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 چکيده
  ، روزمرگی و فقداناندگریبانهای دولتی ایران با آن دساات به ویژه سااازمانهای دنیا و بهامروزه چالش حیاتی که سااازمان

ستراتژی       در جهتروحیه کاری  ستیابی به اهداف و ا سازمان و عدم تلاش کارکنان، جهت د شد و تعالی  سازمان و  ر های مدنظر 

سأله   سازمان و عدم توجه به م  هایاستراتژی منابع انسانی با اهداف و   هایاستراتژی تبع آن، کاهش سازگاری و انطباق اهداف و  به

سانی به ایحرفه ستفاده بهینه از  منگرایی مدیریت در حوزه منابع ان جتماعی است.  های افنی و اخلاقی این سرمایه  هایقابلیتظور ا

که های دولتی ایران را مورد بررسی قرار دهد؛ جاییگرایی منابع انسانی سازمانایمقاله حاضر در نظر دارد تا عوامل مؤثر بر حرفه

نماید. روش  و اجتماع ایفا می هاسازمان را در رشد و تعالی   نقش نیترمهمها، ایعنوان شاهراه ورود، نگهداشت و خروج حرفه  به

متغیر فرعی اساات که از ادبیام موضااوع و  14متغیر افاالی و  5پیمایشاای اساات. تحقیق، شااامل  -تحقیق حاضاار از نوع توفاایفی

  هاییشب. جامعه آماری، کارکنان اندمصاااحبه با خبرگان مرتبب با حوزه مدیریت منابع انسااانی فاانعت برق اسااتیراج گردیده 

آمد و با   به دسااتنفر  370باشااند؛ تعداد نمونه، بر اساااو جدول مورگان،  نفر می 10000دولتی حوزه برق وزارم نیرو با تعداد 

گیری تصااادفی  پرسااشاانامه به روش نمونه 600مورد انتظار، تعداد  هایپاساا توجه به پراکندگی نمونه و احتمال عدم بازگشاات 

ها از روش تحلیل مسیر منظور تحلیل دادهشده فورم گرفت. به مورد پالایش 480ها با داده ای توزیع گردید که کار تحلیلهطبق

 گراییایرفهح نقش میانيی انيمنها، در قالب روش گام به گام اسااتفاده شااده اساات که نتیيه تحلیلو رگرساایون چندمتغیره به

 یتی دولت پیشنهاد شده است.منابع انسانی به بیش حاکممدیریت 
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 مقدمه

و  های کلیدی افرادها و قابلیتشاادن، تغییرام فاحش جمعیتی، تفاوم در سااطن دانش، مهارم جهانی

ها تواند اثرام چشمگیری بر توانایی ملتمی وکارکسبهای میتلف کمبود نیروی کار متیصص در حوزه

. بدون داشتن نیروی (Laprade, 2006)شان با همتایان خود در دنیا داشته باشد پذیریدر حفظ قابلیت رقابت

ت المللی از دسااها توانایی خود را در رقابت ملی و بینوکارکساابکار ماهر، ميرب و ميهز به دانش فنی، 

صادی برای  دهند و نتیيهمی شت  هاآنای به غیر از کاهش موفقیت اقت . (Tomaka, 2001) در بر نیواهد دا

 & Brown) آوردنوآوری و تغییر وارد میسااارعت بالای پیشااارفت فناوری نیز فشاااار ثابتی بر سااارعت،  

Campbell, 2001)م میان های فنی و ارتباطاها و قابلیتای از مهارم. بنابراین، کارکنان باید طیف گسترده

شند که     شته با شرفته و در حالت بهینه، فعال را مياز به کار با فناوری هاآنفردی حوزه کاری را دا یت های پی

قاب   در ساااازمان   با  بالای امروزی نمایند. طی یک دهه گذشاااته، تلاش محققان             لیت های  های عملکردی 

های منابع های مرتبب با پیوند بین نظامهای منابع انسااانی بر این بوده اساات تا از طریق کشااف مکانیزم حوزه

سانی، نظام  سیاه بردارند هاسازمان های کاری با عملکرد بالا، و عملکرد ان  ,Boxall) ، پرده از راز این جعبه 

Ang, & Bartram, 2011; Wright & Gardner, 2003)های متناقض موجود و تحقیقام هرحال، یافته. به

بیشتر مستلزم درک بیشتر از ارتباط غیرمستقیم بین مدیریت راهبردی منابع انسانی و عملکرد سازمان است.          

ست تا  ی از طریق توسعه منابع انسانی ا  نقش کلیدی مدیریت راهبردی منابع انسانی در بهبود عملکرد سازمان  

.  (Fu, Flood, Bosak, Morris, & O’Regan, 2015) وری، و نوآوری را افزایش دادبتوان کارآیی، بهره

های دولتی ویژه سااازمانهای دنیا و بهحیاتی که امروزه سااازمان هایچالشاین در حالی اساات که یکی از 

ست، روزمرگی و فقدان        اندگریبانایران با آن دست به   فلی پرداختن به موضوع توسب محققین ا و دلیل ا

روحیه کاری در جهت رشااد و تعالی سااازمان و عدم تلاش کارکنان، جهت دسااتیابی به اهداف مدنظر آن  

منابع  یهااستراتژیشده، کاهش سازگاری و انطباق اهداف و  باشد. یکی از علل افلی بروز مسأله عنوان   می

گرایی مدیریت در حوزه منابع ایسااازمان و عدم توجه به مسااأله حرفه  هایاسااتراتژیاهداف و انسااانی با 

انسااانی اساات. نیروی کار فعال در بازار عرضااه و تقاضااای منابع انسااانی با مدارک تحصاایلی میتلف و       

و تنها  -های بعضاً تشریفاتیهای استیدامی و مصاحبه های شغلی متفاوم، از طریق شرکت در آزمون  انگیزه

آن، مشاااغل و شاار   شااوند که دروارد سااازمانی می -دولتی هایدسااتگاهشاادن در یکی از با هدف جذب

شمند، در طول خدمت          گونهوظایف، به سانی ارز ست. این منابع ان شده ا فرین تعریف ن شفاف و  ای کاملًا 

ادی ضوعی غیر از معُضَل اقتصگردند و با توجه به مسائل حاکم بر جامعه، به موتدریج دچار روزمرگی میبه

شند؛ در نتیيه، بهره خود نمی سازمان   اندی شی که  سانی توانمندش   به -وری و اثربی سطه منابع ان به دنبال  -وا
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شستگی نیز       آن بود، حافل نمی  ساز و کار خلق ارزش افزوده و انتقال دانش کارکنان در شرف بازن شود و 

 یابد.تحقق نمی

عنوان یک به -محور به منابع انسانی ی تحقیق حاضر این است که با نگاه دارایی  با این تفاسیر، ضرورم افل   

ستفاده نمود و این تنها   هاسازمان در  هاآن هایقابلیتبتوان از حداکثر توان و  -سرمایه اجتماعی  و اجتماع ا

 هاآنل آکرد ایدهای و عملشناسی ابعاد و عوامل فردی، سازمانی و فراسازمانی از منظر حرفه    از طریق آسیب 

سازمانی و اجتماعی کسب         میسر می  شود تا بتوان از این طریق دستاوردهای ارزشمندی را در سطن فردی، 

شاره  نمود؛ در واقع نگاه حرفه دن به ش های هر سطن و تلاش برای نزدیک آلشده، تعیین ایده ای به سطو  ا

فحین، زمینه را برای تحقق    هاآن سیر راه  ست یکی از  این هدف فراهم می با برنامه و م آورد. لازم به ذکر ا

صصی توانیر        ضرورم  شرکت مادر تی ضر، توجه ویژه مقامام و متولیان  فلی انيام تحقیق حا در  -های ا

زه  به حو -های زیرساااختی کشااورحیاتی در حوزه هایوزارتیانهعنوان یکی از زیرميموعه وزارم نیرو، به

ق و ای نمودن منابع انسااانی فاانعت برمندی الگویی برای حرفهطراحی و نظام به هاآنمنابع انسااانی و تأکید 

سایر       ضوع مطالعاتی به  سب و تعمیم مو ستگاه ب ست؛       هاید شور ا صلا  ک که طر  و این به دلیلاجرایی ذی

ی و توان با طراحو می ست ین، یک فنعت و یک سازمان   وکارکسب هایی، خاص یک بررسی چنین مقوله 

سایر     سب،  شترک و یکپارچه       هاسازمان تدوین الگویی منا ستاوردهای الگوی جامع، م فنایع را نیز از د و 

ق شاده برای انيام تحقی های مطر مند نمود. با توجه به اهداف و ضارورم گرایی منابع انساانی بهره ایحرفه

