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 چکیده
مدیریت منابع انسانی به جذب، توسعه، مدیریت، رویکرد  

اشاره  ایجاد انگیزش و دستیابی به تعهد منابع کلیدي سازمان
یعنی افرادي است که در آن سازمان یا براي آن کار دارد، 

باید به شکلی اثر گذار نسبت به هوشمند سازي و  کنندیم
هدف پژوهش حاضر تدوین  تعاملات مدیریتی فعالیت نمایند.

توجه به  هاي سازمان ثبت اسناد  بامدل توسعه منابع انسانی 
از لحاظ هدف نوع تحقیقات  باشدکهمی واملاک کشور

 و از حیث روش با رویکرد آمیخته کاربردي-ايتوسعه
پژوهش حاضر  .کمی( انجام شده است-اکتشافی)کیفی

، از روش کیفی و پس از واکاوي سوابقدربخش کیفی 
نفر از پنل  با استفاده از روش  17مصاحبه عمیق بر روي 

گیري قضاوتی هدفمند و خوشه اي به اشباع نظري نمونه
رسیده و سپس اطلاعات به دست آمده با استفاده از روش 

ساخته  لیل مضمون مورد بررسی و  اجراي تکنیک دلفیتح
توسعه منابع هاي پژوهش نشان داد از یافته .شده است

 دارد. انسانی با توجه به  سازمان ثبت اسناد واملاک کشور
 وهامولفه بررسی هاي صورت گرفته  نشان داده شده که

مان ثبت اسناد و وسعه منابع انسانی سازهاي تزیرمولفه
ند و مورد بررسی شناسایی شدبه صورت کامل   رکشو املاک

 قرار گرفته اند.

تحلیل مضمون ، ، توسعه منابع انسانی  کلیدي هايواژه

   .سازمان ثبت اسناد

 

Abstract 

The human resource management refers to 

attracting, developing, managing, creating 

motivation and achieving the commitment of key 

resources of the organization, that is, the people 

who work in or for that organization should be 

effective in an intelligent way. Build and manage 

management interactions. The purpose of the 

current research is to formulate a human resources 

development model according to the policies of the 

country's property and document registration 

organization, which in terms of the purpose of the 

development-applied research type and in terms of 

the method, it was carried out with a mixed 

exploratory (qualitative-quantitative) approach. . 

The present research in the qualitative part after 

analyzing the records, using the qualitative method 

and in-depth interview on 17 people from the panel 

using the purposeful and cluster judgment sampling 

method, reached theoretical saturation, and then the 

information obtained using the method The 

analysis of the topic under investigation and the 

implementation of the Delphi technique have been 

made. The findings of the research showed that the 

development of human resources according to the 

policies of the organization of registration of 

documents and properties of the country. The 

conducted investigations have shown that the 

components and sub-components of human 

resource development of the country's property and 

document registration organization have been fully 

identified and investigated. 

Keywords: human resources development, policy, 

content analysis, document registration 

organization
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 اسناد واملاک کشور با توجه به  سازمان ثبت یارائه مدل توسعه منابع انسان :محمدرضا باقرزادهو  اسداله مهرآراو  یمحمد قنبر

