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 چکیده
  یارتقا   یبرا  یو چندبعد   یمعنو ،یبوم  یالبلاغه به منظور ارائه چارچوبو نهج   میقرآن کر یهابر آموزه  یمبتن  یمنابع انساان یمدل جامع بهسااز ک ی  یابیو اعتبار  یپژوهش طراح  نیهدف ا

،  MAXQDAافزار  از نرم  یریگمضامون و بهره  لیبا اساتفاده از تح    ،یفیانجام شاد. در بخش ک  ی( و از نوع اکتشاافکمی–یفی)ک  ختهیآم  کردیپژوهش با رو نیا  ها بود.ساازمان  یمنابع انساان

و با اساتفاده از پرساشانامه   یشایماپی–یفیتوصا شرو  قیاز طر  شادهیمدل طراح  ،ی. در بخش کمد یالبلاغه اساتخرا  گردو نهج   میاز متون قرآن کر  یمنابع انساان  یمرتبط با بهسااز  نیمضاام

 روش با که  بود  1403–1404 ی  یدر سااال تح اا  راحمد یو بو هی ویاسااتان کهگ  یکاربردینفر از مدرسااان دانشااگاه ع م  416شااامل   یقرار گرفت. جامعه آمار  یابیساااخته مورد ارزمحقق

  SmartPLS4افزار  ( و نرمPLS-SEM)  یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن یمعادلات ساااختار یسااازاسااتفاده از مدل  باها داده  لینفر انتخاب شاادند. تح   200ساااده،    یت ااادف  یرگینمونه

 نی. همچنباشاااد یها ماعتبار ساااازه  انگریهساااتند که ب 1.96تر از  بزرگ t( و آماره 0.7از   شیمعنادار )ب یبار عام    یابعاد مدل دارا ینشاااان داد تمام  ید ییتأ یعام    لیتح    ج ینتا  انجام شاااد.

  یمنابع انساان   ینشاان داد که بهسااز ج یاساتاندارد گزارش شاد. نتا  ریاز مقاد  رابعاد بالات  یتمام  ی( براAVEشاده )اساتخرا  انسیوار  نیانگیکرونباخ و م  یآلفا  ،یبیترک  ییایپا  یهاشااخ 

( و بعد 0.892 ی)بار عام   اخلاقی–یعوامل، بعد معنو  نیا انیقرار دارد. در م اخلاقی–یو معنو  یفرد  ،فرهنگی–یاجتماع  ،یساازمان  ،یآموزشا  یشاامل بهسااز  یپنج عامل اصا    ریتحت تأث

  یکرد یرو  ازمند ین  یمنابع انساان یبهسااز  دهد یمط وب بوده و نشاان م  یو تجرب یاعتبار ع م  یشاده داراارائه مدل داشاتند   یمنابع انساان یرا بر بهسااز  ریتأث  نیشاتری( ب0.890)  فرهنگی–یاجتماع

تعهد، رشد متوازن و توسعه   ،ییکارا  یابعاد موجب ارتقا  نیداشاته باشد. تمرکز همزمان بر ا د یتأک  زین  یو اجتماع یاخلاق  ،یبر ابعاد معنو  ،یو ساازمان  یجامع اسات که علاوه بر ابعاد آموزشا

 ها خواهد شد.در سازمان یمنابع انسان داریپا

 یسازمان تیمعنو ،یالبلاغه، توسعه منابع انساننهج  م،یقرآن کر ،یمنابع انسان یبهساز  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The objective of this study was to design and validate a comprehensive human resource development model based on the teachings of the Holy Quran 

and Nahj al-Balagha in order to provide a multidimensional, spiritual, and indigenous framework for improving organizational human resources. This 

study employed a mixed-methods exploratory design. In the qualitative phase, thematic analysis was conducted using MAXQDA software to extract 

relevant themes from the Holy Quran and Nahj al-Balagha. In the quantitative phase, the developed model was evaluated using a descriptive-survey 

method. The statistical population consisted of 416 instructors from the University of Applied Science and Technology in Kohgiluyeh and Boyer-Ahmad 

Province during the 2024–2025 academic year. Using simple random sampling, 200 participants were selected. Data were collected using a researcher-

developed questionnaire and analyzed through Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) using SmartPLS4 software. Confirmatory 

factor analysis results showed that all constructs had significant factor loadings greater than 0.70 and t-values exceeding 1.96, confirming construct 

validity. Composite reliability, Cronbach’s alpha, and Average Variance Extracted (AVE) values exceeded acceptable thresholds for all dimensions. The 

findings demonstrated that human resource development is influenced by five main dimensions: educational development, organizational development, 

socio-cultural development, individual development, and spiritual-moral development. Among these, spiritual-moral development (factor loading = 

0.892) and socio-cultural development (factor loading = 0.890) had the strongest effects. The proposed model demonstrated strong empirical validity 

and highlights that human resource development requires an integrated approach encompassing educational, organizational, socio-cultural, individual, 

and spiritual-moral dimensions. Emphasizing spiritual and ethical components alongside professional development promotes balanced growth, 

organizational commitment, and sustainable human resource development. 
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 مقدمه 

  ی داریپا  نیو تضم  یعم کرد سازمان  یارتقا  ،یادر تحقق اهداف توسعه   ین یادیهر سازمان و جامعه، نقش بن  هیسرما   نیترعنوان مهم به   یمنابع انسان

خود    ینسان ا  یهات یبه ظرف  یگریاز هر زمان د  ش یها بسازمان  ،یفناور  عیو تحولات سر  ان یبندانش . در ع ر اقت اد  کنندیم  فا یا  یو اجتماع  یاقت اد

 کیعنوان  به   ،ی. توسعه منابع انسانشودیها شناخته مشکست سازمان  ای  تیدر موفق  کننده نییعنوان عامل تعکارکنان به   یهای اند و توانمندوابسته شده 

  یهاییو توانا  نگرشدانش، مهارت،    یکه هدف آن ارتقا  شود یاطلاق م  شده یزیربرنامه   یهات یاز فعال  یابه مجموعه  ،یو کاربرد  یحوزه ع م

دارد، ب که    د یکارکنان تأک   یریادگ یتنها بر آموزش و  مفهوم نه   ن ی. ا(Swanson, 2022) است    یو سازمان  یفرد  یاثربخش  شیافزا  یکارکنان برا

توجه    زی ن   یمنابع انسان  ی معنو  و یاجتماع  یها ت یظرف  ی و ارتقا زش،یانگ تیتقو  ،یشناخت یهات ی توسعه قاب   رنده،یادگی  یسازمان  یهاط یمح  جاد یبه ا

ا(Rasaei Fard, 2019)  کندیم در  سازمان  ن ی.  به   ییهاچارچوب،  نظام که  انسانصورت  منابع  توسعه  در  قادر    کنند، یم  یگذارهیسرما  ی مند 

 . (Blaga, 2020)کنند   نیب ندمدت را تضم ی رقابت تیمستمر و مز ینوآور  دار،یخواهند بود عم کرد پا

  ی انسان   هیاند سرماها نشان داده که پژوهش   یاگونه شده است، به   لیتبد  داریتوسعه پا   یاز ارکان اص   یکیبه    ریاخ  یهادر دهه   یمنابع انسان  توسعه

منابع    عهتوس  ن،ی. همچن(Mas'ud et al., 2024)ها دارد  سازمان  یوربهره   شیو افزا  یتوسعه اجتماع  ،یبر رشد اقت اد  یمیمستق  ریتوانمند، تأث 

 Zamani)  شودیم  ایو پو  ده ی چیپ  یهاطی و انطباق با مح  یسازمان  راتییتغ  رشیپذ  سازنهیکارکنان، زم  یاو حرفه  ی شناخت  یهات یقاب   یبا ارتقا   یانسان

& Rafiei, 2021)با چالش که سازمان  یکنون  طی . در شرا  یطیمح  عیسر  رات ییو تغ  تال یجیتحول د  د، یرقابت شد  شدن، یهمچون جهان  ییهاها 

ها  امر به سازمان  ن ی. ا(Carlbäck et al., 2024)مطرح شده است   کیضرورت استراتژ  ک یعنوان  به   ی مواجه هستند، توجه به توسعه منابع انسان

از طر  کندیکمک م  توانا  یهای ستگیها و شامهارت  یارتقا  ق یتا  تغ  ییپاسخگو  ییکارکنان،  خود را    یو تحقق اهداف راهبرد  یطیمح  راتییبه 

 . (Bahri, 2025)دهند  شیافزا

مزلو   یازها یمراتب نس س ه  هیمثال، نظر یدارد. برا یو اجتماع یتیریمد ،یشناختمخت ف روان  یهاه یدر نظر شهیر  یتوسعه منابع انسان ،یمنظر نظر از

نقش    ازها ین  نیو تحقق ا  رد،یگیرا دربرم  ییتا خودشکوفا  یکیولوژیزیف  یازهایهستند که از ن  یچندسطح  یازهاین  یها داراکه انسان   دهدینشان م

ن  ییهاسازمان  ه،ینظر  نی. بر اساس ا(Smith & Brown, 2024)افراد دارد    ی او حرفه  یدر رشد فرد  یمهم و    یاجتماع  ، یماد  یازها یکه به 

