از روش

 های ارتباطی و همکاری تیمیتوسعه مهارت

 های عمومی و تخصصی و پاداش آموزشآموزش

 توانمندسازی نیروی انسانی 

 استانداردسازی آموزش 

 ها پذیری در ارائه آموزشانعطاف

 افزایش آگاهی از مسائل اجتماعی و حقوقی

 های رهبری و مدیریت توسعه مهارت نظام تربیت و پرورش 

 بصیرت 

 روحیه ایثار 

 گسترش تجربیات 

 مدیریت استعداد 

 پذیری اجتماعی توسعه مسئولیت

 ایجاد فرهنگ یادگیری و رشد مداوم 
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 تقویت روحیه تیمی و همکاری 

 نتایج ارزیابی  عملکرد نظام ارزشیابی

 معیارهای ارزیابی عملکرد

 روش ارزیابی عملکرد 

 شایسته محوری 

 بهبود عملکرد کارکنان 

 نوآوری و خلاقیت در حل مشکلات 

 ای تعهد به توسعه فردی و حرفه

 کار تیمی و همکاری 

 بازخورد و بهبود مستمر 

 یادگیری  نظام ارتقا 

 های ارتقا روش

 معیارهای ارتقا 

 تفویض اختیار 

 سطح تحصیلات 

 های سازمانی تعهد به ارزش

 های رهبری و مدیریت مهارت

 وری و عملکرد مستمر بهره

 خدمات کارکنان  نظام حقوق بازنشستگی 

 نظام پرداخت 

 بیمه و بازنشستگی

 میزان حقوق 

 پایداری مالی و تامین منابع 

 محاسبه حقوق بازنشستگی بر اساس سابقه و عملکرد 

 های تکمیلی و درمانی پوشش بیمه

 رفاه فردی 

 رفاه اجتماعی 

 تسهیلات 

 پاداش و مزایا 

 اهداف سازمان  سازمان  هایویژگی

 ماهیت سازمان 

 ماموریت سازمان 

 فرهنگ سازمانی 

 ساختار سازمانی منعطف 

 تعادل بین کار و زندگی

 رضایت شغلی 

 محیط کار 

 عدالت سازمانی 

 احساس تعلق سازمانی  های فردی انگیزه فردی  ابعاد

 طلبیانگیزه توفیق

 های داوطلبانه و خودمختاری ارائه فرصت

 های نیروی انسانی توسعه شایستگی
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 دانش و تسهیم اطلاعات 

 تعهد 

 اعتماد متقابل 

 نوع شخصیت  شخصی  هایویژگی

 روحیات و خلقیات فرد

 گاهی و سازگاری هوشمندی و آ

 همدلی و حساسیت اجتماعی 

 های ارتباطی قوی مهارت

 توانایی کار تیمی 

 صداقت و اعتمادپذیری 

 پذیری مسئولیت

 پذیری انعطاف

 توانمندی حل مسئله 

 مشتریان  محیط نزدیک  محیطی  ابعاد

 کنندگان عرضه

 رقبا 

 نفعان تعامل با جامعه محلی و ذی

 دولت

 محیط سیاسی  دور  محیط

 محیط اجتماعی

 محیط فناوری 

 محیط اقتصادی 

 محیط فرهنگی 

 حمایت قانونی از نظام آموزشی 

 المللی روندهای جهانی و بین

 های خارجی المللی و کمکروابط بین

 

. استفاده شده است   تفسیری   ساختاری   از روش مدلسازی   شد. در ادامه   حاصل  و محیطی   ، سازمانیبعد فردی   شامل   بعد اصلی   ٣و    مولفه  11،  شاخص   ٧٨،  2جدول  اساس نتایج   بر

 یک   که  بدان معناست   . این انتخاب شده است   "منجر به "ای از نوع  زمینه  رابطه   ابعاد، یک   و تحلیل  تجزیه   خبره استفاده شد. برای   20ابعاد، از    بین  ایزمینه   رابطه  شناسایی   برای 

به  بر اینمی  متغیر دیگر منتهی   متغیر  در    انسانی   منابع   های توسعه ها و شاخص ابعاد، مولفه  روابط   تعیین  برای   SSIMشود.  متغیرها ایجاد می   بین  ای زمینه  اساس، رابطه   شود. 