 مقدمه

ان یک منبع راهبري و جدایی امروزه منابع انسانی در  به عنو

ناپذیر در سازمانها می باشد که می تواند یک تغییرات 

تکنولوژیکی، در درون و بیرون سازمان داشته باشد)طباطبایی فر 

 از اداري هايسازمان در انسانی (. منابع144: 1401و همکاران،

و  وريبهره زیرا است؛ برخوردار بالاي بسیار اهمیت و جایگاه

 است، هاآن انسانی منابع کیفت به وابسته هاسازمان کارآیی

 ها، دانشمهارت ها،توانمندي از سازمان انسانی نیروي هرقدر

 در را سازمان باشد برخوردار بالاتري هايخلاقیت و تخصصی

 مباحث رساند. در یاري تواندمی بهتر اهدافشان به رسیدن

 انسانی عمناب مدیریت مدیریت، سیستم اجرایی و تئوریک و

است.  سازمان یک موفقیت مسیر در حیاتی جزء یک مناسب

 طور به و بگذارند تاثیر حوزه این بر توانندمی عوامل زیادي

( 2020و پیشچانوفسکی ، هستند)چانوفسکی حیاتی اي فزاینده

به  توجهیبی انسانی، منابع مدیریت شکست مهم دلاي از یکی

 بر .(2022همکاران ،  و ااست)الکاداه آن توسعه و انسانی عنصر

 بر بیشتري تاکید انسانی، منابع مدیریت محققان اساس، این

 )کهو دارند انسانی منابع مدیریت مختلف رویکردهاي از کارکنان

توسعه منابع انسانی مجموعه اي از اقدامات .(2013ورایت، 

فردي و سازمانی می باشد که سهم بالقوه اي را در سازمان هاي 

 هايشیوه (.180: 1401ند ایفا نماید)عالی و همکاران،پویا میتوا

 هاسازمان ارتقاي و بهبود از اطمینان براي انسانی منابع مدیریت

است)میلز وهمکاران  شده برجسته بسیار انسانی منابع و عملکرد

 در ایجاد بعد ترین اصل عنوان به انسانی منابع توسعه (. 2021، 

 امروزه و. ( 2020اران ، سینگ وهمکاست ) انسانی سرمایه

 هايسازمان .اندکرده اتخاذ را رویکرد این بسیاري هايسازمان

 که اتخاذ نمایند را هاییتاکتیک و هااستراتژي تا نیازمندند دولتی

 به تغییر براي را خود تا کندکمک می انسانی منابع بخش به

کاپوروسونی، )کنند آماده آفرین انسانی تحول منابع سمت

 منابع آینده مقوله، این که معتقدند کارشناسان از برخی .(2016

 و تعالی مدیریت و سازمان توسعه بر تواندمی که است انسانی

 از ( 2012راسول وهمکاران ، )کند تمرکز سازمان در تغییر

 به نیاز دولتی، هايسازمان و دولت بدنه بزرگ شدن با نیز طرفی

 و اثربخش، مهم رویکردي انعنو به توسعه یافته انسانی منابع

 سازمان .است دوچندان کرده مقوله را این ضرورت و اهمیت

 ترین،قدیمی از یکی عنوان به کشورهم املاک و اسناد ثبت

حاکمیتی از این امر  هايدستگاه و مؤثرترین ترینگسترده

 با اخیر هايسال در کشور املاک و اسناد ثبت .مستثنی نیست

متقاضیان  حضوري مراجعات کاهش مور،ا سازي شفاف انگیزه

 ارتقاي و مجازي هايمحیط در خدمات حداکثري ارائه خدمت،

 حقوقی، علمی و مبانی بازخوانی با درصدد است اداري سلامت

 برنامه و ها سیاست اتخاذ و رسانی خدمت روند واکاوي با و فنی

اطلاعات نسبت به  ایجاد  فناوري محوریت با کارآمد هاي

 مهیا ، اطلاعات هاي بانک ساماندهی الکترونیکی، هاي سامانه

 اقدامات نرم افزاري مناسب و افزاري سخت امکانات نمودن

 کشور، جامع کاداستر دهد. اجراي انجام اي راگرایانه تحول

 منظور به که مختلف هاياطلاعاتی بخش هايبانک ایجاد

 حدود تثبیت و سازيشفاف خدمات، ارائه در دقت و سرعت

 در رسمی معاملات و انتقالات نقل ارائه خدمات ها،مالکیت

خدمات  به نفعان ذي آسان و سریع دسترسی مجازي، محیط

 اصلاح و بازنگري مراجعان، حضوري مراجعات و کاهش ثبتی

 و ارتقا توسعه کیفی ها،رویه استانداردسازي و مقررات و قوانین

 سطح ارتقا و یرسان اطلاع انسانی، منابع هايبرخورداري سطح

-توسعه بنابراین، .باشدموارد می این جمله از عمومی هايآگاهی

با توجه به  سطوح تمامی در ي منابع انسانی سازمان ثبت

 مسئولیت خطیر این سازمان مطابق اسناد بالادستی به شدتّ

می  حاضر پژوهش موضوع که است اینرو شود ازمی احساس

 منابع توسعه قیق طراحی مدلباشد، بنابراین هدف از انجام تح

انسانی در سازمان ثبت اسناد و املاک کشور با رویکرد ساختاري 

 تفسیري است.

 گسترش دادن، وسعت دادن، گسترش معناي به لغت در توسعه

 فرآیندهاي از یکی (.1397علوي،)است  یافتن وسعت یافتن

) دیوید و همکاران است انسانی منابع توسعه توسعه، اصلی

 منابع مختلف متون در انسانی منابع توسعه . مفهوم(2016،

 ادبیات بررسی. است شده بررسی متفاوتی به اشکال انسانی

 این به متفاوت رویکرد 4 حداقل که نشان می دهد مختلف

 منابع کل معادل انسانی منابع توسعه -1 :دارد وجود مفهوم

 ابعمن توسعه -3 آموزش، معادل منابع انسانی توسعه-2 انسانی،

 یعنی کارکنان توسعه بر اقدامات مؤثر تمام معادل انسانی

 توسعه - 4 و عملکرد، جانشین پروري ارزیابی کارراهه، آموزش،

 توسعه و آموزش، کارراهه جزء سه از تابعی انسانی منابع
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 و نادلر گفته بر اساس(. 1400همکاران،  و راینی باباییسازمان)

 منابع توسعه فرآیند محور کلیدي، فعالیت سه( 1989)  نادلر

: شامل محوري فعالیت سه این. دهدمی را تشکیل انسانی

 با یادگیري آموزش؛ شامل. باشند می توسعه و پرورش آموزش،

 با یادگیري شامل پرورش؛. است یادگیرنده فعلی شغل بر تمرکز

 که است یادگیري توسعه؛ و است یادگیرنده شغل آتی بر تمرکز

 نظریه طبق (. بر2017ن و همکاران،آد) جوندار تمرکز شغل بر

 و هاقابلیت دانش، افزایش انسانی منابع توسعه: کان. ام. ام

 سطوحِ همه در که است افرادي همه مثبت کاري رفتارهاي

توسعه  اهمیت به توجه با(. 2016کنند) بن ،می کار سازمان

است که به  گرفته انجام مختلفی هايپژوهش منابع انسانی،

 شود:ها اشاره میبرخی از این پژوهش

 توسعه الگوي نشان دادند( 1400) همکاران و راینی بابایی

 دولتی، سازمانهاي اثربخشی ارتقاي جهت در انسانی منابع

 و سیدنقوي .است محیطی و سازمانی فردي، بُعد سه بر مشتمل

 منابع استراتژیک توسعه الگوي نشان دادند( 1400)همکاران 

 شوند می بعد 4 شامل دولتی، تحقیقاتی سازمانهاي رد انسانی

محیطی.  و فرهنگی گذاري، سیاست ساختاري، از: عبارتند که

 منابع توسعه الگوي معتقدند( 1398)همکاران و نقوي سید

 عمومی خدمات رویکرد با ایران دولتی سازمانهاي در انسانی

 در انسانی نیروي مشارکت کلیدي مولفه چهار بر مشتمل نوین،

 انسانی، نیروي هايشایستگی توسعه سازمانی، تصمیمات

 .است انسانی نیروي توانمندسازي و انسانی نیروي آموزش

 توسعه بر مؤثر معتقدند متغیرهاي( 1394 )همکاران  و محمدي

 عوامل: از عبارتند مسلح، نیروهاي هايسازمان در انسانی منابع

 همکاران و پانجاناي. زمینه عوامل و فردي عوامل سازمانی،

 براي انسانی منابع استراتژیک مدیریت دادند نشان( 2021)