  ی هاهینظر  ن،یکنند. همچن  جادیکارکنان ا  انیتعهد و عم کرد را در م  زش،ی از انگ  یقادر خواهند بود سطح بالاتر  کنند،یکارکنان توجه م  یمعنو

در    یدیعنوان عناصر ک عوامل را به   نی دارند و ا  دیتأک   هایستگیدانش و توسعه شا  ت یریمستمر، مد  یریادگی  تی بر اهم  ی معاصر توسعه منابع انسان

  یریادگی  ،یربر نقش فناو  یتوسعه منابع انسان  نینو  یکردهایرو  گر،ید  ی. از سو(Swanson, 2022)  کنندیم   یمعرف  یعم کرد سازمان  یارتقا

 . (Zhou, 2021)دارند  د یتأک  یانسان ی هات یقاب  یهوشمند در ارتقا یهاستم یو س تالیجید
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اند که توسعه  ها نشان داده مثال، پژوهش   یاند. برا کرده   دییتأ  یرا در بهبود عم کرد سازمان  یتوسعه منابع انسان  تیاهم  ز ین  ی متعدد  ی تجرب  یهاپژوهش 

انسان توسعه منابع    ن، ی. همچن(Kareem, 2019)خدمات دارد    تی فیک   یو ارتقا  ،یوربهره   شیافزا  ،یسازمان  یبر اثربخش  یمیمستق  ریتأث  یمنابع 

 & Febrian)  شود یها مسازمان  داریرشد پا  سازنه یزم  ،یمشارکت کارکنان و بهبود تعاملات سازمان  شیافزا  ،یفرهنگ سازمان  ت یبا تقو  یانسان

Solihin, 2024)بهبود عم کرد   درعوامل    نیتردانش از جم ه مهم   ت یریها و مداند که آموزش، توسعه مهارتها نشان داده راستا، پژوهش   نی. در ا

کارکنان،  ی توانمندساز ش یدر افزا ینقش مهم  یتوسعه منابع انسان ن، ی. علاوه بر ا(Afkaneh & Jafari, 2024)  شوند یمحسوب م ی منابع انسان

 . (Khodadadi Didani et al., 2024)دارد  یو بهبود عم کرد سازمان یشغ  ت یرضا یارتقا

 ،یتمرکز دارند و کمتر به ابعاد معنو  یو اقت اد  یتیریمد  ،یموجود عمدتاً بر ابعاد فن  ی هااز مدل   ی اریبس  ،یگسترده توسعه منابع انسان  ت یوجود اهم  با

سلامت    یدر ارتقا  ینقش مهم  یو اخلاق  ی اند ابعاد معنواست که مطالعات نشان داده   یدر حال  ن یاند. اتوجه کرده   یمنابع انسان  یو فرهنگ  یاخلاق

است که    یچندبعد  یانسان موجود   ،ی. از منظر اسلام(Abdolrahimi, 2024)و بهبود عم کرد کارکنان دارند    یتعهد سازمان  شیافزا  ،یروان

 Moradi)توجه کند  بعادا  ن یا  یبه تمام دیبا یو توسعه منابع انسان باشدیم  ز ین  یو اجتماع  یاخلاق  ، یمعنو  یازهاین یدارا   ،یماد  ی ازهایعلاوه بر ن

& Kordlou, 2023)ش یو افزا  یدرون  زشیانگ تیتقو  ،یانسان  یهاارزش  یدر ارتقا  ینقش مهم  توانند یم  ینید  یهاچارچوب، آموزه   نی. در ا 

 . (Yavari & Moghatteli, 2025)کنند   فایکارکنان ا یریپذت یمسئول

مثال، توسعه   یدارد. برا  یعم کرد سازمان  یدر ارتقا  ینقش مهم  یمنابع انسان  یو اجتماع  یاند که توجه به ابعاد فرهنگمخت ف نشان داده   مطالعات

سازمان ارتقا  یهاارزش  تیتقو  ،یفرهنگ  و  اجتماع  یمشترک  م  یتعاملات  افزا  تواندیکارکنان   Shah)شود    یسازمان  یاثربخش  شیموجب 

Moradi et al., 2020)محسوب   یدر توسعه منابع انسان یدیاز جم ه عوامل ک  یو تعاملات اجتماع یاعتماد سازمان ،یسالارسته یشا ن،ی . همچن

در نظر گرفته شود که شامل ابعاد    یچندبعد  ندیفرآ  کیصورت  به   د یبا  یراستا، توسعه منابع انسان  ن ی. در ا(Khudyakov et al., 2019)  شوندیم

  ی بر دانش و فرهنگ سازمان  یمبتن  ی توسعه منابع انسان  ن، ی. علاوه بر ا(Bigdeli et al., 2018)باشد    ی و معنو  یفرد  ،یاجتماع  ،یسازمان  ،یآموزش

 . (Fathi et al., 2024) کند  فایها اعم کرد سازمان ی در ارتقا ینقش مهم  تواندیم

آشکار ساخته است.   شیاز پ  شیرا ب  یتوسعه منابع انسان  یهادر مدل   یضرورت بازنگر  ،یطیمح  عیسر  راتییو تغ  یتحولات جهان  گر،ید  یسو  از

ز  ین  یو معنو  یاجتماع  ،یبه ابعاد انسان  ،یتیر یو مد  ی هستند که علاوه بر ابعاد فن  ییهامدل   ازمندین   د، یجد  ی هابه چالش  ییپاسخگو  ی ها براسازمان

است   یطیمحستیو ز  یاجتماع  ،یمست زم توجه به ابعاد اخلاق  داریپا  یتوسعه منابع انسان  ن،ی. همچن(Piwowar-Sulej et al., 2024)توجه کنند  

(Piwowar-Sulej, 2021)دارند،    ینسانبه توسعه منابع ا  ی جامع و چندبعد  یکردیکه رو  ییهااند که سازمانها نشان داده راستا، پژوهش   نی. در ا

 . (Kong & Wang, 2024)ها دارند  سازمان رینسبت به سا یعم کرد بهتر
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ها فاقد از مدل   یاری. بسشودیموجود مشاهده م  یهادر مدل  یمهم  یهمچنان خلأها  ،یتوجه در حوزه توسعه منابع انسانقابل  یهاشرفت یوجود پ  با

  یهال از مد  ی اریبس  ن، ی. همچنردیدر نظر بگ  کپارچه یصورت  را به   ی و معنو  یاخلاق   ،یاجتماع  ،یجامع هستند که بتواند ابعاد مخت ف انسان  یچارچوب

انسان منابع  د  یتوسعه  اساس  ارزششده   یطراح  یغرب  یهادگاه ی بر  به  و آموزه اند و کمتر  د  یفرهنگ   یهاها  اسلام  ینیو  اند  توجه کرده   یجوامع 

(Kaviani & Mohammadzadeh, 2023)و   یفرهنگ یهارا که با ارزش یتوسعه منابع انسان یبوم یهامدل یموضوع ضرورت طراح نی. ا

 . (Zarkasyi et al., 2025) سازدیآشکار م ش یاز پ ش یب  د،سازگار باشن ینید

برا  یچارچوب  توانندیم  ،یمعرفت   یعنوان منابع غنالبلاغه به و نهج   می قرآن کر  یهاآموزه   ان،یم  نیا  در انسان  یجامع  ا  یتوسعه منابع    ن یارائه دهند. 

در   یمنقش مه   توانندیدارند که م  دیو خدمت به جامعه تأک   ،یخودساز  ،یاعدالت، اخلاق حرفه   ،یریپذت یهمچون مسئول   یمیها بر مفاهآموزه 

 ی و اجتماع یاخلاق ،یرشد معنو تیبر اهم یاسلام یهاآموزه   ن،ی. همچن(Moradi & Kordlou, 2023)کنند  فایا یمنابع انسان تیفیک  یارتقا

  توسعه چارچوب،    ن ی. در ا(Abdolrahimi, 2024)  کنندیم  یمعرف  یدر توسعه انسان  ید یعنوان عناصر ک عوامل را به  نیدارند و ا  دیانسان تأک 

انسان آموزه   یمبتن  یمنابع  ارتقا  تواندیم  یاسلام  یهابر  سازمان  یبه  سازمان  زشیانگ  شیافزا  ،یتعهد  عم کرد  بهبود  و  شود    یکارکنان  منجر 

(Zarkasyi et al., 2025) . 