س از گردد و پمدیریت راهبردی منابع انسااانی تبیین می گرایی وایحاضاار، در ادامه، مفاهیم حرفه و حرفه

ق خبرگان حوزه منابع انسااانی فاانعت بر دیدگاهبرگرفته از ادبیام موضااوعی و  -آن، مدل مفهومی تحقیق

)افراد دارای مدارک دانشاااگاهی مدیریت دولتی و مدیریت منابع انساااانی و افراد با تيربه و فعال در حوزه 

 شود. ارائه می -زیرميموعه فنعت برق وزارم نیرو( هایشرکتمدیریت منابع انسانی 
 

 هاي تجربي و ادبيات تحقيقپيشينه
 گراييايحرفه و حرفه

( در مدیریت با طر  ساؤالی مطر   1964وسایله وایلنساکی )  گرایی در ابتدا بهایموضاوع حرفه و حرفه 

ستیم؟ نمودن تکایآیا ما در حال حرفه»شد:   شرفت علم و حرکت وی بحث می« تک افراد ه  کند که با پی

به  ای در حرکتمحور، مشاااغل بیشااماری، با فشااارهای فزایندهبه ساامت جامعه فرافاانعتی یا اجتماع دانش

شدن حرفه سمت  سطه ال به هاآن. اندمواجه ای  سنتی و قوی مانند پزشکی و حقوق    گوگیری از حرفهوا های 

سؤال،   نمایند. اینخود  وکارکسب نمودن ایفورم گام به گام و تدریيی، اقدام به حرفه کنند بهسعی می 



     27                   ... های دولتی ايراندر سازمانگرايی منابع انسانی ایطراحی و تبیین مدل مديريت حرفه

های دولتی مطر  گردیده اساات. امروزه، در ای در حوزهفااورم فزایندهارتباط خود را از دساات نداد و به

، اجماع نظر کلی وجود ندارد. در چنین فضاااایی، «2ایحرفه»و « 1حرفه»ی افاااطلاحام رابطه با معنای لغو

سی به دنبال   شدن حرفههرک ست و انيمن  ای  شی از  های حرفها سب ای زیادی در هر بی  دنیا ظاهر وکارک

ی انگلیسا  -های آمریکاییاند. در مورد مفهوم حرفه باید اذعان نمود که این موضاوع، اغلب در نوشاته  شاده 

شغلی پرُدرآمد، به    فاحب امتیاز، مقامام بالا، و گروههای  ست   کار برده میبرای طبقام   ,Evetts) شده ا

د که در کنفریحاً اعلام می« حرفه»چند تفاوم بنیادی دارد. یک « وکارکسب»یا « شغل»با « حرفه. » (2005

ند کنماید؛ همچنین اعلام میپی یک خیر و منفعت اجتماعی است و با یک هدف مهم اجتماعی خدمت می

ضای   شیص رفتار خواهند کرد و     «حرفه»که اع شهای م ساو رو فول و آیین »، بر ا  یک« های اخلاقینامها

 ها نآکند. ویژگی دیگر حرفه آن اسااات که در برابر جامعه و افرادی که به        را تعیین میها  حرفه، این روش 

ست  «حرفه»ای دارد. ویژگی ساوم  شاده ها و وظایف مشایص کند، مسائولیت خدمت می ، از دو ویژگی نی

ترتیب که یک حرفه مياز اسااات اعضاااای خود را تربیت کند و آنان را که دارای اینشاااود؛ بهناشااای می

حال، افراد فاقد فاالاحیت را تنبیه و از درون خود اخراج عینیت هسااتند، به عضااویت بپذیرد و در فاالاح

ریزان مالی، کارگران فناوری اطلاعام، شااااغلین در بیش       . برنامه  (Mir-Shamsi, 2003, p.207) نماید  

ناوری  مه      ف نا حان، مترجمان و حتی طنز     های زیساااتی، معماران، روز ها، طرا گار بدن   نویساااان، حک  ن کان  ا

ای تيساام و سااازماندهی عنوان شاااغلین حرفهکوبان( و فروشااندگان حیوانام خانگی، خودشااان را به)خال

ت ای هستند و تبلیغام حاکی از آن اس  کنند که حرفهنمایند. در چنین بستری، شاغلان هر شغلی ادعا می   می

ای کسی  شوند. حرفه ای انيام میفورم حرفه که مشاغل )از کارواش گرفته تا جراحی مغز و اعصاب( به  

ای کساای اساات که  را در حرفه باور دارد؛ شاایص حرفه« خواسااتن، دانسااتن، توانسااتن  »اساات که افعال 

ای داند؛ درواقع، حرفهماندن میایشاادن و حرفهایخودشااناساای، خودسااازی و خودباوری را لازمه حرفه  

. (Gharamaleki, 2008, pp.169-170) ذاردگکسی است که به مدیریت حرفه و حرفه مدیریت احترام می  

گذاری، مدیریت دولتی، های دولتی از قبیل ساایاساات ای، در حوزهفااورم فزایندهای، بههای حرفهانيمن

شده     کار اجتماعی و تدریس، با بدنه حرفه شکیل  ستقل، ت ساختار و فعالیت ای م شغل اند که  ی را تنظیم های 

ها، دهند و کُدهای آموزشااای، تربیتی و انتیاب اعضاااا را توساااعه مینامههای مساااتقل، برکنند. این بدنهمی

 نمایند.می ارائهرسانی را تدوین و های قابل اجرای تولید و خدمتها و دستورالعملنامهآئین

________________________________________________________________ 
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فه    نه مفهوم حر گاه   ایدر زمی ید ندرز )      گرایی نیز د یاری وجود دارد. ویلساااون و سااااا (، 1933های بسااا

فاانعتی و  هایعنوان نیرویی برای ثبام و آزادی کارکنان در برابر تهدید بوروکراساایهگرایی را بایحرفه

ست که رفتار روزمره حرفه 1997دولتی برشمردند. ایروین )  ها، تيسم عینی تیصص، اخلاق،    ای(، معتقد ا

یت حتنها روی شاااایساااتگی فنی، بلکه بر فااالا. در اینيا، نههاساااتآنگرایی ایتعهد و در حقیقت، حرفه

ردی، پیوند شده و ارزشهای ف  شود و بنابراین بین رفتار مشاهده  دوستی نیز تأکید می اخلاقی، ایثارگری و نوع

شکاری وجود دارد   عقیده خورانا . به(Pill, Wainwright, McNamee, & Pattison, 2004, pp.14-17)آ

فه 2007) که برای تعریف  ای(، حر فه    گرایی توافقی اساااات  یک حر ياد می کردن  جب   ای شاااود و مو

ن ای، از مؤثرتریگرایی را با تقویت اخلاق حرفهایشااود. وی، حرفهای میهای حرفهآمدن تشااکلوجودبه

یا خودکنترلی می  مکانیزم  ند و درعین های کنترل درونی  حال، این ترکیب را موجب افزایش کارآیی و      دا

ها و مشااااغل، یک طیف یا شااادن حرفهایرفهکند که حنماید و مطر  میاثربیشااای ساااازمانی معرفی می

شااود و در سااوی دیگر آن، آل مشاااهده میای ایدههای حرفهپیوسااتار اساات که در یک سااوی آن، ارزش

 .(Khurana, 2007) ایهای حرفهپراکندگی و فقدان ارزش

ده است،   شگرایی در ابتدای امر در رابطه با موضوعام حقوق و پزشکی مطرایکه مبحث حرفهازآنيایی

های یادشااده بساایار فراتر از طر  این مباحث در ساااختارهای رشااد و توسااعه ادبیام مرتبب با آن در رشااته

گرایی در مدیریت و مدیریت دولتی به     ایدر رابطه با طر  موضاااوع حرفه   باشاااد و  ساااازمانی و دولت می  

 -انحصاااری  -ساااختاری  -گرایی کارکردیایمدلهای معدودی اشاااره شااده اساات؛ از جمله مدل حرفه   

سنتی ای، مدل حرفه(Abbott, 1988, pp.14-15) فرهنگی شارکت  -جدید -گرایی   Wilkinson) جویانهم

& Harris, 2002)گرایی شاااغلیایگرایی ساااازمانی در مقابل حرفهای، مدل حرفه (Evetts, 2005) مدل ،

گرایی روابب ایپساات در حرفه -شاایصاایت  -دانش -بعدی رقابت 4گرایی روابب دولتی یا مدل ایحرفه

کننااده( مهیج )گیج -پیوناادی -وضاااعیتی -گرایی محضایو ماادل حرفااه (Van Ruler, 2005) دولتی

(Noordegraaf, 2007, pp.761-785).        ناد این مطالعه از حرفه هایی مورد اسااات گرایی عبارم  ایتعریف ن