سلول جدول    دو بعد )یک   عنوان مثال فرض شود در مقایسه   انتخاب شد به   عنوان نظر نهایی   به  جدول نظر اکثریت   . در این ، آورده شده است 4مردم نهاد در جدول    سازمانهای 

  شود. به آن سلول انتخاب می   برای   Vنظر را دادهاند، مقدار    از خبرگان این   از نیمی   را اختصاص دهند. چون بیش   Vخبره مقدار    11نفر،    20  ( از بینساختاری   خودتعاملی   ماتریس 

 .شده است  عبارت دیگر مُد )نما( نظرات استفاده

 نهایی (SSIM) ساختاری تعامل-خود  . ماتریس٤ ولجد

 A B C 

A X V A 

B  X O 

C   X 
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 . ، نشان داده شده است ٥مردم نهاد در جدول در سازمانهای  انسانی  منابع  توسعه  الگوی و تبیین ابعاد طراحی  ، سطوح، قدرت نفوذ و قدرت وابستگی تحلیل  در ادامه 

 مردم نهاد  در سازمانهای انسانی منابع ابعاد توسعه . سطوح، قدرت نفوذ و قدرت وابستگی٥ول جد

 رت وابستگیقد رت نفوذ قد سطح اشتراك  وجیخر ورودی د نما ابعاد

 A A-C A-B A 2 2 2 ابعاد سازمانی

 B A-B-C B B 1 1 3 ابعاد فردی

 C C A-B-C C 3 3 1 ابعاد محیطی

 

 

 . نمودار قدرت نفوذ و قدرت وابستگی ١ شکل

 

  ابعاد   نهایت   در.  باشندمی   دوم  سطح   در  سازمانی   ابعاد.  باشندمی  اول  سطح   در  فردی   ابعاد  اساس  این   بر.  باشدمی  ،2  شکل   صورت  به  بندی سطح   لحاظ  از  تحقیق   پژوهش   مدل

 . باشندمی   سوم سطح  در محیطی 

 

 معیارها از آمده بدست سطوح. 2 شکل
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 گیریبحث و نتیجه 

مؤلفه و   11است که در مجموع    ییقابل شناسا  یطیو مح  یسازمان  ،یفرد  ینهاد در سه بعد اصلمردم   یهادر سازمان   یپژوهش نشان داد که توسعه منابع انسان   نیا  یهاافتهی

در    یطی در سطح دوم و بعد مح یسطح اول، بعد سازمان  انعنوبه   ینشان داد که بعد فرد  یری تفس  یمعادلات ساختار لیتحل  ان،یم  نیابعاد استخراج شد. در ا  نیا  یشاخص برا   ٧٨

  ی طیو مح  یسازمان یرهایوابسته است و متغ  یبه عوامل فرد  زیاز هر چ  شینهاد بمردم   یهادر سازمان  یکه توسعه منابع انسان  دهدی نشان م یبند سطح   نیسطح سوم قرار دارد. ا

 قرار دارند.  یاثرگذار یدر مراتب بعد 

  ت یکه موفق   کندی م  دی ( در مطالعه خود تأک2021عنوان مثال، آلشهان )راستا هستند. به هم  ی ردولتیغ  یهادر سازمان   ی نقش منابع انسان  نهیدر زم  نیشیپ  یهابا پژوهش   جینتا   نیا

ها سازمان   نیا  یاصل  یانسان   هیداوطلب که سرما  یروهای جذب و نگهداشت ن  نهیدر زم  ژهیوها وابسته است، بهآن   یمنابع انسان  تی ریمد   وهی به ش  میطور مستقنهاد به مردم   یهاسازمان 

  دانند ی سازمان م  یراهبرد  ییدارا   نیتررا مهم  یمنابع انسان ،یالمللنیب یهاNGOبرانت نشان داد که کارکنان   قیتحق  جینتا   نی. همچن( Alshahan, 2021)  دهندی م  لیرا تشک

 ,Brunt & McCourt)است    زیبرانگچالش   یهاط ی در مح  یرانتفاعیغ  یهاسازمان   یدار ی پا  ی کارکنان، عامل اصل  یاو حرفه   یتوسعه فرد   یبرا   بمناس   ی زی رو معتقدند برنامه 

2012). 