مدل جامع توسعه منابع    کی  یطراح  ،یتیر یو مد  یدر کنار ابعاد فن  یو اخلاق  ی و ضرورت توجه به ابعاد معنو  یتوسعه منابع انسان   ت یتوجه به اهم  با

  ن،یفا کند. بنابرایها او بهبود عم کرد سازمان  یمنابع انسان  تیفیک   یدر ارتقا  ینقش مهم   تواند یالبلاغه مو نهج   میقرآن کر  یهابر آموزه   یمبتن  یانسان

 البلاغه است. و نهج  میقرآن کر یهابر اساس آموزه  ی منابع انسان ی مدل بهساز یابیو اعتبار یپژوهش طراح نیهدف ا

 شناسیروش

کمی( و از نوع اکتشافی است. در بخش کیفی، از روش تح یل مضمون برای شناسایی و استخرا  -به صورت آمیخته )کیفی حاضر  روش پژوهش 

استخرا  کرده و الگوهای  های کیفی را  کند تا معانی ک یدی موجود در داده این روش به پژوهشگران کمک می.  الگوها و مضامین مرتبط استفاده شد 

منابع    . ها، کدگذاری اولیه، جستجو و پالایش مضامین و تهیه گزارش نهایی استمشترک را شناسایی کنند. مراحل این روش شامل آشنایی با داده 

  MAXQDAافزار، از نرم های کیفیبندی داده خوشه   فرایند کدگذاری ودر  البلاغه بوده است.  مورد مطالعه در بخش کیفی شامل قرآن کریم و نهج 

وتح یل کرده و کدهای اولیه و ثانویه را شناسایی یافته تجزیه صورت سازمانهای متنی را به افزار به پژوهشگر کمک کرد تا داده تفاده شد. این نرم اس

( 1400اربردی تفسیر نمونه و تفسیر نور ) افزار ک ( و همچنین دو نرم 1398کند. پژوهشگر در این مرح ه از ترجمه قرآن کریم )ترجمه مکارم شیرازی،  

منابع انسانی استفاده گردید و اصلاحات و    منظور بررسی صحت کدگذاری، از نظرات استادان خبره حوزه  به   .عنوان منابع اص ی استفاده کرده استبه 

های کیفی درخواست شد تا کدهای نهایی را بررسی کند. لازم اعمال شد. همچنین، برای ارزیابی نهایی کدها، از یک متخ   آشنا به پژوهش 
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روش هولستی درصد   .ها با استفاده از روش هولستی محاسبه شدسپس، دو مجموعه کدگذاری مستقل با یکدیگر مقایسه شدند و پایایی کدگذاری 

 :شودکند و از فرمول زیر محاسبه میتوافق بین دو مجموعه کدگذاری مستقل را ارزیابی می 

 

کدگذار    ة عداد کل موارد کدگذاری شدت     N1،  هر دو کدگذار  مشترک  عداد مواردت  Mدر این فرمول درصد توافق مشاهده شده )ضریب پایایی(،  

/ مط وب است )حسینی و  7. ضریب پایایی بین صفر و یک متغیر است. ضریب بالاتر از  کدگذار دوم  ة عداد کل موارد کدگذاری شدت   N2،  اول

و    M    ،83= N1=80باشد.   ه است که نشان دهنده قابل اعتماد بودن نتایج میبه دست آمد  ٪96  (. در این مطالعه ضریب هولستی1401همکاران،  

83= N2   :پیمایشی  -در بخش کمی، روش پژوهش به صورت توصیفی    .است(  1)  جدول  شرح  به  کدگذاری  از  اینمونه   (.160÷166/=96)  بنابراین 

-1404  تح ی ی  کاربردی استان کهگی ویه و بویراحمد در سالنفر از مدرسان دانشگاه ع می 416بوده است. پژوهش حاضر بر اساس جامعه آماری  

عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری  نفر به  200گیری ت ادفی ساده استفاده گردید و در نهایت انجام شد. برای انتخاب نمونه، از نمونه  1403

شده در بخش کیفی پژوهش طراحی شد. این پرسشنامه های شناساییساخته بود که بر اساس ابعاد و مؤلفه ای محقق اطلاعات در این بخش، پرسشنامه

،  هاآوری داده های بهسازی منابع انسانی که در تح یل مضمون بخش کیفی استخرا  شده بود، تمرکز داشت. پس از جمعطور خاص بر مؤلفه به 

های  مورد تح یل قرار گرفت. تمامی شاخ  (SmartPLS4) افزار اسمارت پی ال اس های آماری مناسب و با استفاده از نرم اطلاعات از طریق روش 

آمده  دستپایایی پرسشنامه با استفاده از روش آماری ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد. نتایج به   .قبول قرار گرفتندبرازش در محدوده نرمال و قابل 

باشد. علاوه بر این، پایایی قبول ابزار میدهنده پایایی قابلاست که نشان   /7نشان داد که ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی ابعاد پرسشنامه بیشتر از  

آمده، ابزار تحقیق از  دستبه   با توجه به نتایج  .گیری استبه دست آمد که بیانگر سطح بالای اعتمادپذیری ابزار اندازه   /98ک ی پرسشنامه برابر با  

میانگین واریانس    .های پژوهش مورد استفاده قرار گیردآوری داده عنوان ابزاری معتبر برای جمعتواند به روایی و پایایی مناسبی برخوردار بوده و می

همچنین    .دهنده روایی مناسب مدل استبه دست آمد که نشان  /5مقدار این شاخ  برای تمامی متغیرهای مکنون بیشتر از   :(AVE) شده استخرا 

 .دهنده روایی تشخی ی مط وب مدل استها با معیار فورنل و لارکر برقرار بوده و این نشان آمده، اعتبار تفکیکی بین سازه بر اساس نتایج بدست 

 هایافته

بندی شدند. در این فرآیند،  دهنده و فراگیر دسته شده در سه سطح پایه، سازمانهای کیفی و کدگذاری متون، مضامین استخرا  پس از تح یل داده 

بندی گردید. این مضامین، الگوی مفهومی نهایی  مضمون فراگیر خوشه  5دهنده و  مضمون سازمان 14مضمون پایه شناسایی شد که در قالب   64
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سازی مضامین فراگیر، ی یکپارچهمفهومی نهایی پژوهش، نتیجه مدل    .دهندالبلاغه تشکیل میهای قرآنی و نهج بهسازی منابع انسانی را بر مبنای آموزه 

   .است  البلاغه(،مورد مطالعه )قرآن کریم و نهج  شده از منابع ی شناساییدهنده و پایه سازمان

 کدگذارینمونه . 1جدول 

 منبع  مضامین پایه

 ی کار، آنان را در خودساز  نیا  رایده، ز  شیافزا  یو حقوق آنان را به مقدار کاف   یسپس روزآمده است که:    53در بخشی از نامه   و  رفاه کارکنان  شتیمع نیتأم

در   ا یاست بر آنان اگر فرمانت را مخالفت کنند    یو حجت  سازد،یم  ازینیدارند ب   اریبه آنچه در اخت  یدرازو از دست  کندیم  یاری

 (. 53ورزند.( )نامه   انتیامانتت خ

به یقین، )هم( از کسانى که پیامبران به سوى آنها فرستاده شدند سؤال خواهیم کرد؛ "  - فَ نََسأَْلَنَّ الَّذِینَ أُرْسِلَ إِلَیهِمْ وَلنََسأَْلَنَّ الْمُرْسَ یِنَ   پذیری و پاسخگویی مسئولیت

 (.6)اعراف، "کنیم!از پیامبران سؤال مى

 .« دیآیخرا  بدون عمران به دست نم رایخرا ، ز یآوراز فکر جمع شتری باش، ب نی(، »و در فکر عمران زم53)نامه    یمشارکت در توسعه اقت اد

أَوْ مِسْکیِنًا ذَا متَْرَبةٍَ   (16و   یتیمى از خویشاوندان  - یتیِمًا ذَا مَقْرَبةٍَ  15. یا غذا دادن در روز گرسنگى - مَسْغبَةٍَ وْ إطِْعَامٌ فِی یوْمٍ ذِی ( 14َأ کنی فقر از بین بردن گرسنگی و ریشه

 (. 17و  16و   15. )ب د، نشین رایا مستمندى خاک -

برنامه  یبانیپشت و  خانواده  نهاد    ی هااز 

 ی تیجمع

به تسه   32  هیدر آ را  نور، خداوند مس مانان  ب  ل یسوره  افراد  مِنْ خواندیفرام  همسریازدوا   وَال َّالحِِینَ  منِْکُمْ  الأَْیامَى  »وَأَنْکِحُوا   :

  د؛ی خود را همسر ده  ستهیشا  زان یو کن  مانهمسرتان و غلا  ی عبَِادِکُمْ وَإِمَائِکُمْ إِنْ یکُونُوا فُقَرَاءَ یغنْهِِمُ ال َّهُ مِنْ فَضْ هِِ«؛ »]مردان و زنان[ ب

 .« کندیم ازینیخدا آنان را از فضل خود ب اند،دستیاگر ته

 

 البلاغه نهج  و  کریم  قرآن منظر از  انسانی منابع  بهسازی الگوی مفهومی .1 شکل
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 . شوندیم لیتح   ،یفیک  یهاافتهیپرسشنامه، بر اساس  قیشده از طر یآورجمع یکم یهابخش، داده  نیدر ا

ها از نظر نرمال  های تمامی مؤلفه دهد که داده نشان می   (  2)  ها مورد بررسی قرار گرفت بررسی جدول نرمال بودن داده پیش از انجام تح یل اص ی،  

( خار  شده و مقادیر کشیدگی نیز منفی و دور  -1و    1ها از حدود قابل قبول )بین  بودن وضعیت مط وبی ندارند. مقادیر چولگی برای تمامی مؤلفه 

/  05وان میز سطح معناداری کمتر از    -ها است. همچنین، آزمون کرامردهنده عدم تقارن و توزیع غیرنرمال داده از صفر هستند، که این موضوع نشان

بنابراین، روش مدل ها را رد میها گزارش کرده است، که فرضیه نرمال بودن داده را برای همه مؤلفه  -PLS) سازی حداقل مربعات جزئیکند. 