ست از:   شکل می   ایحرفه»ا ست که از طریق دانش و اخلاقیام در افراد  را به  هانآگیرد و گرایی، قابلیتی ا
 .«رساندبالاترین سطن پندار نیک، گفتار نیک و کردار نیک می

گرایی در رابطه با مدیریت منابع انساااانی را ایبا توجه به اینکه مقاله حاضااار در نظر دارد تا موضاااوع حرفه

سی نماید،  شایانی به طر  چارچوب     برر سانی، کمک  توجه به رویکردهای نوین مرتبب با مدیریت منابع ان

 نظری یا مدل مفهومی تحقیق خواهد نمود. 
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 مديريت راهبردي منابع انساني

عنوان یک ابزار یا حرفه مشاااروع مبتنی بر یک مدیریت منابع انساااانی به دنبال آن اسااات که خود را به

کمک  هاسااازمانهای انسااانی درون اثبام نماید و به تنظیم و انيام فااحین فعالیتشاااکله دانش کاربردی 

شده از دو رکن اساسی تشکیل      . برای برخی پیروان این ادعا، شاکله دانشی اشاره   (De Coster, 1998) کند

که برای ، درحالی(Cabral-Cardoso, 2000, p.225) «مدیریت راهبردی و رفتار ساااازمانی»شاااده اسااات: 

، در (De Coster, 1998, p.23)گرفته با عنوان علوم اسااتیدام های فااورمایرین، آن ماحصاال تلاشساا

نظر  یک از دو نگرش بهشناسی است. با این حال، هیچ   شناسی، و روان  ارتباط خافی با علوم اقتصاد، جامعه  

شند تا خود را با کثرم تلاش   می سد قادر نبا سی که مدیریت م   های نظری و روشر سانی ب شنا منظور هنابع ان

های بسیار پیچیده متحمل آن شده است، همساز نمایند. بسیاری از نویسندگان حوزه         گویی به واقعیتپاس  

 (Gold & Bratton, 2003; Kochan, 2004; L&sbury & Baird, 2004; Watson, 2004) منابع انساانی 

شان کرده  شروعیت در    افراد حرفه»اند که خاطرن سانی در حال گذر از بحران اعتماد و م ای مدیریت منابع ان

این امر، ضاارورم بازتعریف نقش « کلی، اجتماع هسااتند.طورنظرها و اذهان فعالان میتلف سااازمانی و به

در اتیاذ تصاامیمام کلیدی  هاآنو سااهم مشااارکت  هاسااازمانای بازیگران این حوزه بساایار مهم از حرفه

مروزه ، اهاسازماندر  هاآندهد. در ادبیام تحقیقی مرتبب با منابع انسانی و مدیریت  را گواهی می هاسازمان 

هایی همچون امور کارکنان و مدیریت منابع انساااانی، مبحث مدیریت راهبردی منابع            پس از معرفی جنبش

ست.      شده ا سانی مطر   سازمانی پیوند      مدیریت راهبردی مناب ان سانی را با راهبرد  سانی، مدیریت منابع ان ع ان

کند که یک نظام/ بسته از کارکردهای مدیریت منابع انسانی، دهد و این موضوع را در سازمان مطر  میمی

یک از کارکردهای فردی مدیریت منابع انسااانی قابل مقایسااه اثر والایی بر عملکرد سااازمان دارد که با هیچ

 ,Becker & Huselid, 2006; Boxall et al., 2011; Collins & Clark, 2003; Delery & Doty) نیست 

کند که در آن کارکردهای منابع . در چنین بساااتری، نظام کاری با عملکرد بالا به نظامی اشااااره می  (1996

بتوانند  کارکنان ای کهشوند، به شیوه  وری طراحی میمنظور ارتقای سطن مهارتی، تعهدی، و بهره انسانی به 

مفهوم مدیریت راهبردی . (Datta, Guthrie, & Wright, 2005, p.136) مزیت رقابتی پایدار ایياد نمایند

منابع انسااانی، بر نقش مهم مدیریت منابع انسااانی اسااتوار اساات که بر ماهیت راهبردی منابع انسااانی و بر      

سازما        یکپارچه ستراتژی  سانی با ا ستراتژی منابع ان شولر ) ن تأکید میشدن ا (، مدیریت راهبردی 1992کند. 

به  هاآن های مؤثر بر رفتار افراد در برانگییتنتمامی فعالیت»منابع انسااانی را چنین توفاایف کرده اساات:   

نیز مدیریت راهبردی منابع انساانی   (1992)ماهان رایت و مک «طراحی و اجرای نیازهای راهبردی ساازمان. 

های موردنظر برای کمک به ساازمان در  شاده منابع انساانی و انيام فعالیت  ریزیالگوی تیصایص برنامه »را 
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مقافد   گیری دربارهمدیریت راهبردی منابع انسانی، روشی است برای تصمیم    « دانند.رسیدن به اهدافش می 

سائلی مانند   و طر  سازمان که به م شتغال، کارمندیابی، آموزش، پاداش و مدیریت عملکرد کارکنان  های  : ا

سانی، به  مربوط می سانی طورشوند. در واقع، مدیریت راهبردی منابع ان و  کلی به روابب میان مدیریت منابع ان

نظر به اهمیت مدیریت منابع انساااانی با نگاه         . (Armstrong, 2005) پردازدمدیریت راهبردی ساااازمان می   

د مذکور ساااز در فرآینهای منابع انسااانی نیز بعد بساایار حیاتی و ساارنوشاات دی، توجه به شااایسااتگیراهبر

ی های منابع انسااانی در شاارکت ملو همکاران در تحقیق خود با عنوان تبیین شااایسااتگی باشااد؛ درویشمی

هنگ و تغییر، فرگرای معتبر، عامل های منابع انسانی را در شش بعد افلی عمل   پتروشیمی ایران، شایستگی   

ستراتژی، ميری عملیاتی، هم     سازمان، معمار ا ستعداد و طرا   شاخص فرعی   21و  وکارکسب پیمان مدیر ا

های تی و تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسااای قرار دادند که بالاترین اهمیت به بعد معمار               از طریق آزمون

ها، فرهنگ و تغییر اختصاااص یافت و در انت ترین اهمیت به عاملو پایین وکارکساابپیمان اسااتراتژی و هم

سایی مهارم     شنا شنهاد  ستگی  پی شای  هاآننمودن منظور کسب و عملی ها طر  گردید و بههای مرتبب با این 

در رابطه با . (Darvish, Mooghali, Moosavi, & Panahi, 2014, pp. 92-111) شاااد ارائهراهکارهایی 

های میتلفی در دنیا مطر  شااده ها و چارچوبمدل راهبردی به این موضااوع،مدیریت منابع انسااانی و نگاه 

ست؛ از جمله:   سانی   »ا شه قلمرو مدیریت منابع ان شگاه هاروارد  1مدل نق ) ,Beer, Spector, Lawrence «دان

)Mills, & Walton, 1984, p.16 ،«     یا جورشاااده نابع انساااانی میشااایگان       2مدل ساااازگار   «3مدیریت م

Tichy, & Devanna, 1984) ،«     ای( دیوید گاساااتمدل مدیریت راهبردی منابع انساااانی )مدل مقایساااه» 

)Guest, 1992; 1997( ،«   یب نابع انسااااانی       4مدل منت یت راهبردی م ، ).30Analoui, 2002, p( «مدیر

مدل عوامل »، (Wangdheen, 2003) «راهبردی منابع انساااانی وانگدهین مدیریت چارچوب مدل مفهومی   »

ستراتژی  شی ها و خبمؤثر بر ا سانی م مدل چرخه منابع »، )Rees & Mcbain, 2004( «های مدیریت منابع ان

شااناساای عملکرد سااازمانی مرکز پژوهش توسااعه مدل آساایب»، )Yorks, 2005, p.10(« 5انسااانی ویلسااون

  «لکرد سااازمانیمدل عوامل مؤثر بر عم»، ) ,erson, & Carden, 2005&Lusthaus, Helene( «6المللیبین
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)Jazani, 2005, p.133( ،« نظام مدیریت منابع انساااانی      1مدل تلفیقی» )Sepasi, 2006, p.35-Mir( ،«  مدل

 Texas State) قابل بازیابی از وبساااایت -« کنترل مدیریت منابع انساااانی دفتر حساااابرسااای ایالت تگزاو

Auditor's Office) ،«قابل بازیابی از وبسایت  -« های عملکرد دولت مرکزی کارولینای شمالی حلمدل راه 

(North Carolina State Government-North Carolina Office of State Personnel) ،« وکارکسبمدل 

)oda. India's Bank of Bar قابل بازیابی از وبسایت -« هند -المللی بارودابانک بین 2راهبردی منابع انسانی

International Bank)    که با الگوگیری از هر یک از مدلهای یادشده با توجه به اقتضائام و شرایب محیطی

های متناسااب با مشااکلام و  حلراه ارائهشااناساای سااازمانی و   توان به آساایب، میوکارکساابحاکم بر 

واسااطه یک نظام سااازمانی بهداده شااده پرداخت و در جهت بهبود عملکرد و تعالی های تشااییصعارضااه

وان ای با عنبهرامی و همکاران در مقاله مدیریت راهبردی منابع انسااانی منساايم و یکپارچه گام برداشاات.  