 یانسان  هیبلکه سرما  ست،یوابسته ن یکیزیف هی ها تنها به سرما سازمان  تی موفق تال،یجی که در عصر د داردی م  انیب زیو همکاران ن یلاماد یحاضر، مطالعه نا  یهاافته یبا  راستاهم

در    شدهیی شناسا   یراستا، بُعد فرد   نی. در هم(Nilammadi et al., 2024)  کندی م  جادی ا  داریپا   یرقابت  تیفناورانه و حل مسئله، مز  ،یارتباط  دی جد  یهابا مهارت   افتهیتوسعه 

  ی خوان نگاه هم  نیبا ا   باشد،ی م  یتیشخص  یهای ژگی و و  یفرد   یهازه یدانش، انگ  ،یر یپذانعطاف   ،یر یپذت ی تعهد، مسئول  ،یارتباط  یهاچون مهارت   ییهاپژوهش حاضر که شامل مؤلفه 

 دارد. 

عوامل   نیترمنعطف، از مهم   یعملکرد و ساختار سازمان  یابیارتقاء، ارزش  ،یکارگمار همچون نظام آموزش، جذب و به  ییهانشان دادند که مؤلفه   هاافته ی  زین  یسطح سازمان  در

وزارت ورزش و   ی توسعه منابع انسان ی الگو  یهستند که در طراح ستاراو همکاران هم  یبا مطالعات غلام   جینتا  ن ی. اشوندی نهاد محسوب ممردم   یهادر سازمان   یتوسعه منابع انسان 

و همکاران    یدر پژوهش قربان   نی. همچن(Gholami et al., 2023)داشتند    د یتأک  محور ستهیشا  ت ی ریآموزش مستمر، و مد   یهانظام   ،یزش یانگ  ی بر لزوم ساختارها  ز،یجوانان ن

نهاد اشاره شده است  مردم   یهادر سازمان   یتوسعه منابع انسان  یازها ینشیعنوان پو آموزش مستمر به   ،یمقررات مال  تیشفاف  ،مؤثر  یساختار سازمان   نیچون تدو   ییبه راهبردها 

(Ghorbani et al., 2023) . 

 ،یاجتماع ،یفرهنگ طیهمچون مح ییهابعُد شامل شاخص نینمود. ا  ییشناسا یدر توسعه منابع انسان یعنوان سطح سوم اثرگذار را به یطیبُعد مح نیهمچن قی تحق نیا  جینتا

نهاد به  مردم  یهااز سازمان   ی اریبس کندی م  ان یدارد که ب طابقت م  س یکَلود   یهاافته یمسئله با   نی. ا شود ی م یالمللن یب  ی و نهادها   یو تعامل با دولت، جامعه محل   یفناور   ، یاقتصاد

  د یتأک  زیکاوانا و همکاران ن   ن،ی. همچن(Kaloudis, 2017)  رندیگی انحلال قرار م  ای انزوا    ریدر مس  ،یو مال   یفرهنگ  ،یاسیس  ی از جمله فشارها  یطیمح  راتییعدم توجه به تغ  لیدل

 Cavanagh et)لازم برخوردار گردد    یشود تا از اثربخش  نیکشورها تدو   یو ساختار بوم  یفرهنگ  یهانه یمتناسب با زم  دیها بادر سازمان   یانسان  بعمنا   تیر یمد  یاند که الگوکرده 

al., 2017). 

را در تعامل با اقتضائات   ی و سازمان  یکه ابعاد فرد   یاست؛ نظام   یارشتهان یو م  ی ستمیبا نگاه س  ی نظام توسعه منابع انسان  ی طراح  ابد،یی م  ت یاهم  شیاز پ  شیآنچه ب  ان،یم  نیا  در 

با    دی رود، بلکه با  شیعملکرد پ  تیر یمد   ایبر آموزش    هیصرفاً با تک  تواندی نهاد نممردم   یهادر سازمان  یتوسعه منابع انسان  کردیرو  گر،ید   یکند. به عبارت  بیو ترک  لیتحل  یطیمح

شود. بر اساس    نیتدو   ی منابع انسان  ی توانمندساز  یبرا  ای منعطف و پو ریمس کی و تحولات فناورانه،    یاجتماع  راتییتغ  ،یاز جمله نوسانات اقتصاد   ،یطیمح  ی های دگی چیپ  یی شناسا

  ف ی منجر به تضع  ینگاه  نیاست و فقدان چن  یطیو مح   یسازمان  ،یفرد  یهااز مؤلفه   کپارچهیوابسته به درك    یدر هر سازمان  یتوسعه منابع انسان   طحاکناث و جاناردان، س  یهاافتهی