SEM) انتخاب شد. هاسازی روابط بین مؤلفه ها و مدل های غیرنرمال، برای تح یل داده پذیری بالا در مواجهه با داده اف به دلیل انعط   

 هابررسی نرمال بودن داده. 2 جدول

 وان میز  -آزمون کرامر Kurtosisکشیدگی  Skewness چولگی گویه  ردیف

1 Q1 2.196 -1.744 000 / 

2 Q2 0.641 -1.359 000 / 

3 Q3 1.086 -1.433 000 / 

4 Q4 2.254 -1.754 000 / 

5 Q14 0.593 -1.286 000 / 

6 Q15 0.439 -1.189 000 / 

7 Q16 2.111 -1.716 000 / 

8 Q17 1.718 -1.609 000 / 

9 Q18 3.546 -1.951 000 / 

10 Q19 4.727 -2.151 000 / 

 

 کردیبا استفاده از رو  ل یتح   ن یگردد. ا  دیی پنهان تأ  یهاسنجش سازه   ی پرداخته شد تا اعتبار پرسشنامه برا  یریگمدل اندازه   یابیگام، به ارز  نیدر ا

PLS-SEM کمتر از    یکه بار عام   ییهاه یگو  (، 3جدول )  شدند.   یبررس  یعام   ی پنهان، بارها   ی رهایبا متغ  هاه ی ارتباط گو  یاب یارز  ی برا.  انجام شد

  96/1تر از  بزرگ  مانده یباق یهاه یتمام گو  ی برا  t-value  ریمقاد  . همچنین،حذف شدند(  q64و    q14  ،q35 ،q36   ،q44های،)گویه داشتند    /  7

البلاغه  ( ، الگوی بهسازی منابع انسانی از منظر قرآن کریم و نهج 1شکل )پنهان است.    یرهایو متغ  هاه یگو  ن یو معنادار ب  یدهنده رابطه قو بود، که نشان 

و    یعال اریبس  یدهنده همبستگهستند، که نشان  /8بالاتر از   یعام   یتمام بارها  باًیتقر     و بار عام ی هر گویه را نشان داده است.   t-value  با مقادیر

از   ییگشاگره   خدمت به خ ق و)  Q33 مربوط به پرسش  یبار عام   نیبالاتر .عامل مکنون خود است  یریگو اندازه   حیهر نشانگر در توض  یسهم بالا

 .کندیم لیتبد یریگشاخ  در کل مدل اندازه  نیتری است، که آن را به قو/ 918( با مقدار مکار مرد

  نانیاطم  ن یشتریدهنده باست، که نشان     861/46( با مقدار  "کاهش مقاومت  ی برا  ییهای استراتژ  ن یتدو")  Q22مربوط به پرسش    tآماره    نیبالاتر

 نشانگر است.  نیتوسط ا "یو تحول سازمان  رییتغ تیریمد"عامل  یریگدر اندازه  یآمار
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 البلاغه. نهج و  کریم قرآن منظر  از انسانی منابع بهسازی هایگویه  و  ابعاد. 3 جدول

 t بار عام ی نشانگر مضامین پایه دهندهسازمان

 Q1 829 / 950 /28 نیازهای آموزشی   ق یدق  ییشناسا ی آموزش یهابرنامه یو طراح یازسنج ین

 Q2 893 / 178 /34 بکارگیری ابزارهای شناخت 

 Q3 874 / 584 /36 مناسب  یریادگی یانتخاب ابزارها

 Q4 896 / 660 /35 ( یاددهیانتقال مؤثر دانش ) و تفکر  یریادگی ی هاتوسعه مهارت

 Q5 885 / 379 /34 خواندن 

 Q6 892 / 362 /37 و حل مسئ ه  یپرورش تفکر انتقاد

 Q7 890 / 828 /40 ق ی پژوهش و تحق هیروح تیتقو 

 Q8 878 / 562 /39 تجارب   یساز ره یثبت و ذخ مدیریت دانش

 Q9 895 / 623 /36 گرانیاستفاده از تجارب د

 Q10 882 / 566 /26 دانش  یاشتراک گذار 

 Q11 885 / 109 /28 ندهیو پرورش رهبران آ ییشناسا تیریو مد  یتوسعه رهبر

 Q12 888 / 954 /39 بر تخ   و تعهد  یمبتن  یسالارستهیشا

 Q13 901 / 491 /38 یسازمان ی ندهایبه ساختار و فرآ ی بخشنظم

 حذف حذف Q14 از نظرات کارکنان یریگمشورت و بهره 

 Q15 841 / 090 /21 . یشغ  ت یرفاه و امن شت،یمع نیتأم ی دهعم کرد و پاداش تیریمد

 Q16 777 / 366 /17 افراد یهایو توانمند ها تیتوجه به قاب  

 Q17 707 / 736 /11 عادلانه  عم کرد و ارزیابی    قیثبت دق

 Q18 871 / 375 /24 بر عم کرد  یمبتن زشیو انگ یدهپاداش

 Q19 891 / 879 /33   یقدامات اصلاحو ا بازخورد عم کرد

 Q20 798 / 048 /19 یو جمع یفرد  یریپذتیو مسئول ییپاسخگو 

 Q21 835 / 768 /19 ر ییتغ  یی عوامل مقاومت در برابر شناسا ی و تحول سازمان رییتغ تیریمد

 Q22 905 / 861 /46 کاهش مقاومت یبرا ییهایاستراتژ نیتدو

 Q23 821 / 491 /20 ر ییتغ یکننده براقانع لیدلا ارایه

 Q24 836 / 812 /18 و تحول رییتغ یبرا یآمادگ

 Q25 891 / 950 /34 در طول فرایند تغییر  حفظ اصول درست

فرهنگ پا  توسعه  ارزش  یبندیو    ی اجتماع  یهابه 

 یاسلام

 Q26 843 / 552 /23   ی روابط انسان تیتقو 

 Q27 870 / 576 /28 ریخ ی و تعاون در کارها ی همکار

 Q28 881 / 913 /31 دار یپا یمشارکت در توسعه اقت اد

 Q29 852 / 211 /26 ی الحسنه و اجتناب از رباخوارقرض جیترو

 Q30 810 / 807 /21 از منکر   یامر به معروف و نه

 Q31 891 / 848 /33 ...و تامی)مانند ا ریپذبیاز اقشار آس تیحما و مشارکت در توسعه جامعه یاجتماع تیمسئول

 Q32 896 / 181 /31 یت ی جمع ی هااز نهاد خانواده و برنامه یبانیپشت

 Q33 918 / 532 /45 از کار مردم ییگشاخدمت به خ ق و گره 

 Q34 874 / 386 /26 ست یز طیو مح  یحفظ حقوق عموم

 حذف حذف Q35 یحقوق مردم و احترام به کرامت انسان تیرعا

 حذف حذف Q36 رامون یپ ط یداشتن نسبت به خود و مح یآگاه خودتنظیمی 

 Q37 869 / 635 /27 یشیو دور اند ی نگر نده یآ
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 Q38 883 / 415 /29 خودنظارتی 

 Q39 876 / 586 /27 ش یقدم ساختن خو  ثابت

 Q40 827 / 004 /26 مدیریت خشم 

 Q41 781 / 114 /16   نی دقت در انتخاب دوست و همنش ی فرد بین روابط 

 Q42 880 / 594 /40 های کلامی مهارت

 Q43 891 / 408 /33 قاطعیت 

 حذف حذف Q44 های شنیداری مهارت

 Q45 896 / 744 /36 مدیریت تعارض و ص ح جویی

 Q46 790 / 996 /16 .مانیآوردن، مراقبت و ثبات بر ا مانیا   معنابخشی به زندگی و کار

 Q47 885 / 291 /31 . یاز سست زیجهاد در راه خدا و پره

 Q48 896 / 384 /42 آخرت ط بی و اجتناب از دنیا ط بی 

 Q49 864 / 760 /29 مان یا هیو کار بر پا  یدر زندگ یهدفمند

 Q50 771 / 985 /14 تلاوت قرآن همراه با تدبر و عمل به آن 

 نفس و عمل خال انه  تهذیب

 

 Q51 899 / 462 /33 و هوس  ی از هو  ینفس و دور هیتزک

 Q52 826 / 148 /24   ینیعبادات و فرائض داقامه 

 Q53 862 / 702 /15 استقامت صبرو

 Q54 885 / 836 /36 صدر  سعه

 ی ااخلاق حرفه

 

 

 Q55 871 / 890 /24 ی و اجتناب از خیانت در امانت دار امانت

 Q56 859 / 022 /27 یی راستگو 

 Q57 854 / 373 /27 رازداری

 Q58 859 / 377 /21 اجتناب از هدر دادن منابع 

 Q59 879 / 971 /32 مهرورزی اخلاق اجتماعی 

 Q60 864 / 797 /25 دهیپسند گفتار

 Q61 875 / 921 /21 جویی  پوشی و اجتناب از عیب  بیع

 Q62 830 / 126 /21 رعایت حجاب و پوشیدگی 

 Q63 803 / 310 /17 خیرخواهی 

 حذف حذف Q64 ی و اجتناب از ناسپاس یشکرگزار

 

یک   "بهسازی منابع انسانی "دهد که  نشان می(،  2)شکل    البلاغه و نهج   میاز منظر قرآن کر  ی منابع انسان  ی بهساز( در الگوی گرافیکی  1نتایج جدول )

  .شودهدایت می  ی(اخلاق-یمعنو  یبهسازی و  فردی،  فرهنگ  -یاجتماعی،  سازمانی،  آموزش  یبهساز)  سازه چندبعدی است که قویاً توسط پنج عامل