تی اسااتان های دولتبیین رابطه کارکردهای مدیریت اسااتراتژیک منابع انسااانی و نوآوری فنی در دانشااگاه  

شااده پرداختند که نتایج تحقیق نشااان داد که  اشاااره افاافهان به بررساای رابطه ساااده و چندگانه متغیرهای 

بودن میانگین نمرام )کمتر از حد متوسااب( متغیرها، بین کارکردهای مدیریت اسااتراتژیک  رغم پایینعلی

عنادار بود و م هاآنمنابع انسانی و نوآوری فنی همبستگی چندگانه معناداری وجود داشت و ضرایب بتا بین      

حافااال گردید که مؤید اهمیت بالای کارکردهای مدیریت اساااتراتژیک منابع  مدل رگرسااایون معناداری

سانی در نوآوری فنی جامعه مورد مطالعه دارد   Bahrami, Rajaeepour, Aghahosseini, & Bakhtiar) ان

Nasr Abadi, 2011, pp. 96-115) .گرایی و ارتباط این ایدر ادامه مقاله، پس از طر  مفاهیم حرفه، حرفه

ته از آمییته               واژ یا مدل مفهومی تحقیق، برگرف نابع انساااانی، چارچوب نظری  با مدیریت راهبردی م گان 

 شود.، ارائه میخبرگان حوزه مورد مطالعهدیدگاه و  ادبیاتی دو موضوع یادشده
 

 مدل مفهومي تحقيق

یص را مشاا هاآنتمام مطالعام تحقیقی بر مدل مفهومی اسااتوار اساات که متغیرهای مورد نظر و رابطه بین 

شاااود، الگویی کند. این مدل مفهومی که با عناوین دیگری از جمله چارچوب نظری و ... شاااناخته می          می

 اند،اساات که محقق بر اساااو آن درباره روابب بین عواملی که در ایياد مسااأله مهم تشااییص داده شااده   

به   پردازی مینظریه  جهت انيام مطالعام و تحقیقام        عنوان نقطه شاااروع و مبنایی   کند. هر مدل مفهومی، 

 ,Edwards, Hulme) کندرا مشیص می  هاآنکه متغیرهای موردنظر تحقیق و روابب میان ایگونهاست؛ به 

________________________________________________________________ 
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& Wallace., 2000) آل، مدل مفهومی یا همان نقشاااه    فاااورتی ایده توان گفت که به   دیگر، میعبارم . به

 & Mirza'ie Ahranjani) و ابزار تحلیلی       (Maastricht school of management, 2001, p.3) ذهنی  

Moghimi, 2003)     ست، به شروع و انيام تحقیق ا ستراتژی جهت  ن رود در حیکه انتظار میایگونه، یک ا

مورد بررساای و آزمون قرار گرفته، حسااب ضاارورم،   هاآناجرای تحقیق، متغیرها، روابب و تعاملام بین 

 ,Sautter & Leisen, 1999) اضافه شود   هاآنکم یا به  هاآنانيام شده و عواملی نیز از   هاآنتعدیلاتی در 

pp.312-328)   مدل مفهومی تحقیق، برخی از تحقیق بل از طر   های          . ق کارکرد باط  که ارت به  های مشااااا

 دنظر قرارگرایی و عملکرد ساااازمان را در دنیا و ایران م   ایای و حرفه مدیریت منابع انساااانی، اخلاق حرفه    

بررسااای عوامل مؤثر بر توانمندساااازی    »های تحقیقاتی داخلی همچون:   گردد؛ مصاااداقاند معرفی می داده

 Seyed Javadein, Heydari, & Shahbaz) «نیروی انساااانی در خدمام: بررسااای موردی در نظام بانکی

Moradi, 2009, pp.75-88) ،«ا و اسااناد راهبردی همشاایانداز اداره دولت و حکومت بر اساااو خبچشاام

شته  هایبرخی از انيمن -Pourezzat, Taheri Attar, & Nejati Ajibisheh, 2010, pp.23 )«علمی این ر

مدل جامع عوامل مؤثر بر توسعه رفتار شهروندی سازمانی؛ مطالعه موردی: کارکنان شرکت ملی  ارائه»، (38

مدل شایستگی مدیران »، و (Zare'ie matin, Alvani, J&aghi, & Ahmadi, 2010, pp.39-56 )«نفت ایران

 ,Asadi fard, Khaef Elahi )«بنیادبر اساو فحیفه امام )ره(؛ رویکرد استراتژی تئوری داده    -دولتی ایران

& Reza'ian, 2011, pp.75-92)فه        . مصااااداق باط اخلاق حر خارجی همچون: ارت قاتی  ای و های تحقی

تمندی شااغلی، تمایل به ترک کار، اسااترو شااغلی، عدالت  هایی همچون تعهد سااازمانی، رضااای شاااخص

شوِپکرِ ) 2001و  2000(، درویش یوسف ) 1999سازمانی و ... در تحقیقام بلک )  (، اُکپارا و وین 2001(، ا

هایی در رابطه با عوامل تأثیرگذار بر       ( و همچنین طر  مدل 2009( و فری، کرن، اسااانو، و کارلت )  2008)

موقعیت تروینو   -(، مدل تعامل فرد   1967همچون مدل اخلاق در بازاریابی بارتلز )     ای کارکنان  اخلاق حرفه 

تاری تصااامیم   1986) مدل  1987) گیری اخلاقی و غیراخلاقی بومر، گراتو، گراوندر، و توتل  (، مدل رف  ،)

دونالد و   های مک  (، مدل تحریک رفتار اخلاقی در ساااازمان    1990) رفتار اخلاقی اساااتید، ورل، و اساااتید    

مدل مفهومی لازم اساات که  ارائهحال برای  (.2001مورلاند ) -(، و چارچوب اخلاق پینتر1999نایيهوف )

با نگاه به ادبیام تحقیق و همچنین بررسااای تيربه ساااازمانی افراد خبره حوزه منابع انساااانی فااانعت مورد  
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ام شود. جدول  اقد هاآنتباط بر اساو مصاحبه ساختار نیافته، نسبت به تعریف متغیرها و برقراری ار      1مطالعه

 . دهد(، ارتباط و تأثیر و تأثر متغیرهای مدنظر تحقیق بر اساو پیشینه پژوهش را نمایش می1)

 

 تحقيق بر اساس مطالعه پيشينه پژوهش  مد نظر(: ارتباط و تأثير و تأثر متغيرهاي 1جدول )

 ارتباط متغیرها محققین )سال(

 (2008پ ر عزت )
سي     سيا صر و متغيرها   صاد ، فرهنگي  -تأثيرات عنا ات اجتماعي بر يكديگر و تبع -قان ني، اقت

 نيافتگي کش ر   فرد ، سازماني، و اجتماعي ناشي از اين تأثير و تأثرات در ت سعه

 تأثير سياست و فرهنگ سياسي بر ق انين و مقررات جامعه (2014مهمتاج )

 ها  سازمانيملي و اجتماعي بر فرهنگها  تأثير فرهنگ (1980هافستد )

 تأثير صنعت بر فرهنگ و ج  سازماني (1996ک نراد و س سانج )

 تأثير فرهنگ جامعه و صنعت بر فرهنگ سازماني (2004بردبك و سايرين )

 تأثير فرهنگ و جامعه و اقتصاد بر فرهنگ سازماني (1997رالست ن و سايرين )

 گرايي فرد  و فرهنگ سازمانيا ارتباط حرفه (2016جانس ن و سايرين )

 (2014ش لر و جكس ن )
ستم مديريت منابع       سي سازمان )ع امل نهاد ( بر  تأثير ع امل مرتبط با محيط داخلي 

 انساني و دستاوردها  دروني سازمان

 ارتباط فرهنگ سازماني و اثربخشي سازماني (1982پيترز و واترمن )

 راتژ  سازماني بر ساختار سازمانيتأثير است (2016مارکس )

(؛ لججگ  1995اسججججتج ر  ) 

(1995) 
 ارتباط فرهنگ سازماني و کارکردها  مديريت منابع انساني

 تأثير فرهنگ سازماني بر کارکردها  منابع انساني (2013آدوال و آنت نيا )