: شود تشکیل مؤلفه 5 از تواندمی متوسط و کوچک هايشرکت

 انسانی، منابع انتخاب و استخدام  انسانی، منابع ریزيبرنامه

 .انسانی منابع توسعه و انسانی منابع از استفاده کارکنان، حفظ

 استراتژیک توسعه مدل معتقدند( 2020) همکاران و ویلاس

 بررسی: است بخش هفت شامل یافته توسعه انسانی منابع

 سازمان آنچه بین مقایسه داخلی؛ محیط بررسی. خارجی محیط

 توسعه براي اهداف تعیین. باشد باید سازمان آنچه و است

 منابع توسعه استراتژیهاي توسعه انسانی، منابع استراتژیک

 منابع توسعه ارزیابی  و انسانی منابع توسعه اجراي انسانی،

 منابع توسعه براي گوناگونی هايمدل استراتژیک.تاکنون انسانی

 هاسازمان در انسانی منابع هنوز توسعه اما است شده ارائه انسانی

است و هر سازمانی نیازمند داشتن یک مدل  روبرو هاییچالش با

بود اثربخشی سازمانی بومی توسعه منابع انسانی در راستاي به

باشد، بنابراین انجام چنین تحقیقی در سازمان ثبت اسناد و می

املاک کشور ضروري است و با توجه به روش بکارگرفته شده 

 داراي نوآوري است.

 

 روش پژوهش

و از  کاربردي-ايتوسعهحاضر از لحاظ هدف از نوع تحقیقات 

انجام شده کمی( -حیث روش با رویکرد آمیخته اکتشافی)کیفی

که از خبرگان دانشگاهی و سازمانی  نفر 17تصمیم را  . تیماست

هایی نظیر تجربه، تناسب رشته تحصیلی، مدرک داراي ویژگی

تحصیلی، تدریس در دانشگاه، سابقه پژوهشی و تألیفی در این 

و گلوله برفی  مندهدفبه روش  که ، تشکیل دادهزمینه بودند

انجام شده  گامپنجژوهش در این پ(. 1ند)جدول انتخاب شد

 توسعه مولفه ها وزیرمولفه هاي شناساییاول،  گاماست. در 

 قیاز طر کشور املاک و اسناد ثبت سازمان در انسانی منابع

وتحلیل مضمون در محیط نرم افزار مصاحبه با خبرگان 

Maxqda2020  هايابعاد و مولفه بندي، گام دوم رتبه 

با کشور املاک و اسناد ثبت زمانسا در انسانی منابع توسعه

استفاده از نظر خبرگان به شیوه  2و 1طراحی پرسشنامه شماره 

ها وزیر هفمول بین ساختاري روابط تعیینگام سوم  . دلفی فازي

 املاک و اسناد ثبت سازمان در انسانی منابع توسعه هايمولفه

جهت استفاده از نظر  4کشور با طراحی پرسشنامه شماره 

 افزار نرم از استفاده وبا ساختاري معادلات ان به روشکارکن

با استفاده  مدلبرازش  یبررس ، ،گام چهارم اسمارت پی ال اس

سازي . روش مدلSmart Plsاز استفاده از نرم افزار  

یند یادگیري تعاملی است که در آن آیک فر، ساختاري تفسیري

دل اي از عناصر مختلف و به هم مرتبط در یک ممجموعه

این روش  (.1974)وارفیلد،شوندمی ساختاردهی ،مند جامعنظام

 الگوبه ایجاد و جهت دادن به روابط پیچیده میان عناصر یک 

گیري از اصول ریاضی و بر پایه نظر و با بهرهکند می کمک

 عناصر متخصصان، امکان شناسایی و تبیین روابط پیچیده بین

مراحل انجام (. 2006کاران،)فایسال و هم آوردرا فراهم می الگو

 باشد:این تحقیق به صورت ذیل می
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 مراحل انجام تحقیق -1 جدول

 