 .دارقرار د ( /890فرهنگی ) -بهسازی اجتماعی  و سپس  اخلاقی  -مرتبط با بهسازی معنوی /(892بیشترین بار عام ی)
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 البلاغه.الگوی بهسازی منابع انسانی از منظر قرآن کریم و نهج  .2شکل 

 .ارائه شده است (4)  اند که نتایج آن در جدول گرفته ابعاد تحقیق مورد بررسی قرار  و روایی های پایاییدر این بخش، شاخ  

 های اعتبارسنجی  مدل بهسازی منابع انسانی شاخص . 4 جدول

آلفای  پایایی ترکیبی AVE ابعاد عامل

 کرونباخ 

(Rho) 2R Q² t 

 31/ 336 / 535 / 729 / 833 / 833 / 900 / 750 ...  یو طراح یازسنج ین آموزشی

 59/ 299 / 628 / 806 / 917 / 914 / 939 / 794 . و  یریادگی ی هاتوسعه مهارت

 41/ 994 / 635 / 820 / 862 / 862 / 915 / 783 مدیریت دانش

 33/ 476 / 591 / 755 / 872 / 871 / 921 / 794 تیریو مد  یتوسعه رهبر سازمانی

 60/ 560 / 536 / 821 / 904 / 899 / 923 / 667 ی دهعم کرد و پاداش تیریمد
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 31/ 121 / 557 / 770 / 914 / 910 / 933 / 737 ی و تحول سازمان رییتغ تیریمد

  -اجتماعی

 فرهنگی 

 44/ 198 / 573 / 801 / 905 / 905 / 929 / 725 .. به  ی بندیپا توسعه فرهنگ،

 41/ 196 / 627 / 793 / 917 / 917 / 941 / 801 ... و یاجتماع تیمسئول

 28/ 941 / 537 / 735 / 877 / 877 / 922 / 746 خودتنظیمی  فردی

 66/ 556 / 617 / 840 / 877 / 885 / 921 / 745 روابط میان فردی

معنوی  

 اخلاقی 

 44/ 358 / 556 / 806 / 901 / 897 / 924 / 710   معنابخشی به زندگی و کار

 39/ 253 / 586 / 798 / 893 / 891 / 924 / 754 نفس و عمل خال انه  تهذیب

 26/ 130 / 566 / 775 / 886 / 884 / 920 / 741 ی ااخلاق حرفه

 37/ 861 / 555 / 791 / 905 / 901 / 927 / 718 اخلاق اجتماعی 

 42/ 921 / 463 / 772 / 930 / 928 / 940 / 610 بهسازی آموزشی 

 32/ 372 / 422 / 727 / 938 / 936 / 945 / 590 بهسازی سازمانی 

 34/ 016 / 438 / 749 / 924 / 923 / 935 / 591 فرهنگی   -بهسازی اجتماعی

 30/ 231 / 434 / 733 / 920 / 917 / 932 / 604 بهسازی فردی 

 35/ 604 / 446 / 812 / 958 / 956 / 961 / 590 اخلاقی  -بهسازی معنوی

 SRMR /=08 / 976 / 975 / 976 / 501 بهسازی منابع انسانی 

 

و مقادیر پایایی  /7شود، مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی ابعاد بالاتر از مشاهده می (4) طور که در جدولهمان :و پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ

ابعاد بالاتر از   نیز برای همه  به   /8ترکیبی  دهنده پایایی درونی بسیار قوی و عالی هستند. این مقادیر بسیار بالا نشان /9و در اغ ب موارد نزدیک 

روایی    .اندگیری کرده صورت منسجم و هماهنگ، یک مفهوم واحد را اندازه های مربوط به هر سازه است. به عبارت دیگر، سوالات هر بعد به گویه 

است. برای مثال، برای بعد   /5برای تمامی ابعاد تحقیق بالاتر از  (AVE) شده شاخ  میانگین واریانس استخرا  (،  4:  برابر اطلاعات جدول )همگرا

دهند که بیش  است. این نتایج نشان می /59اخلاقی« برابر با - و برای بعد »بهسازی معنوی / 750برابر با  AVE « مقدارآموزشی »نیازسنجی و طراحی

 /5برای همه ابعاد بالاتر از   AVE های مربوط به خودش تبیین شده است. همچنین، با توجه به اینکه مقادیرواریانس هر سازه توسط گویه   %50از  

(  %95)در سطح اطمینان  (96/1) ، مقادیری بسیار بزرگ و بالاتر از مقدار آستانه  t در ستون مربوط به آماره   .شوداست، روایی همگرای مدل تأیید می

های مورد  کند که گویه دهنده معناداری آماری قوی بارهای عام ی هر سازه است. این نتیجه تأیید میشود. این مقادیر بسیار بالا نشان مشاهده می

   (R²):ضریب تعیین   .ها وجود نداردگونه ابهامی در ارتباط آن طور معناداری با آن سازه مرتبط هستند و هیچ گیری هر سازه، به ندازه استفاده برای ا

دهند که مدل  دهنده سهم متغیرهای مستقل در تبیین واریانس متغیرهای وابسته هستند، در محدوده قابل قبولی قرار دارند. این مقادیر نشان میکه نشان 

دهد که تمامی ابعاد از نظر پایایی درونی و روایی همگرا در  نتایج جدول نشان می  .بینی متغیرهای وابسته داردمفهومی تحقیق، توانایی خوبی در پیش

، اعتبار بالای  (t ماره ، به همراه معناداری بالای بارهای عام ی )آAVE سطح بسیار مط وبی قرار دارند. مقادیر بالای آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و

 .سازدهای تحقیق فراهم میها و آزمون فرضیه کند. این نتایج، زمینه را برای تح یل روابط بین سازه گیری را تأیید میمدل اندازه 
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شود. در این آزمون، ریشه  میهای معادلات ساختاری محسوب در مدل  ،2یکی از معیارهای اص ی برای ارزیابی روایی واگر، 1کررلا-آزمون فورنل

شود. تأیید روایی واگرا مست زم آن  ها مقایسه می هر سازه با ضرایب همبستگی آن سازه با سایر سازه  (AVE√)) دوم میانگین واریانس استخراجی

به آن سازه بزرگ (AVE√))  است که مقدار تمامی ضرایب همبستگی مربوط  از  باشدبرای هر سازه،  برای    .تر  ابتدا  بعد اص ی    14این تح یل 

قطر اص ی )اعداد بولد    :یک ماتریس همبستگی است که  (،5برابر اطلاعات جدول )عامل ک ی مورد بررسی قرار گرفت.   5پرسشنامه و سپس برای  

عامل ک ی مورد بررسی قرار گرفت. مقادیر جذر میانگین    پنج عامل  برای هر یک از (AVE√) مقادیر جذر میانگین واریانس استخراجی(،  شده 

ترین مقدار در  هر سازه به عنوان بزرگ  AVE در هر مورد، مقدار جذر.  دهدگانه را نشان می5د  برای هر یک از ابعا (AVE√) واریانس استخراجی

فرد و  های اص ی تحقیق، یک مفهوم منح ربه دهند که هر یک از سازه ها به روشنی نشان میکند. این یافته سطر و ستون مربوطه، خودنمایی می

 . کنندگیری میمتمایز را اندازه 

 عامل اصلی  5روایی افتراقی فورنل و لارکر . 5 جدول

 اخلاقی  -معنوی فردی فرهنگی -اجتماعی سازمانی آموزشی عوامل اص ی 

     / 781 آموزشی

    / 768 / 763 سازمانی

   / 769 / 726 / 766 فرهنگی -اجتماعی

  / 777 / 721 / 678 / 740 فردی

 / 759 / 742 / 692 / 665 / 689 اخلاقی  -معنوی

 

 )مؤلفه(.   14روایی افتراقی فورنل و لارکر . 6جدول 

 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ابعاد

  یازسنج ین

طراح   ی و 

... 