 .(Eknath & Janardhan, 2020)خواهد شد  ی انسان هیساختار سرما 
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 نی برخوردارند. ا  یابرجسته  گاهیاز جا  یدر بُعد فرد  یو نوآور   یارتباط  یهامهارت   ،یمیت هیمربوط به تعهد، روح یهاگفت که مؤلفه  دی با  زین شدهیی شناسا   یهامؤلفه   لیتحل  در

فقدان تمرکز بر    دهدی و نشان م  باشد ی اند، همسو م پرداخته   هیر یخ  یهادر سازمان   یگروه  نی تعاملات درون و ب  ت یفیبلورفروش و همکاران که به کاهش ک  یهاافته یموضوع با  

 .(Blour Foroush et al., 2023)منجر شود  یمنابع انسان   تیفیک شیبه فرسا  تواندی م ی عوامل فرد

ابعاد توسعه منابع    انیروابط م  لیتحل  یبرا   یر یتفس  یساختار   یساز و مدل   یفاز   یهمچون دلف  یعلم  یهااستفاده از روش   تیاهم  ق،ی تحق  ن ینکات قابل توجه در ا  گر ید  از

 ی های ز یرو برنامه   هات ی تا اولو  کنندی نهاد کمک ممردم   یهاان در سازم  رندگان یگم یو به تصم  کنندی هر بعُد را فراهم م  یها، امکان سنجش قدرت نفوذ و وابستگروش   نیاست. ا   ی انسان

 کنند.  میتنظ یترق ی صورت دقخود را به  یمنابع انسان

نهاد  مردم  یهاخبرگان با سابقه در سازمان  انیعمدتاً از م قیکنندگان تحقکه مشارکت همراه بوده است. نخست آن ییهات یبا محدود  ،یفیمطالعات ک  ریپژوهش همانند سا نیا

است و با وجود    یفیک  یهابر روش   یها مبتنداده   لیآنکه تحل  دومتر نباشد.  داوطلبان جوان   ا ی متخصصان    ریدهنده تجربه سا آنان بازتاب   یهادگاه یاند و ممکن است د انتخاب شده 

بررسداده   یسازمثلث   قی از طر  یاعتباربخش  و  اعضا   یها  احتمال وجود سوگ  یتوسط  تفس  یر یخبره، همچنان    ن یها وجود دارد. همچنپاسخ   ی برخ  ینگر ی سطح  ا ی ها  داده   ریدر 

 را کاهش داده است.  یقیتطب یهاسهیدامنه مقا  زبان، ی نهاد فارسمردم   یهادر سازمان   یتوسعه منابع انسان نهیدر زم  یالمللن یبه منابع و مطالعات روزآمد ب  یدر دسترس تی محدود

ارشد و کارشناسان منابع    رانیوارد، مدمختلف، از جمله کارکنان جوان، داوطلبان تازه   یهاکنندگان با تجربه از مشارکت   یترمتنوع   یهانمونه   ،یدر مطالعات آت  شودی م   شنهادیپ

کمک    هاافته ی  ی ریپذ م یدقت و تعم  ش یبه افزا  تواند ی ( مکمی –یفی)ک  یبیترک  یهااز روش   یریگبهره   نی. همچنرندیقرار گ  ینهاد گوناگون مورد بررسمردم   یهادر سازمان   ی انسان

بر ا  انسان  یقیتطب  ی بررس  ن،یکند. علاوه  به   ی نهاد در کشورها مردم   یهادر سازمان   ی توسعه منابع    ی برا   ید ی جد  یهاچارچوب   تواندی در حال توسعه، م   ی کشورها  ژه یومختلف، 

نو و   یپژوهش  ر یمس ک ی  زینهادها ن ن یدر ا  ی در ارتقاء عملکرد منابع انسان ی مجاز   یهاو آموزش  ی هوش مصنوع تال،یجید  ی فناور  اثرات  لیتحل ت،ی ارائه دهد. در نها ی گذار است یس

 خواهد بود.  یضرور

نظام    ن یخود اقدام کنند. ا   یجامع و متناسب با ساختار مشارکت  ینظام توسعه منابع انسان  ینهاد نسبت به طراح مردم  یهاسازمان   شود ی م   شنهاد یآمده، پدست به  جیتوجه به نتا   با

  ی ر ی پذتوجه به انعطاف   نیباشد. همچن  یرماد یغ  یزش یانگ  یهاو برنامه   ،یستگیبر شا   یعملکرد مبتن  یاب ینظام ارز   ه،یبازخورد دوسو   ی سازوکارها  ،یمستمر مهارت  یهاشامل آموزش   دی با