هاي  شاخص ، ابعاد ومولفه یی. شناسا1 مرحله

 توسعه منابع انسانی

مصاحبه با خبرگان  وتحلیل در جلسات  برگزارياز طریق 

ها جهت جهت شناسایی شاخص Maxqda2020محیط 

پس ها باطراحی پرسشنامه به روش دلفی مولفهبندي ابعاد ورتبه

ها وابعاد شناسایی می ها ، مولفهشاخص ،از انجام سه مرحله

 (.3گردند . )جدول 

مدل توسعه منابع انسانی با  طراحی. 2مرحله

 رویکرد ساختاري تفسیري

 ساختاري یخود تعامل سیماتر لیتشک -

 سهیم مقابا ه یمساله به صورت زوج رهايیمرحله متغ نیدر ا

 نیروابط ب V ،X ،O ،A و با استفاده از نمادهاي شوندمی

ه ساختاري ب یخود تعامل سیماتر شود. ومی نییرها تعیمتغ

 . (4آید )جدول میدست 

  یابیدست سیماتر -

 سیماتر کیساختاري به  یخود تعامل سیمرحله، ماتر نیا در

به  هیاول یدسترس سیماترق، یطر نی. از اشودیم لیتبد ییدودو

به صفر  V ،X ،O ،A نمادهاي لیتبد قی. از طردیآیدست م

 کیساختاري به  یخود تعامل سیماتر ریبراي هر متغ کیو 

 یس دسترسیشده که به اصطلاح ماتر لیتبد ییدودو سیماتر

 سیماتر لی. پس از تشک(5)جدول  شودیخوانده م هیاول

رها، یوابط متغدر ر ريپذینمودن انتقال لیدخ اب هیاول یدسترس

 . (6)جدول  شودیم لیتشک یینها یدسترس سیماتر

 ابعاد نیبندي بروابط و سطح نییتع -

و  هایمجموعه خروج دبای ابعاد بنديروابط و سطح نییتع براي

استخراج  یافتیدر سیبراي هر بعد از ماتر هايمجموعه ورود

آن  است که از يشامل خود بعد و ابعاد هایشود. مجموعه خروج

است  يها شامل خود بعد و ابعاد. مجموعه وروديردیپذیم ریتأث

 . گذارندیم ریکه بر آن تأث

 مدل و شبکه تعاملات ابعاد  می. ترس3 مرحله

ها را به شکل آن توانیم رهایروابط و سطح متغ نییپس از تع

برحسب سطح  رهایمنظور ابتدا متغ نیکرد. به هم میترس یمدل

 بنديو با استفاده از سطح شوندیم میتنظ نییپا ها از بالا بهآن

 میترسمدل توسعه منابع انسانی با عنوان  نموداري شده انجام
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 (. 1)شکل  شودیم

 آن،هدف از شود که انجام می MICMACدر ادامه تحلیل 

 .(7)جدول  است رهایمتغ یقدرت نفوذ و وابستگ لیتحل و هیتجز

ابعاد به چهار خوشه  شودیم شاهدهم 2همان طور که در شکل 

است که داراي  ییارهایاند. خوشه اول شامل معشده میتقس

وابسته در  رهايیهستند. متغ فیضع ینفوذ و وابستگ میزان

 میزاناما  فینفوذ ضع میزانکه  رندیگیخوشه دوم قرار م

 الگو هستند جهیبه طور عمده نت ابعاد نیا. دارند ییبالا یوابستگ

دهنده الگو  لیعناصر تشک ریدر سا رییکه تغاست  یمعن نیو بد

 ارهايی. خوشه سوم معگرددیم رهایمتغ نیدر ا رییسبب تغ

قوي دارند. خوشه  ینفوذ و وابستگ میزانقرار دارند که  ونديیپ

به  یینفوذ بالا میزانمستقل است که  ارهايیچهارم شامل مع

 (.1398)آذر و خسروانی ، دارند ینییپا یوابستگ میزانهمراه 

 

 پژوهش هايافتهی
بر اساس مصاحبه نیمه باز با خبرگان به روش دلفی عواملی که 

بر توسعه منابع  مؤثرعنوان عوامل اند، بهآورده شده 2در جدول 
 انسانی شناسایی شدند. 
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 شناسایی شاخصها ، مولفه ها وابعاد  توسعه منابع انسانی در سازمان ثبت اسناد و املاک کشور  -2جدول 
 شاخص هاي توسعه منابع انسانی مولفه ابعاد

گی
هن

فر
ل 

وام
ع

 

حفظ 
 فرهنگ سازمانی

ارائه -ها ، باورها  و افتخارات سازمانبیان ارزش-سازمانی فرهنگ سازي نهادینه
 تصویر مناسب از سازمان

توسعه 
فرهنگی و 

 اجتماعی

 استفاده از فرایند اجتماعی شدن-انجمن تخصصی

نی
زما

سا
ل 

وام
ع

 

گی و یکپارچ
هم آهنگی 
کارکنان و 

 فرایندها

سازي یکپارچه-هاي یادگیري و تسهیم اطلاعات در سازمانطراحی و ایجاد شبکه
طراحی و اجراي کارگاه هاي تیم -اطلاعات در سازمان با بکارگیري اصول مدیریت دانش

ایجاد شبکه هاي ارتباطی داخل سازمان براي ارتیاطات -سازي وکارگروهی در سازمان
سازگاري کارکنان با -هاي سازمانارتقاي همدلی کارکنان با برنامه-ی وغیررسمیرسم

حمایت و صیانت -رسیدگی به وضعیت اقتصادي و معیشت کارکنان-فرایندهاي سازمانی
 از کارکنان در مقابل  سیستم هاي نظارتی برون سازمانی

روش -مه ریزي آموزشیبرنا-استمرار آموزش-محتواي آموزشی-نیازسنجی آموزشی نظام آموزش
-پاداش آموزش-آموزش هاي تخصصی-آموزش هاي عمومی-ارزیابی آموزش-آموزش

فراهم آوردن -طراحی مکانیسم براي انتقال آموزش و نهادینه کردن آموزش در کار
 آموزشهاي لازم براي انجام وظایف متنوع در سازمان

نظام ارزیابی 
 عملکرد

-نتایج ارزیابی-روش ارزیابی عملکرد-لکردمعیارهاي ارزیابی عم-محوري شایسته
 ارزیابی مدیران-انتصاب مدیران شایسته-ارزشیابی و تراز منابع انسانی

توسعه  
 سازمانی

 

راهبري نظارت -روزآمدي در تنظیم وتنقیح قوانین و مقررات اداري وسازمانی
-ب وکارمقررات زدایی وبهبود شاخص فضاي کس-براستقرار برنامه صیانت از حقوق مردم

کاهش هزینه تمام شده خدمات -ارتقاي کیفیت خدمات وافزایش سطح رضایتمندي مردم
ایجاد ارزش افزوده بعنوان -اشاعه فرهنگ بهبود مستمربه منظور پویایی سازمان-ثبتی