توسعه  

همهارت

 یا

  یریادگی

مدیری

ت 

 دانش

توسعه  

  یرهبر

و 

یریمد

 ت

یریمد

 ت

عم کر 

و  د 

پاداش

 یده

یریمد

 ت

و    رییتغ

تحول  

سازما

 ین

توسعه  

فرهن 

  گ،

بندیپا

 .. به  ی

یمسئول

 ت

  یاجتماع

 ...و

خودتنظ 

 یمی

روابط  

میان 

 فردی

معناب

خشی 

به  

زندگ 

و   ی 

  کار

تهذی 

 ب

نفس و 

عمل  

خال  

 انه 

اخلاق 

حرف

 ی اه 

اخلاق 

 اجتماعی

1 866 /              

2 614 / 891 /             

3 713 / 712 / 885 /            

4 635 / 538 / 613 / 891 /           

5 672 / 647 / 666 / 698 / 817 /          

 

1. Fornell–Larcker Criterion 

2. Discriminant Validity 



...بر اساس  یمنابع انسان  یمدل بهساز  یاب یو اعتبار یطراح    

 

 
14 

ل 
حو

و ت
د 

من
وش

 ه
ی

یر
دگ

یا
ت 

ری
دی

م
 

6 621 / 524 / 665 / 684 / 668 / 858 /         

7 674 / 550 / 631 / 527 / 573 / 555 / 851 /        

8 623 / 495 / 643 / 553 / 666 / 568 / 607 / 895 /       

9 584 / 510 / 557 / 448 / 647 / 464 / 505 / 529 / 864 /      

10 633 / 576 / 716 / 590 / 574 / 577 / 508 / 644 / 589 / 863 /     

11 682 / 521 / 691 / 589 / 611 / 578 / 590 / 594 / 573 / 644 / 843 /    

12 635 / 476 / 603 / 476 / 559 / 574 / 533 / 570 / 608 / 613 / 753 / 868 /   

13 608 / 420 / 533 / 490 / 506 / 485 / 526 / 546 / 544 / 644 / 708 / 731 / 861 /  

14 583 / 390 / 484 / 416 / 458 / 442 / 442 / 441 / 526 / 551 / 711 / 716 / 725 / 847 / 

 

برای   (AVE√) مقادیر جذر میانگین واریانس استخراجی(،  قطر اص ی )اعداد بولد شده ،  یک ماتریس همبستگی است(، که  6)جدول برابر اطلاعات  

ضرایب همبستگی بین   :خار  از قطر اص ی  .شودهای خود توضیح داده میهر بعد تا چه میزان توسط گویه  . که دهدگانه را نشان می 14هر یک ابعاد  

اعداد قطر اص ی( از  )هر سازه   AVE شود که جذرلانکر، روایی واگرا زمانی تأیید می-بر اساس معیار فورنل  .دهدهر جفت از ابعاد را نشان می

این روند   های جدول، . با بررسی داده (تر باشدبزرگ اعداد خار  از قطر اص ی در همان سطر و ستون)ها  ضریب همبستگی آن سازه با سایر سازه 

کند. ترین مقدار در سطر و ستون مربوطه، خودنمایی میهر سازه به عنوان بزرگ  AVE . در هر مورد، مقدار جذره استابعاد تکرار شد  یبرای تمام

 .کنندگیری میفرد و متمایز را اندازه اص ی تحقیق، یک مفهوم منح ربه   هایمؤلفه ند که هر یک از دهها به روشنی نشان میاین یافته 

 بینی مدل قدرت پیش . 7 جدول

اب

 عاد

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

ازسنج ین

و    ی

  یطراح

... 

توسعه  

ها مهارت

 ی

  یریادگی

مدیری

ت 

 دانش

توسعه  

  یرهبر

و 

یریمد

 ت

 تیریمد

عم کرد و  

ده پاداش

 ی

یریمد

 ت

و    رییتغ

تحول  

سازمان

 ی

توسعه  

فرهنگ 

، 

  یبندیپا

 .. به 

یمسئول

 ت

اجتماع

 ... و ی

خودتنظیم

 ی

روا

بط  

میان 

فرد

 ی

معناب

به  خشی 

زندگی  

   و کار

  تهذیب

و   نفس 

عمل  

خال  

 انه 

اخلاق 

حرف

 ی اه 

اخلاق 

اجتماع

 ی

Q² 535 / 628 / 635 / 591 / 536 / 557 / 573 / 627 / 537 / 617 / 556 / 586 / 566 / 555 / 

 اخلاقی  -معنوی فردی فرهنگی -اجتماعی بهسازی سازمانی  بهسازی آموزشی  

Q² 463 / 422 / 438 / 434 / 446 / 

 

بینی  دهد که تمامی ابعاد مدل از قدرت پیششود، نشان میسنجیده می   Q2که با شاخ     بینی مدلنتایج تح یل توان پیش (  7برابر اطلاعات جدول )

های خار  از نمونه است. به  بینی داده کند مدل پژوهش قادر به پیشبرای همه ابعاد مثبت است، که تأیید می   Q2بالایی برخوردار هستند. مقادیر  

اخلاقی -بینی را دارد، در حالی که ابعاد بهسازی معنویبالاترین توان پیش  /463برابر با  Q2 بعد بهسازی آموزشی با  در ابعاد اص ی، طور مشخ ،
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بهسازی اجتماعی/(446) )/(438فرهنگی )-،  توان پیش  ( /  422)و بهسازی سازمانی   /(434، بهسازی فردی  به ترتیب  قابل قبولی را نشان  نیز  بینی 

  .های ک یدی استبینی روابط بین سازه دهد که مدل مفهومی پژوهش حاضر به خوبی قادر به تبیین و پیشدهند. این یافته به وضوح نشان میمی

( نشان داده شده  3هاست. این نتایج در شکل )بینی قوی در مؤلفه / بوده که نشان دهنده  توان پیش 5مؤلفه پژوهش همگی بالاتر از  14همچنین برای 

 است.

 

 

 بینی(.البلاغه ) قدرت پیش الگوی بهسازی منابع انسانی از منظر قرآن کریم و نهج  .3شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

  لیحاصل از تح   جیالبلاغه بود و نتاو نهج   میقرآن کر  یهابر آموزه   یمبتن  یمنابع انسان   یمدل بهساز  یابیو اعتبار  یپژوهش طراح  نیا  یهدف اص 

  یبهساز ،یسازمان ی بهساز ،یآموزش یشامل بهساز یاست که از پنج بعد اص  یسازه چندبعد کی یمنابع انسان  ینشان داد که بهساز یو کم یفیک 



...بر اساس  یمنابع انسان  یمدل بهساز  یاب یو اعتبار یطراح    

 

 
16 

ل 
حو

و ت
د 

من
وش

 ه
ی

یر
دگ

یا
ت 

ری
دی

م
 

  ی ابعاد مدل دارا  ینشان داد که تمام  یدییتأ   یعام   لیتح   یهاافته یشده است.    ل یتشک  اخلاقی –یمعنو  ی و بهساز  یفرد  ی بهساز  ،فرهنگی–یاجتماع

 یبانبا م  جهینت  نیاست. ا  یشنهادیمناسب مدل پ  یااعتبار سازه   انگریامر ب  نی مط وب هستند، که ا  ییو روا  ییای پا  یهامعنادار و شاخ   یبار عام 

 ، یدر ابعاد مخت ف شناخت  یانسان  یهات یقاب   ی ارتقا  یمند برانظام   ندیفرآ  کیعنوان  را به   یهمسو است که توسعه منابع انسان  یتوسعه منابع انسان  ینظر

  ی که بر چندبعد  یانسانتوسعه منابع    ینظر  یهادگاه یپژوهش با د  ن یا  یهاافتهی  ن، ی. همچن(Swanson, 2022)   کندیم  فیتعر  یو ارزش  یرفتار

ب که شامل ابعاد    ست، ین  یآموزمهارت  ایتنها محدود به آموزش  یکه توسعه منابع انسان دهد یدارد و نشان م یدارند، همخوان د یمفهوم تأک  ن یبودن ا

 .(Rasaei Fard, 2019)  شودیم زین یو معنو یاجتماع ،یسازمان

را   یبار عام   نیبعد بالاتر  ن یکه ا  یاگونه بود، به  یمنابع انسان  یدر بهساز  اخلاقی–یبعد معنو  ی دیپژوهش، نقش ک   ن یا  یهاافته ی  نیتراز مهم  یکی

  افته ی  نی دارند. ا  یمنابع انسان  ت یفیک   یدر ارتقا  یاکننده ن یینقش تع  یو اخلاق یکه عوامل معنو  دهدینشان م  جهی نت   ن یابعاد مدل نشان داد. ا  انیدر م

اند که  ها نشان داده مثال، پژوهش   ی اند، همسو است. براکرده   دیتأک   یو سازمان  یعم کرد فرد  یدر ارتقا   یسلامت معنو  ت یکه بر اهم  یبا مطالعات

  دگاه ید  ن،ی. همچن(Abdolrahimi, 2024) کارکنان شود    یشغ   تی و رضا  یریپذت یتعهد، مسئول  ش یموجب افزا  تواند ی م  یابعاد معنو  ت یتقو

است    ریپذامکان   یو معنو  یتوجه همزمان به ابعاد ماد  ق یاو تنها از طر  یکه رشد واقع  داندیم  ی چندبعد  یانسان را موجود  ،یتوسعه انسان  یاسلام

(Moradi & Kordlou, 2023)ی معنو  ی هاآموزه   برکه    یتوسعه منابع انسان  یهاکه مدل   دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته یمنظر،    ن ی. از ا  

بر    یمبتن   یتوسعه منابع انسان  یهاکه مدل  ییهابا پژوهش   جه ینت   ن یکنند. ا  فایا   یعم کرد منابع انسان  یدر ارتقا   ینقش مؤثرتر   توانند ی هستند، م  یمبتن

  داریتوسعه پا  یتواند موجب ارتقایم  یو معنو   ینی د  یهاکه توجه به ارزش  دهد یدارد و نشان م  یهمخوان  ز یاند نکرده   یرا بررس  یاسلام  کردیرو

 . (Zarkasyi et al., 2025)شود  یسازمان

  دهدینشان م  جهینت  نیاست. ا یمنابع انسان یعوامل مؤثر در بهساز نیتراز مهم یکی فرهنگی–ینشان داد که بعد اجتماع ن یپژوهش همچن یهاافتهی

 یمطالعاتبا  افتهی نیدارند. ا یمنابع انسان تی فیک  یدر ارتقا ینقش مهم یاجتماع یهابه ارزش یبندیو پا ،یاجتماع تیمسئول ،یکه تعاملات اجتماع