 تأثير فناور  سازماني بر کارکردها  مديريت منابع انساني (2015ورا و سايرين )

لر     1996ب کسججججل )   م  (؛ 

(؛ ب کسججل و پارسججل  1996)

(2003) 

ستراتژ     ساني )ا ساني( از دو طريق    طرح م ض ع مزيت منابع ان ها  سازماني و منابع ان

ها   مزيت سججرمايه انسججاني )کارکردها  مديريت منابع انسججاني منبعس از اسججتراتژ   

 آيندها  سازماني(سازماني و منابع انساني( و مزيت فرآيند سازماني )ساختار و فر

 (1995ل لر )
  ها  مرتبط با کارکردها ها  سازماني و منابع انساني و يكي از مؤلفه  ارتباط استراتژ  

 دهي و جبران خدمت(مديريت منابع انساني )پاداش

 ور ، رضايت فرد  و انگيزشتأثير کارکردها  مديريت منابع انساني بر بهره (1990کاپلمن و سايرين )

 (2013سايرين )ونگ و 
نه(، سجججازماني، و             تأثير کارکردها  مديريت منابع انسجججاني بر عملكرد فرد  )ن آورا

 اجتماعي

 تأثير کارکردها  مديريت منابع انساني بر اثربخشي سازماني (2016دلر  و گ پتا )

________________________________________________________________ 

سانی در این مطالعه، افراد دارای مدارک مرتبب دانشگاهی     یادآور می سا شود که خبرگان حوزه منابع ان نی مدیریت دولتی و مدیریت منابع ان

باشند.های معاونت منابع انسانی بیش دولتی فنعت برق زیرميموعه وزارم نیرو میو فعالین و افراد باتيربه حوزه
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ست، پور عزم )     1گونه که در جدول )همان شده ا شان داده  ستد ) 2014(، مهمتاج )2008( ن (، 1980(، هاف

(، به بررساای روابب و 1997(، رالسااتون و سااایرین )2004(، بردبک و سااایرین )1996کونراد و سااوسااانج )

و  قتصاااد، فرهنگگرایی شااامل ساایاساات، قوانین و مقررام، اایتعاملام عوامل فراسااازمانی مؤثر بر حرفه

بر برخی متغیرهای نهادی همچون فرهنگ ساااازمانی پرداختند که در          ها آناجتماع با یکدیگر و تأثیرام     

 مدنظر اساات؛ گرايي فراسااازمانيايعوامل حرفهشااده در قالب مطالعه حاضاار نیز روابب متغیرهای اشاااره 

و فرهنگ سااازمانی پرداختند که در گرایی فردی ای(، به بررساای ارتباط حرفه2016جانسااون و سااایرین ) 

 های تقابلی  های اخلاقی و  در قالب ویژگی   گرايي فرديايعوامل حرفه  مطالعه حاضااار، این متغیر با عنوان     

  نهادي -گرايي سااازمانيايعوامل حرفهعنوان یکی از عملکردی در تعامل با فرهنگ سااازمانی به -شااغلی

عنوان یک متغیر  ( اذعان داشاااتند که فرهنگ ساااازمانی به1982ن )گیرد؛ پیترز و واترممورد مطالعه قرار می

شود که در این مطالعه، فرض بر این است که با تأثیرگذاری این متغیر   نهادی منير به اثربیشی سازمانی می  

ردهای دساااتاو ،کارکردي-گرايي سااازمانيايعوامل حرفهبر کارکردهای مدیریت منابع انساااانی با عنوان 

( نیز 2013(، و آدوال و آنتونیا ) 1995(، لگ ) 1995شاااود و مطالعه اساااتوری )   ی حافااال می گرایایحرفه 

ارتباط فرهنگ ساااازمانی و کارکردهای مدیریت منابع انساااانی را گواهی داده اسااات؛ شاااولر و جکساااون 

(، تأثیر عوامل نهادی سااازمان بر ساایسااتم مدیریت منابع انسااانی و دسااتاوردهای درونی آن را مورد   2014)

امل نهادی در تع -گرایی سازمانی اینيش قرار دادند که در مطالعه حاضر این متغیر با عنوان عوامل حرفه س 

گرایی مدنظر و مورد کنکاش قرار ایکارکردی و دساااتاوردهای حرفه-گرایی ساااازمانیایبا عوامل حرفه  

طالعه نی پرداخت که در این م(، به بررسی تأثیر استراتژی سازمانی بر ساختار سازما2016گیرد؛ مارکس )می

ین گیرد و تعامل انهادی مورد ساانيش قرار می -گرایی سااازمانیاینیز چنین ارتباطی در قالب عوامل حرفه

کارکردی نیز مدنظر مطالعه حاضاار  -گرایی سااازمانیایتأثیرگذاری با متغیرهای زیرميموعه عوامل حرفه

سازمانی بر کارکردهای مدیریت منابع انسانی را مورد مطالعه    (، تأثیر فناوری2015باشد؛ ورا و سایرین )  می

ورد نظر گرایی مایای، از حیث نیل به دساااتاوردهای بالقوه حرفه       قرار داد که در این تحقیق نیز چنین رابطه  

(، تأثیر کارکردهای    2016(، و دلری و گوپتا ) 2013(، ونگ و ساااایرین ) 1990نهایتاً کاپلمن )    باشاااد؛ می

وری، رضاااایت فردی، انگیزش، عملکرد فردی، ساااازمانی، و اجتماعی، و     نابع انساااانی بر بهره مدیریت م  

 -گرایی ساااازمانی ایتأثیر عوامل حرفه    ،در این تحقیقاثربیشااای ساااازمانی را مورد مطالعه قرار دادند که       

گیرد. رار میگرایی در قالب فردی، سازمانی، و اجتماعی مورد پیمایش قایکارکردی بر دستاوردهای حرفه

ام خبرگان  نظرخلافاااه مباحث مرتبب با تعاملام و تأثثیرام متغیرهای فوق که از ادبیام پژوهش و نقطه          
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نمایش  -1شکل  -مدل مفهومی تحقیقحوزه منابع انسانی فنعت مورد مطالعه استیراج شده است در قالب     

 داده شده است.

 
  گرايی منابع انسانی و دستاوردهاي آنايحرفهعوامل مؤثر بر  -: مدل مفهومی تحقيق1شكل 

 

 هامواد و روش

 شر  زیر قابل تعریف است:در مطالعه حاضر، شش فرضیه به

   ستقیم بر فرهنگ و اجتماع، فرهن  گر، بهسیاست و قوانین حمایت   -یکفرضیه سطه تأثیر م گ وا

سانی   ای مدیریت منابعهای حرفهکند که با تأثیرگذاری بر مکانیزمای ایياد میسازمانی حرفه  ان

 شود. گرایی منتهی میایبه دستاوردهای حرفه

 گرايی:ایدستاوردهای حرفه

 فرد  -1

 سازماني -2

 اجتماعي   -3

 گرايی فراسازمانی:ایعوامل حرفه
 گرسياست و ق انين حمايت -1
 فرهنگ و اجتماع -2
 اقتصاد و عدالت اقتصاد  -3
 طرح و برنامه استراتژيك -4
 ها  فناور زيرساخت  -5
 

 نهادی: -گرايی سازمانیایعوامل حرفه

 استراتژ  سازماني و منابع انساني -1

 فرآيندها  سازمانيساختار و  -2

 ا فرهنگ سازماني حرفه -3

 فناور  سازماني  -4

 

 کارکردی: -گرايی سازمانیایعوامل حرفه

 ريز  و استخدامبرنامه -1

 آم زش و ت سعه اثربخش -2

 نگهدار  و جبران خدمات -3

 بكارگير  مؤثر  -4

 

 گرايی فردی:ایعوامل حرفه

 ها  اخلاقيويژگي -1

 عملكرد  -ها  شغليقابليت -2
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   اد فردی مستقیم بر فرهنگ و اجتماع، ابع واسطه تأثیر  گر، بهسیاست و قوانین حمایت   -دوفرضیه

یت نموده و فرهنگ ساااازمانی حرفه           هدا تأثیرگذاری بر       ای ایياد می کارکنان را  با  کند که 

 ود. شگرایی منتهی میایای مدیریت منابع انسانی به دستاوردهای حرفههای حرفهمکانیزم

  زمانی هنگ و اجتماع، فرهنگ ساواسطه اقتصاد، و فرگر، بهسیاست و قوانین حمایت -سهفرضیه

تأثیرگذاری بر مکانیزم        ای ایياد می حرفه  با  به      های حرفه  کند که  نابع انساااانی   ای مدیریت م