  ی ت یحاکم یارتباط مؤثر با نهادها   جاد یاست. در کنار آن، ا   یاتیح  یحفظ و ارتقاء منابع انسان   یبرا  یسازماندرون  یاحرفه   شرفتیپ  یرهایمس جادی داوطلبان، و ا یتوانمندساز   ،یشغل

 نهاد باشد. مردم  یهادر سازمان   یمنابع انسان یدار ی پا  سازنهیزم  تواندی م زین  یو مال  یانونق یهات یاز حما  یریگو بهره 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 
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 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Human resource development (HRD) has become a foundational pillar in enhancing organizational performance, 

particularly in knowledge-based and mission-driven environments such as non-governmental organizations (NGOs). In today’s 

rapidly changing world, organizations that seek sustainability and competitiveness must prioritize the development of their 

human resources as a key driver of strategic success. As Nilammadi et al. (2024) affirm, organizations that invest in their human 

capital and align their strategic goals with their human resource capabilities are more likely to adapt and thrive in a digital, 

knowledge-centric era (Nilammadi et al., 2024). HRD in NGOs is especially critical, given their reliance on skilled volunteers 

and staff who often work in high-pressure and resource-limited environments. 

In NGOs, where formal authority is often minimal and work is guided by shared values and voluntary commitment, effective 

human resource strategies must accommodate flexibility, empowerment, and intrinsic motivation. Eknath and Janardhan (2020) 

emphasize that HRD extends beyond technical training to include personal growth, leadership development, and organizational 

learning (Eknath & Janardhan, 2020). Similarly, Khorasani et al. (2016) contend that HRD must focus on both individual 

capabilities and systemic organizational practices to build collective resilience and performance (Khorasani et al., 2016). 

The role of NGOs in societal development has also heightened the importance of HRD within these organizations. NGOs 

serve as vital civil society actors in delivering public goods, advocating for human rights, and mobilizing grassroots 

engagement. According to Lewis et al. (2020), NGOs are not only service providers but also social innovators that need 

competent, values-driven, and well-supported human resources to remain relevant and effective (Lewis et al., 2020). 

Furthermore, NGOs are increasingly held accountable to diverse stakeholders—beneficiaries, donors, governments—which 

makes human capital their most valuable asset in sustaining legitimacy and impact (Ali, 2020) (Ali, 2020). 

Despite this importance, HRD in NGOs often suffers from a lack of systematic planning and institutional frameworks. 

Kaloudis (2017) notes that many NGOs operate with underdeveloped HR structures, resulting in inefficient use of talent and 

high turnover (Kaloudis, 2017). Alshahan (2021) further points out that NGOs face challenges in strategic HR management, 

especially due to resource constraints and the voluntary nature of their workforce (Alshahan, 2021). These challenges are 

compounded by organizational cultures that may resist formal management practices, leading to fragmented and ad hoc 

approaches to staff development. 

Prior studies have attempted to explore the sociological and structural challenges of HR practices in NGOs. Blour Foroush 

et al. (2023) highlight the psychosocial stressors and institutional dysfunctions that can arise when HR systems are misaligned 

with organizational missions (Blour Foroush et al., 2023). Ghorbani et al. (2023) underscore the necessity of strategic planning 

and sustainable participation mechanisms in building capacity within NGOs (Ghorbani et al., 2023). Moreover, Gholami et al. 
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(2023) recommend that HRD initiatives be rooted in an understanding of organizational, job-related, and personal dimensions 

that collectively shape workforce performance (Gholami et al., 2023). 

Given the increasing visibility and impact of NGOs in Iran and other developing countries, there remains a significant gap 

in localized frameworks for HRD tailored to the unique contexts of NGOs. As Brunt and McCourt (2012) argue, international 

models of participation and empowerment must be reconciled with local practices and values to ensure meaningful development 

outcomes (Brunt & McCourt, 2012). This study seeks to address this gap by identifying the key dimensions and components of 

HRD in Iranian NGOs through a qualitative meta-synthesis and interpretive structural modeling approach. The findings aim to 

inform both academic discourse and practical implementation by providing a comprehensive, evidence-based model of HRD 

suited for the specific cultural, operational, and structural realities of NGOs. 