رشد شخصیت -توسعه مهارتهاي انجام کار-ارتقاي قابلیتهاي کارکنان-کیفیت در کارکنان
شفاف سازي معاملات رسمی و -ازي اطلاعات مالکیت هاشفاف س-هماهنگ در کارکنان

عدالت در نظام -بیمه و بازنشستگی-ایجاد زمینه رشد معنوي منابع انسانی-نقل وانتقالات
توسعه زیرساخت ها ، استاندارسازي تجهیزات و ساختمان ادارات -پرداخت وجبران خدمت

یل وتوسعه تحل-چابک سازي و متناسب سازي و منطقی ساختن تشکیلات-ثبت
نظام -نهادینه سازي وجدان کاري-پروري جاتنشین-شایستگیها )شایسته محوري (

شفاف -بکارگیري نظام موثر پیشگیري-مدیریت استعداد-نظام جذب و بکارگماري-ارتقاء
ارائه خدمات -کاهش مراجعات مردمی-هوشمند سازي فرایندها-سازي فرایندها

 برقراري عدالت سازمانی-الکترونیک

عوا
ي

رد
ل ف

م
 

انگیزه هاي 
 فردي

رفاه -رفاه فردي-تمایل به پیشرفت-انگیزه توفیق طلبی-میزان میل به موفقیت
 پاداش و مزایا-تسهیلات-اجتماعی

هاي ویژگی
 شخصی

قانون -روحیات خودآموزي-ساده زیستی-صرفه جویی-داريامانت-خود کنترلی
د سلیقه اي وفردي در کلیه اجتناب از برخور-مسئولیت پذیري اداري و اجتماعی-گرایی

توانایی ترکیب اطلاعات وساختن -توانایی حل مساله به شکل علمی-خلقیات-فعالیت ها
 مجموعه هاي جدید

وام
ع

ل 

ی
یط

مح
 

محیط 
 نزدیک

 دولت-ارباب رجوع
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 محیط اقتصادي-فناوري-محیط اجتماعی-محیط سیاسی محیط دور

سازگاري 
ودریافت 

اطلاعات از 
 محیط

امکان دسترسی اسان به -از بهترین تجربیات سازمان و اشاعه آنالگوبرداري 
ارائه وبیان پیشرفت ها در مسئولیت هاي اجتماعی -اطلاعات محیطی در سازمان

 خانواده که تاثیر مستقیم و غیر مستقیم در توسعه فردي کارکنان دارد-سازمان

ی
ریت

دی
ل م

وام
ع

 

 يگريکاهش تصد-هادهیا قیتشو-ارکنانایجاد ارزش افزوده بعنوان کیفیت در ک توسعه اي
در  یارزش اخلاق توسعه استانداردها و-اهتمام جدي در ارتقاء سلامت اداري-سازمان
هاي روز در جهت بهبود کیفیت استفاده موثر از روش هاي نوین و فناوري-سازمان

هاي ارتباطی داخل ایجاد شبکه-مدیریت مشارکتی-هارساختیتوسعة ز-عملکردها
 یمنطق و ي، متناسب ساز يچابک ساز-ن براي ارتباطات رسمی و غیر رسمیسازما

بهره گیري موثر از منابع -حمایت از خلاقیت کارکنان  وروحیه نوآور-لاتیساختن تشک
افزایش امنیت روانی واجتماعی -افزایش مهارت اداراکی درکارکنان-وامکانات تحت اختیار

-صیانت از حقوق مردم-خدمات به مردم پاسخگویی مدیران در اراءه-براي کارکنان
 نهادینه سازي وجدان کاري-کاهش هزینه هاي جاري

آشکار چشم انداز ،  انیب-در سازمان یطیآسان به اطلاعات مح یامکان دسترس اطلاعاتی
استفاده از برنامه ریزي استراتژیک براي تحقق -کارکنان يواهداف سازمان برا تیمامور

استفاده از سناریو )آینده پژوهی( براي تحقق اهداف توسعه -انیاهداف توسعه منابع انس
طراحی -طراحی و ایجاد شبکه هاي یادگیري و تسهیم اطلاعات در سازمان-منابع انسانی

 بروشورهاي اطلاعاتی براي کارکنان

 
در ادامه به تدوین مدل توسعه منابع انسانی با استفاده از 

 خبرگان ادامه در شود.میسازي ساختاري تفسیري پرداخته مدل
 و پرداخته متغیرها بین روابط تعیین به 3 جدول از استفاده با

 .آمد دستبه 4 جدول قالب در ساختاري خودتعاملی ماتریس

 تفسیري -ساختاري مدل طراحی در مورد استفاده علائم -3جدول 
V A X O 

 عدم وجود رابطه یهدوسو رابطه تاثیر دارد iبر jمتغیر  تاثیر دارد jبر iمتغیر 

 

 ساختاري خودتعاملی ماتریس -4جدول 
 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف

1 
2 
3 
4 
5 

 A X V A 1 عوامل فرهنگی

 V V X 1  عوامل سازمانی

 V A 1   عوامل فردي

 A 1    عوامل محیطی

 1     عوامل مدیریتی

 
 تلاقی محل( )i,j) ورودي که صورتی در 4 جدول اساس بر

 در باشد، V ساختاري تعاملی خود ماتریس در(  j ستون و i سطر

 قرار صفر( j,i) ورودي در و یک اولیه ماتریس در( i,j) ورودي

 خود ماتریس در( i,j) ورودي که صورتی در شود،می داده

 صفر اولیه ماتریس در( i,j) ورودي در باشد، A ساختاري تعاملی

 ورودي که صورتی رد شود،می داده قرار یک( j,i) ورودي در و

(i,j )ساختاري تعاملی خود ماتریس در X  ورودي در باشد (i,j  )