 شود. گرایی منتهی میایدستاوردهای حرفه

   ضیه ست و قوانین حمایت    -چهارفر صاد، و فرهنگ و اجتماع، ابعاد فردی    گر، بهسیا سطه اقت وا

یت نمود      هدا تأثیرگذاری بر       ای ایياد می ه و فرهنگ ساااازمانی حرفه     کارکنان را  با  کند که 

 ود. شگرایی منتهی میایای مدیریت منابع انسانی به دستاوردهای حرفههای حرفهمکانیزم

  و برنامه راهبردی کلان   گر، از طریق توجه به طر    سااایاسااات و قوانین حمایت     -فرضااایه پنج

 کند و بهدهی میرا سااامان هاسااازمانمنابع انسااانی  ای مدیریتهای حرفه، مکانیزموکارکسااب

شود.گرایی منتهی میایدستاوردهای حرفه

  های فناوری کشااور، گر، از طریق بهبود زیرساااختساایاساات و قوانین حمایت  -فرضاایه شااش

ابع ای مدیریت منهای حرفهکند و با تأثیرگذاری بر مکانیزمدهی میفناوری سااازمانی را سااامان 

شود.گرایی منتهی میای، به دستاوردهای حرفههاسازمانانسانی 

؛ ابزار افلی  باشد شناسی، توفیفی و زیرشاخه پیمایشی و از نوع کاربردی می      تحقیق حاضر به لحاظ روش 

منظور تعیین تعداد نمونه، از مدل ساااخته اساات. به پیمایش، مصاااحبه با سااؤالام باز و پرسااشاانامه محقق   

بل تعمیمی را     1970رگان و داریل )  گیری کرجسااای، موتصااامیم قا که رهنمود علمی و  ئه (  ند نموده ارا  ا

(Sekaran, 2001, p.33)  استفاده گردید و با توجه به تعداد جامعه آماری مورد نظر، شامل کارکنان سطو ،

ستادی،   هایبیشمیتلف  صی و     هایشرکت دولتی اعم از حوزه  ص زیرميموعه و  هایشرکت مادر تی

ذکر نمونه انتیاب شااد.  370تعداد  -نفر 10000 -ها و مراکز آموزشاای حوزه برق وزارم نیرو پژوهشااگاه

ست که محققین، به   این  ضروری ا سازمان   نکته  ستردگی بالای قلمروی مطالعاتی ) لتی ایران( های دودلیل گ

ست    سئولین و د فنعت برق    و دغدغه م سانی  ارکنان ای کدر رابطه با عملکرد حرفهاندرکاران حوزه منابع ان

مندی محققین به مطالعه ساااختار و فرآیندهای کاری حوزه منابع انسااانی فاانعت برق  از یک سااو، و علاقه

های دولتی وابسته به وزارم نیرو در بیش برق انتیاب  کشور از سوی دیگر، حوزه مطالعه خود را، شرکت   

حوزه برق زیرميموعه وزارم نیرو(،  هایشرکت ای جامعه آماری )هکه طبقهنظر به اینهمچنین اند. نموده
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برد، می ها را بالااند و این موضوع، احتمال عدم بازگشت بسیاری از پرسشنامه      در سرتاسر ایران توزیع شده   

شنامه، تهیه و از روش    600رو تعداد ایناز س ست و ایمیل(، به      پر شترک، فاکس، پُ سام م های میتلف )جل

این  توزیع گردید که از هاآنمیان  ای )و از نوع متناسااب با حيم هر طبقه(گیری تصااادفی طبقههروش نمون

شد که       510تعداد،  شنامه عودم داده  س شدند و کار تيزیه و تحلیل         30پر شته  شنامه ناقص کنار گذا س پر

های آماری   نمونه (، تعداد و توزیع جامعه و    2پرساااشااانامه انيام گردید. جدول )        480های آماری با    داده

 دهد.دولتی حوزه برق زیرميموعه وزارم نیرو را نشان می هایشرکتها و منتیب بیش
 

 دولتی حوزه برق  هايشرکتها و هاي آماري بخش(: تعداد و توزيع جامعه و نمونه2جدول )
 زيرمجموعه وزارت نيرو 

 نام شرکت/ مؤسسه/ دپارتمان
تعداد پسُتهای باتصدّی 

 )شاغلین(سازمانی 

درصد حجم 

 نمونه به جامعه

های آماری تعداد نمونه

متناسب با حجم طبقه 

 مربوط در جامعه 

 937 ح زه ستاد  وزارت نيرو  

10000

600 

56 

 44 729 شرکت مادر تخصّصي ت انير

کت   قه   ها شجججر   16ا  )برق منط

 شرکت(
6438 386 

 8 125 شرکت مديريت شبكه

 22 375 ت سعه برق ايرانسازمان 

 4 63 شرکت سابا

 5 83 شرکت سانا

 2 21 شرکت مادر تخصّصي ساتكاپ

دانشججگاه صججنعت آب و برق )شججهيد  

 عباسپ ر(
333 19 

عالي علمي   کاربرد     -مؤسجججسجججه 

 صنعت آب و برق
417 25 

 29 479 پژوهشگاه نيرو

 600 06/0 10000 جمع

و  1شاااده، از طریق روایی فاااوری از ابعاد، عوامل و معیارهای ارائه      شاااده برای هر یک های طراحی گویه 

فنعت برق، به لحاظ کمی )تعداد          2محتوایی سانی  سان و خبرگان حوزه منابع ان شنا سازنده کار و با نظرام 

________________________________________________________________ 

 . Face Validity 

 . Content Validity 
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ه(، ها برای میاطبین پرسااشاانامترکردن گویههای هر یک از معیارها( و محتوایی )نگارشاای و قابل فهمگویه

بازنگری و جر  و تعدیل قرار گرفت و       طی ساااه م به مورد  تدایی طراحی و تدوین    151رت شاااده گویه اب

دهندگان تقلیل یافت و بهینه گردید. روایی گویه آماده توزیع بین پاساا  88، و نهایتاً 120، 134ترتیب، به به

ستفاده از تحلیل عاملی تأییدی    سی    ) ,p.299Houman ,2005( 1سازه ابزار پیمایش تحقیق نیز با ا مورد برر

ی دهنده هر معیار و معیارهاهای تشااکیلشااده برای هر یک از گویهکه میزان بار عاملی محاساابه قرار گرفت

شکیل  ست  5/0دهنده هر بعُد/ عامل، بالاتر از ت سبتاً خوب و مقبول ابزار    آمد که می به د سازه ن توان روایی 

 . (Sekaran, 2001, pp.171-173)تحقیق را گواهی داد 

بررساای شااد   2روش آلفای کرونباخ ابعاد/ عوامل و معیارها، بهپایایی ابزار پیمایش تحقیق نیز در دو حالت 

به   5/0و برای حالت دوم، بالاتر از     8/0آمده برای حالت اول، بالاتر از     دساااتکه کلیه ضااارایب آلفای به      

ست   & ,Sarmad, Bazargan) شود ید واقع میساخته مورد تأی آمد که پایایی خوب ابزار پیمایش محقق د

Hejazi., 2005, pp.168-169). 

که بر  شده است   ارائهبه تفکیک ابعاد، عوامل، و معیارها (، متغیرهای مورد نظر و افلی تحقیق  3) جدولدر 

ساو داده  ستیراج ا شنامه )    های ا سازی و تلییص(، به بررسی روابب و    عدد، پس از غربال 480شده از پرس

 گذارند، پرداخته خواهد شد.تأثیراتی که بر هم می

 

 نتايج بحث
 هاي تحقيقها و يافتهتحليل داده

یل داده    یه و تحل به       برای تيز تدا  ماری، اب مال  های آ های تحقیق از آزمون  دادهبودن منظور بررسااای نر

بودن، جهت بررسی رابطه همبستگی متغیرهای استفاده  شد و پس از تأیید نرمال 3اسمیرنوف -کولموگروف

نیاز تعیین اولویت متغیرها برای ورود به مدل رگرسااایونی( از آزمون       عنوان پیشتحقیق از حیث معیارها )به    

سون    ستگی پیر ستفاده گردید که پس از اثبا  4همب ستگی      م روابب معناداری آنا ضرایب همب شدم  ها، از 

سیر     برای تعیین اولویت ورود به مدل ستفاده گردید. مدل تحلیل م سیونی روابب اثر متغیرها بر هم ا های رگر

ضرایب      سیونی ) ضرایب تأثیر رگر سیونی چند متغیره گام به گام در قالب    تحقیق و  ساو روش رگر ( بر ا

________________________________________________________________ 

 . Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

 . Cronbach's Alpha 

. Kolmogorov-Smirnov (K-S) Test 

. Pearson Correlation Test 
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شده  در کلیه روابب رگرسیونی ارائه  Fین اینکه نتایج تغییرام سطن معنادارای  شده است. توض    ارائه 2شکل  