مثبت    یاند که فرهنگ سازمانها نشان داده دارند، همسو است. پژوهش  دیتأک   یدر توسعه منابع انسان   یو تعاملات اجتماع  یکه بر نقش فرهنگ سازمان

اجتماع م  یو روابط  افزا  تواندیمؤثر  اثربخش  ،یهمکار  شیموجب  و  توسعه    ن، ی. همچن(Yu & Takahashi, 2021)شود    یسازمان  یاعتماد 

 ,Febrian & Solihin)داشته باشد    یسازمان  یعم کرد کارکنان و بهبود اثربخش  یدر ارتقا  ینقش مهم  تواندیها م بر ارزش  یمبتن  یسازمان  هنگفر

  ی تقا و ار  یاجتماع  هیسرما  شیموجب افزا  تواند یم  یبر تعاملات اجتماع  یمبتن  یاند که توسعه منابع انسانها نشان داده پژوهش   ن، ی. علاوه بر ا(2024

 .(Khudyakov et al., 2019)شود  یعم کرد سازمان
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در   یدانش نقش مهم   تیریها و مدنشان داد که آموزش، توسعه مهارت  جیبود. نتا  یمنابع انسان  یدر بهساز  یبعد آموزش  تیپژوهش، اهم  گرید  افتهی

  ی . برادارد ی اند، همخوانکرده  د یتأک  یدر توسعه منابع انسان ی ریادگیکه بر نقش آموزش و  ی با مطالعات متعدد  افته ی ن یدارند. ا ی منابع انسان یارتقا

کارکنان   یو عم کرد  یشناخت  یهات یقاب   شیموجب افزا  تواندیو آموزش مستمر م  یاحرفه   یهااند که توسعه مهارتها نشان داده مثال، پژوهش 

و بهبود عم کرد کارکنان   یسازمان  یاثربخش  ی در ارتقا  ینقش مهم  یآموزش و توسعه منابع انسان  ن، ی. همچن(Kong & Wang, 2024)شود  

بر ا(Afkaneh & Jafari, 2024) دارد   افزا  تواند ی بر آموزش م  یمبتن  ی توسعه منابع انسان  ن،ی. علاوه    ت یفیک   یو ارتقا   یوربهره   ش یموجب 

ا(Carlbäck et al., 2024)ها شود  عم کرد سازمان اساس  یکیکه آموزش    دهد ینشان م  جینتا  ن ی.  انسان  ی بهساز  یاز ارکان  است و    یمنابع 

 کنند.  یگذارهیحوزه سرما نیصورت مستمر در ا به  دیها باسازمان

  ی در بهساز  ینقش مهم  رییتغ  تیریو مد  ی عم کرد، توسعه رهبر  تیریمانند مد  ییهاشامل مؤلفه   ینشان داد که بعد سازمان  ن یپژوهش همچن  جینتا

نشان   اهدارند، همسو است. پژوهش  دیتأک  یدر توسعه منابع انسان تیریو مد یسازمان یکه بر نقش ساختارها یبا مطالعات افته ی ن یدارد. ا یمنابع انسان

توسعه   ن،ی. همچن(Kareem, 2019)تعهد و عم کرد کارکنان شود    زش،ی انگ  شیموجب افزا  تواندیم  یاثربخش منابع انسان  تیریاند که مدداده 

انسان .  (Fathi et al., 2024)داشته باشد    یعم کرد سازمان  ی در ارتقا  ینقش مهم  تواندیاثربخش م  یدانش و رهبر  ت یریبر مد  یمبتن  ی منابع 

ا بر  افزا  تواندیم  ریپذانعطاف  یساختارها  جادیو ا  رییتغ  تیریمد  ن،یعلاوه  شود    یط یمح  راتییبه تغ  ییها در پاسخگوسازمان  ییتوانا  شیموجب 

(Biron et al., 2021)رنددا یدر توسعه منابع انسان ینقش مهم یتیریمد یهاوه ی و ش یسازمان یکه ساختارها دهدینشان م جی نتا ن ی. ا. 

منابع    یدر بهساز   ینقش مهم  یو رشد شخ   یفردن یروابط ب  ،یمیمانند خودتنظ  ییهاشامل مؤلفه   ینشان داد که بعد فرد  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

  همسودارند،    د یتأک   یدر توسعه منابع انسان  ییو خودشکوفا  یکه بر نقش رشد فرد  یتوسعه انسان  یشناختروان   ی هاه یبا نظر  جهینت  نیدارد. ا  یانسان

 یعم کرد و اثربخش شیموجب افزا تواند یم یفرد یهااند که توسعه مهارتها نشان داده پژوهش  ن،ی . همچن(Smith & Brown, 2024) است 

و    یاعتماد، همکار  شیموجب افزا  تواندیم  یو اجتماع  یفرد  یهاتوسعه مهارت  ن،ی. علاوه بر ا(Zamani & Rafiei, 2021)شود    یسازمان

 .(Kazemi et al., 2020) شود  یانتعاملات سازم

انسان  ی که بهساز  دهد یپژوهش نشان م  ن یا  ی هاافته ی  ،یک   طوربه   ،یسازمان  ، یعوامل آموزش  ریاست که تحت تأث  ی چندبعد  ند یفرآ  کی  یمنابع 

 Bigdeli)دارد    یاند، همخوانکرده   دیتأک   یبودن توسعه منابع انسان  یکه بر چندبعد  یبا مطالعات قب   جهینت  نیقرار دارد. ا  یو معنو  یفرد  ،یاجتماع

et al., 2018)در    ینقش مؤثرتر  توانندیجامع م  یکردهای بر رو  یمبتن  یتوسعه منابع انسان  یهاکه مدل   دهدیپژوهش نشان م  یها افته ی  ن،ی . همچن

موجب    تواندیم  دار یپا  ی کردهایبر رو  یمبتن   یتوسعه منابع انسان  ن، ی. علاوه بر ا(Mas'ud et al., 2024)داشته باشند    یعم کرد سازمان  یارتقا

که مدل    دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته ی. در مجموع،  (Piwowar-Sulej et al., 2024)شود    داریو توسعه پا  یعم کرد سازمان  یارتقا
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 ی سازمان  عم کردو بهبود    یمنابع انسان  تیف یک   ی ارتقا  ی جامع برا  یچارچوب  تواندیالبلاغه مو نهج   میقرآن کر  یهابر آموزه   یمبتن  یمنابع انسان  یبهساز

 ارائه دهد. 

استان خاص بود که ممکن است    کی  یکاربردیبه مدرسان دانشگاه ع م  یپژوهش، محدود بودن جامعه آمار  نی ا  یهات یمحدود  نیتراز مهم  یکی

 اسبمن  ییایو پا  ییروا  یساخته، هرچند دارااستفاده از ابزار پرسشنامه محقق  ن،ی ها محدود کند. همچنها و بخش سازمان  ریرا به سا  جینتا  یریپذمیتعم

ب ندمدت    راتییتغ  یپژوهش مانع از بررس  یمقطع  تی ماه  ن، یدهندگان قرار گرفته باشد. علاوه بر اپاسخ   یهایری سوگ  ریبود، ممکن است تحت تأث

دهندگان شده  ممکن است موجب تفاوت در برداشت پاسخ   یو اخلاق  یمعنو  میمفاه  یدگیچیپ  گر،ید  ی. از سوشودیم  یمنابع انسان  یدر بهساز

 باشد. 

قرار دهند تا   یمورد بررس یو صنعت یخ وص ، یدولت یهامخت ف مانند سازمان یهاشده را در سازمانمدل ارائه   نده یآ ی هاپژوهش  شود یم شنهاد یپ

از   اده کمک کند. استف  یمنابع انسان  یب ندمدت بهساز  راتیتأث  یبه بررس  تواندیم  یطول  یهاانجام پژوهش   ن،ی. همچنابدی  شیمدل افزا  میتعم  تیقاب 

  ی بررس  ن، یفراهم کند. علاوه بر ا  یتوسعه منابع انسان  یو اخلاق  یاز ابعاد معنو  یترق یدرک عم  تواندیم  زین   قیعم  یهامانند م احبه   یفیک   یهاروش

 تر کمک کند. جامع  یهابه توسعه مدل  تواند یم ی منابع انسان یدر بهساز ی معنو یو رهبر یمانند فرهنگ سازمان یانجیم یرهاینقش متغ

 یاخلاق  ،یبر توسعه ابعاد معنو  ،یتخ    یهاتوجه کنند و علاوه بر آموزش  ی چندبعد  ند یفرآ  کیعنوان  به   یمنابع انسان   ی به بهساز  د یبا  هاسازمان

  یرتقادر ا   ینقش مهم  تواند ی م  یو معنو  ی انسان  یهابر ارزش  یمبتن  یفرهنگ سازمان  جادیا  ن،یتمرکز داشته باشند. همچن  زیکارکنان ن  یو اجتماع

  ،یفن  یها مهارت  ی کنند که علاوه بر ارتقا  یطراح  یاگونه را به   یاو توسعه   یآموزش   یهابرنامه   دیها باسازمان  رانیعم کرد کارکنان داشته باشد. مد

 شیموجب افزا  تواندیم  یتعاملات سازمان  ت یو تقو  یتوجه به توسعه روابط اجتماع  ن، یکمک کند. علاوه بر ا  زیکارکنان ن   یو معنو  یبه رشد شخ 

منابع    ی جامع بهساز  ی هابرنامه   یها در طراحبه سازمان  تواند ی پژوهش م  نیشده در ااستفاده از مدل ارائه   ت،یکارکنان شود. در نها  زشیتعهد و انگ

 ها شود. سازمان دار یعم کرد و توسعه پا یارتقا سازنه یکمک کند و زم یانسان

 مشارکت نویسندگان 

 تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در
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 موازین اخلاقی

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Human resources are widely recognized as the most critical asset of organizations and societies, playing a 

decisive role in achieving sustainable development, organizational effectiveness, and long-term 

competitiveness. In contemporary knowledge-based economies, organizational success increasingly depends 

on the intellectual, behavioral, and ethical capacities of employees rather than solely on physical or 

technological resources. Human resource development (HRD) is therefore conceptualized as a systematic and 

continuous process aimed at enhancing employees’ knowledge, competencies, attitudes, and overall 

capabilities to improve individual and organizational performance (Swanson, 2022). This process extends 

beyond technical training and includes the cultivation of professional identity, organizational commitment, 

social competence, and personal growth (Rasaei Fard, 2019). Organizations that strategically invest in HRD 

can enhance adaptability, innovation capacity, and sustainable performance outcomes (Blaga, 2020). 