 و شودمی داده قرار یک( j,i) ورودي در و یک اولیه ماتریس در

 O ساختاري تعاملی خود ماتریس در( i,j) ورودي که صورتی در

( j,i) ورودي در و صفر اولیه ماتریس در( i,j) ورودي در باشد
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 (.5 جدول) شودمی ادهد قرار صفر

 اولیه دسترسی ماتریس -5جدول 
 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف

 0 1 1 0 1 عوامل فرهنگی 1

 1 1 1 1 1 عوامل سازمانی 2

 0 1 1 0 1 عوامل فردي 3

 0 1 0 0 0 عوامل محیطی 4

 1 1 1 1 1 عوامل مدیریتی 5

 و کنترل ثانویه روابط باید اطمینان براي 6 جدول در
 اگر که است آن معناي به پذیريانتقال. شود انجام پذیريلانتقا

 باید صورت این در باشد، داشته تأثیر C بر B  و B بر A متغیر

A بر نیز C باشد تأثیرگذار. 
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 نهایی دسترسی ماتریس -6جدول 
میزا 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف

 ن نفوذ

 3 0 1 1 0 1 عوامل فرهنگی 1
 5 1 1 1 1 1 عوامل سازمانی 2
 3 0 1 1 0 1 عوامل فردي 3
 1 0 1 0 0 0 عوامل محیطی 4
 5 1 1 1 1 1 عوامل مدیریتی 5

  2 5 4 2 4 میزان وابستگی
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 خروجی، و ورودي هايمجموعه تعیین از پس 7 جدول در
. شودمی تعیین ابعاد از یک هر براي هامجموعه این اشتراک
 باشند، مشابه املاًک هاآن اشتراک و خروجی مجموعه که ابعادي

 اجزاي یافتن منظوربه.گیرندمی قرار سطح بالاترین در
 در آن سطح بالاترین اجزاي سیستم، بعدي سطح دهندهتشکیل

 به مربوط عملیات و شودمی حذف جدول ریاضی محاسبات
 بالاترین اجزاي تعیین روش مانند بعدي سطح اجزاي تعیین
 که شودمی تکرار آنجا تا عملیات این. گرددمی انجام سطح
 . شوند مشخص سیستم سطوح کلیه دهندهتشکیل اجزاي

 

 تفسیري ساختاري مدلسازي مراتب تعیین سلسله -7جدول 

 سطح اشتراک مجموعه ورودي )اثرپذیري( مجموعه خروجی )اثرگذاري( عامل

1 1،3 1،2،3،5 1،3 2 
2 2،5 2،5 2،5 3 
3 1،3 1،2،3،5 1،3 2 
4 4 1،2،3،4،5 4 1 
5 2،5 2،5 2،5 3 

 
مدل توسعه  ،7 جدول در شده انجام بنديسطح اساس بر

 1 شکل در شده ارائه مدل به توجه با. شد ترسیم منابع انسانی
 تأثیرگذاري از باشد، داشته قرار ترپایین سطوح در متغیر هرچه
 گفت توانمی لذا است برخوردار کمتري تأثیرپذیري و بیشتر

منابع انسانی در سازمان ثبت اسناد و املاک توسعه  زیربناي

 .هستند عوامل مدیریتی و سازمانی اول درجه در کشور
 
 
 

 

 
 مدل توسعه منابع انسانی در سازمان ثبت اسناد و املاک کشور -1 شکل

 خوشه در محیطی، فرهنگی و فردي عوامل ،2بر اساس شکل 
قرار  مستقل خوشه در مدیریتی و سازمانی عوامل و وابسته

مدیریتی و سازمانی  توان گفت عوامل. لذا میاندگرفته
 دارند. تأثیرگذاري بیشتري در مدل توسعه منابع انسانی
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 وابستگی –نفوذ میزان ماتریس   -2 شکل

 
 . مدل ساختاري تحقیق در حالت ضرایب  مسیر استاندارد1نمودار

ست که ضرایب مسیر در حالت استاندارد ا بیانگر 1در نمودار 

نشان دهنده میزان رابطه بین متغیر  و ( قرا ر دارند-1،1در بازه )

ها می باشند. مقدار ملاک براي مناسب بودن ضرایب مسیر ، 

بیشتر است  3/0باشد فوق قدر مطلق ضرایب مسیر از می  3/0

در نمودار اعداد  .که نشان از مناسب بودن این معیار دارد.

ي شکل فوق، ضرایب مسیر مشاهده شده بر  روي پیکانها

هستند و شدت رابطه بین متغیرها و جهت این رابطه را مشخص 

کنند. هرچه عدد ضریب مسیر بزرگتر باشد، رابطه متغیر می

مستقل بر متغیر وابسته قویتر خواهد بود. به همین سبب می 

توان اظهار داشت که اگر ضریب مسیر، عددي مثبت باشد، 

یر وابسته مستقیم است و با افزایش رابطه متغیر مستقل و متغ

مقدار متغیر مستقل، مقدار متغیر وابسته نیز افزایش پیدا خواهد 

کرد و اگر ضریب مسیر، عددي منفی باشد، رابطه متغیر مستقل 

و متغیر وابسته معکوس است و با افزایش مقدار متغیر مستقل، 

شاره مقدار متغیر وابسته کاهش پیدا خواهد کرد. همانطور که ا

شد، آزمون ضرایب استاندارد صرفا به شدت و جهت رابطه بین 

متغیر مستقل و متغیر وابسته می پردازد و توانایی تصمیم گیري 

در مورد معنادار بودن رابطه را ندارد. این مهم در آزمون ضرایب 

 معناداري در بخش بعدي انجام شده است.
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 یب معناداري. مدل ساختاري تحقیق در حالت ضرا2نمودار