درفااد  95تک ارتباطام متغیرها در سااطن اطمینان ، حکایت از بزارش روابب و اثرام در تک2در شااکل 

تأیید رسااایده اسااات و همچنین در جداول آنالیز واریانس تک               به  بار مدل  های  تک زیر مدل  دارد و اعت

سی  سطن معناداری آن   برر سطن معناداری مفروض )   شده  سه با  ست و کلیه زیر  ( پایین05/0ها در مقای تر ا

 اند.شده اثبام شدهدهنده مدل افلی ارائههای رگرسیونی تشکیلمدل
 

 1هاآنهاي سنجش (: متغيرهاي تحقيق، به تفكيک نوع تأثيرگذاري و تعداد گويه3جدول )

 معیارها عوامل ابعاد
نوع 

 تأثیرگذاری

تعداد 

 هاگويه

کد 

 عوامل/معیارها

 (Iفرد  ) گراييا حرفهع امل 
 اخلاقي ها ويژگي

 ميان ي
11 I-EC 

 I-PC 11 عملكرد  -ها  شغليقابليت

ع امل 

 گراييا حرفه

 (Oسازماني )

ع امل 

 گراييا حرفه

( OPکارکرد  )

(HRM) 

 ريز  و استخدام منابع انسانيبرنامه

 ميان ي

3 OP-PE 

 OP-TD 6  آم زش و ت سعه اثربخش )حين کار( منابع انساني

 OP-RC 6  نگهدار  و جبران خدمات منابع انساني

 OP-EU 5 بكارگير  مؤثر منابع انساني

ع امل 

 گراييا حرفه

 (OIنهاد  )

 منابع انسانيسازماني و استراتژ  

 ميان ي

3 OI-S 

 OI-OS 3 سازماني و فرآيندها  ساختار

 OI-PC 7 ا فرهنگ سازماني حرفه

 OI-TE 4 فناور  سازماني

فراسازماني گرايي ا حرفهع امل 

(UO) 

 UO-PR 7 مستقل گرسياست و ق انين حمايت

 فرهنگ و اجتماع

 ميان ي

4 UO-CS 

 UO-E 4 و عدالت اقتصاد  اقتصاد

 UO-SP 3 مدونطرح و برنامه استراتژيك 

 UO-TI 2 ها  فناور زيرساخت

 (A) گراييا   حرفهدستاوردها
 دستاوردها  فرد 

 ميان ي
4 IA 

 OA 3 دستاوردها  سازماني

________________________________________________________________ 

هم در  عملکردی با -های اخلاقی و قابلیت شااغلیها و ترساایم مدل تحلیل مساایر، معیارهای ویژگی. لازم به ذکر اساات در بیش تحلیل داده 1

توسااعه اثربیش )حین کار( منابع انسااانی،  ریزی و اسااتیدام منابع انسااانی، آموزش و  ، و معیارهای برنامه"گرایی فردیایعوامل حرفه"قالب 

در نظر  "کارکردی -گرایی سااازمانیایعوامل حرفه"نگهداری و جبران خدمام منابع انسااانی، و بکارگیری مؤثر منابع انسااانی با هم در قالب 

 اند.گرفته شده
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 معیارها عوامل ابعاد
نوع 

 تأثیرگذاری

تعداد 

 هاگويه

کد 

 عوامل/معیارها

 SA 2 وابسته دستاوردها  اجتماعي

 
به  هاآن( و سطح معناداري نگر و ضرايب تأثير مستقيم رگرسيونی )تحقيق با رويكرد جزء: مدل تحليل مسير 2شكل 

 1روش رگرسيونی چند متغيره گام به گام
 

عامل مهم  4گواه این موضوع است که توجه به سیاست و قوانین در سطن کلان جامعه به واسطه         ،2شکل  

ترویج  "، "UO-Eثبام بالا با کد عامل/ معیار         داشاااتن اقتصاااادی عاری از فسااااد و تووم با مطلوبیت و      "

ای در بیش فرهنگ و اجتماع کشاااور با کد عامل/ ای و اخلاق کاری حرفه  گرایی، عملکرد حرفه ایحرفه 

یار   یار              "، "UO-CSمع مل/ مع عا کد  با  مه راهبردی کلان  نا به    "و  "UO-SPداشاااتن طر  و بر جه  تو

________________________________________________________________ 

ه به روش گام به گام، در داخل پرانتز آورده شااده ، سااطن معناداری مساایرها، برگرفته از اطلاعام جداول رگرساایونی چندمتغیر2. در شااکل  1

 درفد(، زیر فرضیام مورد نظر آنها مورد تأیید است.  95)در فافله اطمینان  05/0است که با توجه به کوچکتر بودن آنها از 

سياست و  
ق انين  
 گرحمايت

ها   زيرساخت
 فناور 

اقتصاد و عدالت  
 اقتصاد 

فرهنگ سازماني  
 ا حرفه

طرح و برنامه  
 استراتژيك

ها  اخلاقي  ويژگي
ها   و قابليت

 عملكرد  -شغلي

کارکردها   
مديريت منابع  

 انساني

ساختار و  
 فرآيندها  سازماني

 

 فناور  سازماني

استراتژ  سازماني و  
 منابع انساني

دستاوردها   
 فرد 

دستاوردها   
 اجتماعي

دستاوردها   
 سازماني

فرهنگ و  
 اجتماع

 

 گرايی فردیایحرفه
گرايی  ایحرفه

 نهادی -سازمانی
گرايی  ایحرفه
 کارکردی -سازمانی

دستاوردهای 
 گرايیایحرفه

 (000/0) 637/0 

 (000/0) 666/0 

 (000/0) 586/0 

 (000/0) 243/0 

 (000/0) 699/0  (000/0) 854/0 

 (000/0) 273/0 

 (000/0) 698/0 

 (000/0) 578/0 

 (000/0) 614/0 

 (000/0) 660/0 

 (000/0) 512/0 

 (000/0) 292/0 

 (000/0) 170/0 

 (000/0) 386/0 

 (000/0) 691/0 

 (000/0) 540/0 

 (000/0) 186/0 

 (000/0) 729/0 

گرايی  ایحرفه
 فراسازمانی
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با کد عامل/ معیار           زیرسااااخت   ناوری کشاااور  نه را برای بهبود وضاااعیت     ، می"UO-TIهای ف ند زمی توا

سانی   سازمان  سطه نظام مدیریت منابع ان سازمانی و     های دولتی به وا ستاوردهای فردی،  شان فراهم نماید و د

د و رشد و تعالی در سطن ملی و   تک افراد و کل جامعه خواهد ش اجتماعی حافل از این اقدام، نصیب تک  

 المللی را برای کشور به ارمغان خواهد آورد. های بینعرفه

ان شااده با میزدهد که حکایت از اثبام روابب اثر اشااارههای تحقیق را نشااان می(، آزمون فرضاایه4جدول )

 شده دارد.اثرام کلی مشیص
 

 رگرسيون گام به گامهاي تحقيق، بر اساس روش (: نتايج آزمون فرضيه4جدول )

شماره 

 فرضیه
 اثر مورد بررسی در فرضیه

 نتیجه فرضیه

)بر اساس سطح 

شده در معناداری ارائه

 (2شكل 

میزان اثر 

 غیرمستقیم

 يك
PR → CS → PC → OP → IA → SA  

 تأييد
007/0 

PR → CS → PC → OP → OA → SA  004/0 

 دو

PR → CS → I → PC → OP → IA →  SA 

 تأييد

011/0 

PR → CS → I → PC → OP → OA →  SA 007/0 

PR → CS → I →  IA →  SA 044/0 

 سه
PR → E → CS → PC → OP → IA → SA 

 تأييد
014/0 

PR → E → CS → PC → OP → OA → SA 009/0 

 چهار

PR → E → CS → I → PC → OP → IA → SA 

 تأييد

021/0 

PR → E → CS → I → PC → OP → OA → SA 013/0 

PR → E → CS → I →  IA →  SA 089/0 

 پنج
PR → SP → S → OS → OP → IA → SA  

 تأييد
014/0 

PR → SP → S → OS → OP → OA → SA  009/0 

 شش
PR → TI → TE → OP → IA → SA  

 تأييد
024/0 

PR → TI → TE → OP → OA → SA  015/0 

 281/0 اثر کل
 

سیر تحقیق   میزان اثر  ستقیم در مدل تحلیل م ستقیم در هر        -2 شکل  -م ست. میزان اثر غیرم شده ا شان داده  ن

به شااده روی بردارها، در مدل تحلیل مساایر تحقیق، ارائه ضاارب ضاارایب یک از زیرفرضاایام، از حافاال