Recent research emphasizes that HRD is a key driver of both economic development and organizational 

sustainability. Human capital development contributes significantly to inclusive economic growth, 

productivity improvement, and social advancement (Mas'ud et al., 2024). Moreover, HRD enhances 

employees’ ability to cope with technological changes, organizational transformations, and evolving 

workplace demands (Carlbäck et al., 2024). Modern HRD frameworks incorporate multiple dimensions, 

including training, leadership development, knowledge management, and organizational learning, which 

collectively strengthen organizational resilience and performance (Bahri, 2025). Furthermore, technological 

advancements such as digital learning platforms and intelligent systems have expanded opportunities for 

continuous learning and capability enhancement (Zhou, 2021). 

From a psychological perspective, human development theories highlight the importance of fulfilling 

individuals’ hierarchical needs, including physiological, social, esteem, and self-actualization needs, to 

promote optimal functioning and growth (Smith & Brown, 2024). HRD initiatives that address these 

multidimensional needs can improve motivation, engagement, and performance outcomes. In addition, 

empirical evidence indicates that training, leadership development, and organizational support significantly 

enhance employee competencies and organizational effectiveness (Afkaneh & Jafari, 2024). Organizational 
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environments that foster continuous learning, participation, and professional growth are more likely to achieve 

sustainable performance improvements (Kong & Wang, 2024). 

Despite these advances, many HRD models primarily focus on technical and organizational aspects while 

neglecting the spiritual, ethical, and moral dimensions of human development. However, emerging research 

highlights the importance of integrating ethical values, spirituality, and cultural identity into HRD frameworks. 

Spiritual and ethical development contributes to employees’ psychological well-being, organizational 

commitment, and moral responsibility (Abdolrahimi, 2024). Islamic perspectives on human development 

emphasize the holistic nature of human beings, encompassing physical, intellectual, social, and spiritual 

dimensions (Moradi & Kordlou, 2023). This holistic perspective aligns with modern HRD theories that 

emphasize the importance of addressing employees’ comprehensive developmental needs. 

Furthermore, studies have demonstrated that HRD initiatives grounded in ethical and spiritual values can 

strengthen organizational sustainability and social responsibility (Zarkasyi et al., 2025). Organizational 

culture, social relationships, and ethical leadership are also critical factors influencing HRD effectiveness 

(Febrian & Solihin, 2024). Trust, social interaction, and shared organizational values contribute significantly 

to knowledge sharing and collaborative performance (Yu & Takahashi, 2021). Sustainable HRD approaches 

emphasize the integration of ethical, social, and environmental considerations to achieve long-term 

organizational success (Piwowar-Sulej et al., 2024). Consequently, there is a growing need to develop 

comprehensive HRD models that integrate technical, organizational, social, and spiritual dimensions. 

In Islamic societies, religious teachings provide a comprehensive framework for human development that 

integrates moral responsibility, spiritual growth, and social justice. The Quran and Nahj al-Balagha emphasize 

ethical behavior, accountability, knowledge acquisition, and social responsibility as essential components of 

human development. These teachings offer valuable insights into developing HRD models that align with both 

modern organizational needs and spiritual values. Despite the availability of such rich conceptual foundations, 

limited empirical research has systematically developed and validated HRD models based on Islamic 

teachings. Therefore, designing and validating a comprehensive HRD model grounded in the Quran and Nahj 

al-Balagha can contribute significantly to advancing HRD theory and practice. 

Methods and Materials 

This study employed a mixed-method exploratory design consisting of qualitative and quantitative phases. In 

the qualitative phase, thematic analysis was conducted to identify key dimensions and components of human 

resource development based on the Quran and Nahj al-Balagha. Relevant textual data were systematically 

analyzed using qualitative analysis procedures, including coding, categorization, and theme development. The 

qualitative findings were used to develop a conceptual HRD model and construct a researcher-developed 

questionnaire. 

In the quantitative phase, the proposed model was evaluated using a descriptive-survey method. The statistical 

population consisted of 416 university instructors, and a sample of 200 participants was selected using simple 
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random sampling. The researcher-developed questionnaire included items measuring various HRD dimensions 

identified in the qualitative phase. Data were analyzed using Partial Least Squares Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS4 software. Reliability and validity indicators, including Cronbach’s 

alpha, composite reliability, average variance extracted (AVE), and factor loadings, were evaluated to assess 

the measurement model. Structural model evaluation included path coefficients, t-values, predictive relevance 

(Q²), and model fit indices. 

Findings 

Qualitative analysis resulted in the identification of 64 basic themes, which were organized into 14 organizing 

themes and five overarching dimensions: educational development, organizational development, socio-cultural 

development, individual development, and spiritual-moral development. These dimensions formed the 

conceptual framework of the HRD model. 

Confirmatory factor analysis results demonstrated strong factor loadings for all retained indicators, with values 

exceeding acceptable thresholds. Indicators with factor loadings below the minimum acceptable level were 

removed to ensure measurement validity. The remaining indicators demonstrated statistically significant 

relationships with their respective latent constructs, with t-values exceeding the critical threshold. 

Reliability analysis showed high internal consistency across all constructs, with Cronbach’s alpha and 

composite reliability values exceeding recommended levels. Average variance extracted (AVE) values were 

also above the acceptable threshold, indicating strong convergent validity. Discriminant validity was 

confirmed through Fornell-Larcker analysis, demonstrating that each construct measured a distinct conceptual 

dimension. 

Structural model analysis revealed that all five dimensions significantly contributed to overall human resource 

development. Among these dimensions, spiritual-moral development demonstrated the strongest influence, 

followed closely by socio-cultural development. Educational and organizational dimensions also showed 

significant positive contributions, while individual development demonstrated moderate but meaningful 

effects. 

Predictive relevance analysis confirmed that the model had strong predictive capability, with positive Q² values 

across all constructs. Model fit indices indicated satisfactory model performance, confirming the overall 

validity and robustness of the proposed HRD model. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study demonstrate that human resource development is a multidimensional construct 

influenced by educational, organizational, socio-cultural, individual, and spiritual-moral factors. The results 

highlight the critical importance of integrating spiritual and ethical dimensions into HRD frameworks. Unlike 

traditional HRD models that primarily emphasize technical and organizational competencies, the proposed 

model incorporates spiritual and moral development as central components of human development. 



...بر اساس  یمنابع انسان  یمدل بهساز  یاب یو اعتبار یطراح    
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The strong influence of spiritual-moral development suggests that ethical values, personal integrity, and 

spiritual awareness play essential roles in enhancing human resource effectiveness. These factors contribute to 

increased motivation, accountability, and organizational commitment. Similarly, the significant role of socio-

cultural development emphasizes the importance of social relationships, cultural values, and collective 

responsibility in promoting organizational effectiveness. 

The educational dimension remains a fundamental component of HRD, as continuous learning and skill 

development are essential for adapting to changing organizational environments. Organizational development 

factors, including leadership, performance management, and organizational structure, also play critical roles 

in facilitating human resource growth. Individual development factors, such as self-regulation and 

interpersonal skills, contribute to personal effectiveness and professional competence. 

Overall, the proposed model provides a comprehensive framework for human resource development that 

integrates technical, organizational, social, individual, and spiritual dimensions. This holistic approach aligns 

with contemporary HRD theories while incorporating ethical and spiritual values derived from religious 

teachings. The model offers practical implications for organizations seeking to enhance employee 

development, organizational performance, and sustainable growth. 

The integration of spiritual and moral principles into HRD practices can promote ethical behavior, strengthen 

organizational culture, and improve long-term organizational sustainability. By addressing both professional 

and spiritual development needs, organizations can foster more balanced, motivated, and responsible human 

resources. 

In conclusion, this study successfully developed and validated a comprehensive human resource development 

model based on the Quran and Nahj al-Balagha. The findings provide theoretical and practical contributions 

by demonstrating the importance of integrating spiritual and ethical dimensions into HRD frameworks. The 

proposed model offers a valuable foundation for future research and organizational practices aimed at 

promoting holistic human resource development and sustainable organizational performance. 
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