نشان دهنده ضرایب معناداري است که باید بزرگتر از  2نمودار 

 05/0باشند تا روابط بین متغیر ها در سطح  خطاي  96/1

معنادار گردند. نمودار فوق آزمون مدل تحقیق )حالت ضرایب 

دهد. با استفاده از این آزمون می توان معنی داري( را نشان می

ط بین متغیرهاي تحقیق پی برد. در این به معنی دار بودن ارتبا

حالت روابطی معنی دار خواهند بود که عدد بر روي پیکان 

باشند. به این معنی که اگر  (-96/1و  96/1)روابط، خارج از بازه 

باشد، رابطه آنها بی  -96/1و  96/1عددي بین  در این آزمون

معنا  معنا خواهد بود و به تبع آن ضریب مسیر آن رابطه نیز بی

 خواهد بو د.  

( مشاهده می شود، مقادیر ضرایب 13-4همانطور که در نمودار )

می و بیانگر این است  96/1بزرگتر از (T-value) معنی داري

 05/0( در سطح خطاي  12-4تمامی ضرایب مسیر در نمودار )

 معنی دار می باشند.

 ثبت سازمان انسانی منابع توسعه مدل اعتبار بررسی

 کشور  املاک و اسناد

مدل کلی شامل هر بخش مدل اندازه گیري وساختاري می شود 

وبا تائید برازش آن، بررسی برازش کلی مدل کامل می شود. 

براي بررسی برازش کلی مدل  PLS روشمعیار کلی که در 

( ارایه شده 2005ارایه می گردد توسط تننهاوس وهمکاران )

باشد، به صورت زیر  است و تنها معیار موجود در حال حاضر می

 محاسبه می گردد:

 
عبارت است از میانگین مقادیر اشتراکی  که در آن منظور از

نیز عبارت از میانگین  متغیرهاي مکنون مدل وهمچنین

میزان  بنابراین ضرایب تعیین متغیرهاي مکنون تحقیق است.

   این آماره براي مدل تحقیق عبارت است از:
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 متغیرهاي تحقیق 2Rو  Communalityمیزان   -8جدول 
 Communality 2R متغیرها

 573/0 796/0 فرهنگی

 772/0 658/0 سازمانی

 547/0 784/0 فردي

 537/0 670/0 محیطی

 795/0 768/0 مدیریتی

 - 578/0 انسانی منابع توسعه

 

 

 

که به  36/0 و 25/0، 1/0با توجه به سه مقدار 

 GOF مقادیر ضعیف، متوسط وقوي براي عنوان

حاکی از  676/0معرفی شده است و حصول مقدار 

 برازش قوي مدل است. 

 يریگجهیبحث و نت

 از برخورداري یافته، توسعه جامعه یک پیش نیاز

توسعه  سازمان هاي و است سازمان هاي توسعه یافته

 وجود به واسطه را خود اقتدار واقعی و قدرت نیز یافته

 به توجه دست می آورند. با به متخصص انسانی بعمنا

 مهم عامل عنوان به انسانی منابع افزون روز اهمیت

 مستمر بهبود و توسعه رقابت، عصر در سازمانها تحول

 ناپذیر، اجتناب اي گونه به آنها پرورش و  انسانی منابع

 ابعاد شناخت اساس این بر. رسد می نظر به ضروري

 اصولی حل هاي راه ارایه  و سانیان منابع توسعه دقیق

 اهم از ها آن توسعه و توانمندسازي جهت در منطقی و

. است ها سازمان مدیران فکري هاي مشغله و وظایف

 فعالیت مهم هاياستراتژي و ها هدف راستا، این در

 تعریف روشنی به باید سازمان انسانی منابع توسعه هاي

 افراد، دعملکر کیفیت ارتقاي چون عناصري و شده

 سازمانی، رضایت و فردي وضایعات ها هزینه کاهش

 سازمان تقویت نهایت و سازمان ذینفعان بیشتر مندي

 و شود گرفته نظر در آن رقابتی مزیت حفظ و خلق در

 نموده تلاش حوزه این محققان  که روست همین از

 کمک به فرآیندي و مفهومی هايمدل ارائه با تا اند

 نکته و یابند دست خود اهداف به تا بشتابند مدیران

 متناسب جدید هايمدل ارائه در که است این مهم

 توجه مورد باید آوري فن و تکنولوژي با آنها سازي

 منابع (، توسعه1994هانتینگتون ) به زعم .گیرد قرار

 پیدا کرده متفاوتی معانی مختلف سازمانهاي در انسانی

 با متناسب سازمانی هر گفت، همچنین می توان. است

 و همچنین توسعه برنامه هاي از خود مقاصد و اهداف

 مرزهاي حدود تعیین به خود و زیرساخت هاي بسترها

می پردازند بنابراین  آن تعریف و انسانی منابع توسعه

 در انسانی منابع هدف این تحقیق طراحی مدل توسعه

که براساس مدل کشور بود املاک و اسناد ثبت سازمان

توسعه منابع  ابعاد ،مولفه ها وزیرمولفه هاي ارائه شده

 83شامل درسازمان ثبت اسناد واملاک کشور انسانی

 تایج نشان مین .بعد می باشد 5مولفه و 13 زیرمولفه،

که ابعاد مدیریتی و سازمانی بعنوان مهمترین دهد 

با توجه به  . مولفه تاثیرگذار در مدل تحقیقی می باشد 

 شود:زیر ارائه می نتایج تحقیق پیشنهادات

 

  با توجه به اینکه ارتقاي قابلیت کارکنان از مولفه

هاي مهم در توسعه کارکنان ثبت می باشد ، 
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 را بستري باید کشور املاک و اسناد ثبت سازمان

شبکه هاي  ایده پرداري،( شناخت مفاهیم براي

مدیریت عملکرد، جانشین پروري ،  یادگیري،

 مبتنی ، سازمان نهادینه ساري فرهنگ مالکیت

 کارکنان درک تا کند ایجاد .. )و دانایی بر

 باشند داشته مفاهیم این از اي و یکپارچه مناسب

. 