Methods and Materials 

This qualitative study employed a meta-synthesis methodology to extract and integrate findings from existing literature and 

expert interviews concerning HRD in NGOs. The study population consisted of experts and practitioners with extensive 

experience in NGO operations in Iran. Fifteen participants were selected via purposive and judgmental sampling, ensuring 

diversity in background, managerial experience, and academic qualifications. Data collection was conducted through in-depth, 

semi-structured interviews, which allowed for rich, nuanced insights into HRD practices and challenges. 

To ensure data trustworthiness, the study applied criteria such as credibility, member checking, triangulation of data sources, 

and negative case analysis. Data were analyzed using a three-stage coding process—open, axial, and selective coding—to 

identify themes, subthemes, and relationships. In the second phase, fuzzy Delphi technique was used to validate the extracted 

components, followed by Interpretive Structural Modeling (ISM) to determine the structural relationships among the 

dimensions and components of HRD. 

Findings 

The analysis resulted in the identification of 78 primary indicators, grouped into 11 components and categorized into three 

major dimensions: individual, organizational, and environmental. These three dimensions represent the core domains 

influencing HRD in NGOs. 

At the individual level, key components included motivation, personal traits, communication skills, empathy, responsibility, 

and problem-solving ability. Organizational dimensions encompassed systems of recruitment and employment, training and 

development, performance evaluation, promotion mechanisms, and institutional culture. Environmental dimensions included 

factors such as political environment, legal frameworks, cultural context, economic conditions, and interactions with local 

communities, donors, and government agencies. 

The ISM analysis revealed that the individual dimension held the strongest influence (Level 1), followed by the 

organizational dimension (Level 2), and finally the environmental dimension (Level 3). This hierarchy indicates that personal 

attributes and behaviors are the most foundational for HRD in NGOs, whereas organizational structures and environmental 

factors exert more distal but still significant influences. 

Discussion and Conclusion 

The results of the study reaffirm the centrality of the individual in driving effective HRD in NGOs. The prominence of the 

individual dimension suggests that capacity-building efforts should begin with empowering individuals through targeted 

training, leadership development, and role clarity. This aligns with the assertion of Eknath and Janardhan (2020) that HRD is 

fundamentally about unlocking human potential and aligning it with organizational goals. 
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The organizational dimension’s placement in the second tier underscores the role of institutional frameworks in sustaining 

human capital. Clear recruitment policies, structured training programs, performance evaluation systems, and promotion 

mechanisms are vital to maintain staff engagement and retention. These findings are consistent with Alshahan (2021), who 

emphasizes the strategic role of HRM in ensuring that qualified, motivated individuals are recruited and retained in NGOs. 

The environmental dimension, while ranked third, is by no means negligible. External factors such as funding stability, 

political support, cultural attitudes, and technological infrastructure shape the operating context for HRD initiatives. The 

dynamic and often volatile environment in which NGOs operate necessitates adaptive and responsive HR practices that are 

grounded in context-sensitive strategies. The work of Kaloudis (2017) supports this by demonstrating how environmental 

instability can erode HR systems if not properly anticipated and managed. 

One of the key insights of this study is the interdependence of these three dimensions. HRD in NGOs cannot be viewed as 

a linear or isolated process; rather, it must be seen as an ecosystem where individual capacities are nurtured within 

organizational structures that are responsive to environmental conditions. This integrative perspective corresponds with the 

holistic HRD models advocated by scholars such as Lewis et al. (2020) and Cavanagh et al. (2017), who stress the importance 

of alignment between individual, organizational, and societal factors. 

Furthermore, the study highlights the importance of institutionalizing HRD practices in NGOs that are often informal or 

under-resourced. Building systems for career development, providing incentives for continuous learning, and fostering a culture 

of feedback and reflection are essential steps in professionalizing the sector. As Brunt and McCourt (2012) argue, NGOs must 

"walk the talk" by ensuring that their internal HR practices reflect their external values and missions. 

In conclusion, this research contributes to the growing literature on human resource development in NGOs by offering a 

validated, context-sensitive model grounded in empirical data. The proposed framework underscores the primacy of the 

individual as the foundation for HRD, while also accounting for the crucial roles of organizational systems and environmental 

realities. The findings offer actionable insights for NGO leaders, policymakers, and development practitioners seeking to 

enhance organizational capacity through strategic HRD interventions. Future research may further refine this model through 

comparative studies across cultural or regional contexts, and explore its applicability in different types of NGOs, including 

those focused on health, education, humanitarian aid, and advocacy. 
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