  از مولفه هاي توسعه سازمانی کاهش مراجعات

مردمی وصیانت از حقوق مالکیتی مردم می 

علیرغم اینکه سازمان  باشد، لذاتوصیه می گردد

ست، اما ثبت یک سازمان مونوپل )انحصاري( ا

هاي عرضه و تقاضا  بین زنجیره عمدتاً تعادلی

مد نظر قرار گیرد،  کیفیت تقاضا ،لیکن نیست

بدین معنی که وقتی تقاضا شکل بگیرد زمان 

زیادي لازم است تا به تقاضاي مشتري پاسخ 

نارضایتی داده شود و این اتلاف وقت باعث 

شود که حتی با ایجاد تسهیلات  مشتریان می

ر سازمان ایجاد شده، باز هم این جدید که د

مقدار از اتلاف وقت باعث آزار مشتریان خواهد 

شد. بنابراین پیشنهاد میشود که تمامی کارهایی 

شود  که باعث رضایتمندي مردم و مراجعان می

نظیر ایجاد تسهیلات جانبی مثل ارائه اطلاعات 

درحوزه علائم تجاري ثبت شده، تسهیل در 

، کاهش تعداد استعلامات انتخاب نام شرکت ها

بین دستگاهی و تعداد مجوزهاي مورد نیاز و 

ایجاد پنجره هاي واحد بین دستگاهی به شدت 

در جامعه تأثیر گذار بوده و موجب رضایت 

مشتریان و مردم شده است را در اولویت کارهاي 

 خود قرار دهد. 

 ثبت اسناد واملاک  سازمان تا می شود پیشنهاد

 را خود اي وظیفه و مراتبی هسلسل ساختار کشو

 حداقل با که نحوي به فرایندي ساختارهاي به

 و ها قابلیت به توجه حداکثر و سالاري دیوان

 و مسئولیت پذیري مسئولیت به ها توانمندي

. قابل  کنند تبدیل شود می انجام بخشی

 هایی ویژگی با ارگانیک ذکراست ساختارهاي

 دانش و مهارت به توجه بودن، منعطف چون

 ، اطلاعات مبادله بر تأکید و پویایی کارکنان،

 کمتر، مقررات و قوانین متمرکز، غیر اختیارات

 کنترلی خود به توجه رسمی، غیر ارتباطات شبکه

  را مساعدتري زمینه شرایط، با بیشتر تطبیق و

 در اجراي توسعه منابع انسانی هموارمی کند  .

 هاي  براساس یافته هاي تحقیق یکی از مؤلفه

مهم دربعد مدیریتی و سازمانی بحث ارتباطات 

می باشد تلاش براي برقراري ارتباط سهل 

کارکنان با مدیران، ارائه بازخوردهاي واقعی و 

مستمر و ایجاد گفتمان اثربخش بین کارکنان و 

مدیران از جمله ابزاري است که به توسعه منابع 

 شود لذا پیشنهاد میشود مدیران انسانی منجر می

روساي واحدهاي ثبتی تابعه  ستادي دراستانهاو

ي هابا برپایی جلسات هم اندیشی و گفتگو

واهمیت دادن به نظرات آنان  کارکنانمستقیم با 

ارتباط مؤثر و اثر بخشی با کارکنان خود برقرار 

 .نمایند

 یت از مهمترین ابعاد از آن جایی که توسعه مدیر

سازمان  تاثیرگذار بر مدل توسعه منابع انسانی

تقویت دانایی و  درجهت  ثبت می باشد

ثبت موارد ذیل تواناییهاي مدیران سازمان 

 پیشنهاد می گردد :

تبدیل فضااي سازمان باه فضاي یادگیري و ارج -

موس و غیرملموس لکارگیري دانش م نهادن به

به گونه اي که فضایی ایجاد شود که افراد در 
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شوند تا دانش غیرملموس خود با دیگران شریک 

 .فضاي اعتماد و اطمینان به وجود آید

زمانی که توانمندي مدیران افزایش یابد، -

یابد و نوآوریهاي  عملکرد سازمان ارتقاء می

بیشتري به وجود میآید که ضامن موفقیتهاي 

توانمندي مدیران باعث بهبود .سازمان باشد

شود  ساختاردرونی و ساختار بیرون سازمانها می

در ارتقاء سطح اجتماعی ، فرهنگی که می تواند 

توسعه .، اقتصادي و سیاسی جامعه نمود پیدا کند

مدیران سازمان باعث اصلاح و بهبود سیستم 

هاي جذب، توسعه و نگهداري سارمایه انسانی 

عه سازمان شده و نتیجه این اقادامات توس

شاخص هاي بودمانی و بهبزسا بتهايمناس

ک را به ثبت اسناد واملاعملکردي سازمان 

 همراه خواهد داشت .

 هاي آموزشی جهت افزایش در مبحث مولفه

حافظه سازمانی و درونی سازي دانش ثبتی ، 

 نیروهاي آن در که آموزشی هايدوره طراحی

 در خود تجربیات بازنشستگی درآستانه و باتجربه

 جوان هاي نیروي به را کلیدي مشاغل زمینه

 . دهند ضروي به نظر می رسد انتقال
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