. کلیه باشد ( می4شده در جدول ) جمع میزان اثرام غیرمستقیم محاسبه  آمده است و اثر کل، حافل   دست 

شاخص    سیرهای مورد تأیید فوق، اهمیت توجه به  ضو  هاآنها و ارتباطام تأثیر و تأثر بین م شان  را به و   ن
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مساایر افاالی تا رساایدن به دسااتاوردهای      6گیری مقاله، در رابطه با هر یک از دهد که در بیش نتیيهمی

 خواهد شد. ارائهتفصیل مطالبی تحلیلی گرایی، بهایحرفه

فورم با توجه به نتایج تحلیل شده های  اند و با گرفته باید عنوان نمود که کلیه روابب مدنظر محققین اثبام 

توان تأثیر عوامل فردی، سااازمانی و فراسااازمانی در کسااب دسااتاوردهای فردی،    درفااد، می 95اطمینان 

روابطی در سااااختار کلان  ساااازمانی و اجتماعی را گواهی داد و از نتایج ارزشااامند در نظر گرفتن چنین      

ستا با برنامه    ضعیت افراد،  حاکمیتی کشور، همرا ه، و جامعه بهره کافی را برد. در ادام هاسازمان های بهبود و

از  ایشاااود و خلافاااههای تحقیق حاضااار مطر  میبرخی از تحقیقام چندساااال اخیر در مقایساااه با یافته

اجرایی زیرميموعه دولت و  هایدساااتگاهبع انساااانی پیشااانهادهای تحقیق به مقامام و مسااائولین حوزه منا

 شود.فنعت برق کشور ارائه می
 

 گيري و پيشنهادهانتيجهبحث، 

ی و طرفجویی، بیهایی همچون کارآیی، فااارفه    مدیریت دولتی سااانتی در تلاش بود تا به شااااخص     

عملکرد در سازمان معنا بیشد؛ اما امروزه با طر  مدیریت دولتی نوین، این موضوعام با مفاهیمی همچون    

قبیل   های دموکراتیک در مقیاو وسااایع از    مداری، منافع عامه، اخلاقیام، شااافافیت، و ارزش         شاااهروند 

سئولیت    سیگویی، برابری و م سنتی و نوین مدیریت        پا ضوعام  ست و ترکیب این مو شده ا پذیری عيین 

سازمان  ست؛      دولتی، از ارکان مهم تعالی  ضر ا صر حا ست که      های دولتی ع سازمانی، آن ا شرط بقای هر 

، متحول کند و  نحوی هماهنگ با تغییرام   خود را به  های کار و الگوهای رفتاری    ها، سااااختار، روش  هدف 

. پذیر اسات کارآیی، اثربیشای و توانمندی هرچه بیشاتر کارکنان امکان   شاایساتگی،   این امر از طریق رشاد 

ن تواند ایفا نماید. از بیسااازی را میسااازی در این رابطه نقش حیاتی و ساارنوشااتایگرایی و حرفهایحرفه

باط حرفه     مطالعام فاااورم    ته پیرامون ارت نابع انساااانی و       ق حرفه گرایی و اخلااییاف با م ای در مدیریت 

بین این  لحاظ گستردگی و جامعیت کارکردهای مدیریت منابع انسانی، تشابه مفهومی و کاربردی اندکی به  

گرایی و یاتحقیقام و مطالعه حاضر وجود دارد. یکی از مطالعاتی که نگرشی جامع به عوامل مؤثر بر حرفه

فه  مان  ای در اخلاق حر تار اخلاقی        رد، تحقیق رو دا ها سااااز تأثیرگذار بر رف مل  با عنوان عوا الله تولایی 

سی،               سیا صاد، محیب  شامل فرهنگ، اقت سطن کلان یا محیب بیرونی  سه  ست که از  سازمان ا کارکنان در 

فناوری، مذهب، قانون، سطن میانی یا محیب درونی شامل رقابت، نظام پاداش، افول رفتاری، خصوفیام       

سمت، ارزیابی عملکرد،        شغلی، منابع،  سازمانی، اختیار  سازمان، رفتار مدیر، جو  سازمانی، اهداف  فرهنگ 

ستگی میدانی،          صد، قدرم نفس، مرکز کنترل، واب شامل نگرش، ق سطن فردی  سطن خرد یا  افراد مرجع و 
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شده و به بررسی تأثیر ا    دموگرافی، تأثیر والدین، سطن توسعه اخلاقی، ارزش   شکیل  ن ابعاد و یها و باورها ت

. تفاوم این  (Tavala'ie, 2009, pp.57-61) پرداخته اسااات  ها ساااازمان عوامل بر رفتار اخلاقی کارکنان     

نظر  گرایی با در ایتر این مطالعه به مقوله حرفه     شاااده حاضااار را در نگاه کلان   تحقیق جامع با مطالعه انيام     

فلی روی نظام مدیریت     صص و مهارم در کار تووم با اخلاقیام کاری و نیز تمرکز ا گرفتن معیارهای تی

سانی به  س   منابع ان شاهراه ورود، پردازش و عملیام و خروج منابع ان وان تمی هاسازمان ای در انی حرفهعنوان 

 ای به موضااوع منابع انسااانی را با تمرکز بر نظام مدیریتچنینی که نگاه حرفههای اینعنوان نمود که تحقیق

سنيش تأثیر این نگاه حرفه      صد  سانی مد نظر قرار دهند و ق سانی  منابع ان و به تبع  هاسازمان ای را بر منابع ان

شته باش      ای با عنوان نقش توسعه استاندارد شایستگی در     ند، کمتر انيام شده است. مقاله  آن عملکردشان دا

سال     ایحرفه سانی در  سومین کنفرانس توسعه منابع      2006ترشدن مدیریت منابع ان توسب علوی و مقدم در 

ستگی          شای ستانداردهای  شد که محققین در این مطالعه، از توسعه ا سانی ارائه  س ان انی با های مدیریت منابع ان

به  ای و علاقه عواملی همچون هوش، آموزش تیصاااصااای، تيربه، اخلاق حرفه    عنوان الزامی برای مندی 

اند و با طر  الگوی شاایساتگی شاامل شاایساتگی راهبردی      ای مدیریت منابع انساانی نام برده عملکرد حرفه

عامل با مدیریت ا در ت، این عوامل روکارکسبسازمانی، شایستگی فنی، شایستگی فردی و شایستگی دانش    

نابع انساااانی شااارکت و انيمن      عالی         گرایی ایحرفه م هادی، راهی برای ت نابع انساااانی پیشااان مدیریت م

سانی عنوان کرده ایحرفه ای دیگر با . مقاله(Alavi & Moghaddam, 2006) اندگرایی در مدیریت منابع ان

دیریت منابع انسااانی در فاانعت برق کشااور  گرایی مایرویکردی مشااابه، با عنوان بررساای و تحلیل حرفه 

شاه     فبور و  سب عبد سال  حمزهتو ست و هفتمین کنفرانس بین  2012ای در  شد که  در بی المللی برق مطر  

یری از کارگهای شایستگی مناسب و به   سازمانی شامل مدل  گرایی را از دو بعد درونایعوامل مؤثر بر حرفه

کارگیری کدها و اسااتانداردهای اخلاقی و فعالان منابع انسااانی و بهای و پساات سااازمانی ، نقش حرفههاآن

سانی و برون حرفه شگاهی، نقش انيمن      ای منابع ان شی دان شامل نقش مراکز تحقیقاتی و آموز های سازمانی 

مرتبب با مدیریت منابع انسااانی و نقش مؤسااسااام و قوانین و مقررام حمایتی مورد بررساای و تحلیل قرار   

شااده در طر  ؛ مزیت تحقیق حاضاار بر مطالعه اشاااره (Abdesabour & Shah Hamze'ie, 2012)اند داده

موضاوعاتی فراتر از معیارهای ذکرشاده و تلاش در سانيش اهمیت و میزان تأثیرگذاری عوامل در کساب     

در  2015گرایی منابع انسانی است. مطالعه اخیری که فو، ما، بوساک، و فلود در سال      ایدستاوردهای حرفه 

بررسای ارتباط بین نظام کاری با عملکرد بالا، توان دوگانه و عملکرد ساازمان در شارکتهای    »چین با عنوان 

به ارتباط غیرمساااتقیم بین نظام      « ای چینخدمام حرفه    با عملکرد بالا و عملکرد      انيام دادند،  های کاری 
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 های همزمان شرکت نه یعنی قابلیتگر توان دوگاشده از طریق سنيش نقش مداخله  سازمان در حوزه اشاره  

شف ایده  سابداری چینی پرداختند. در این     120گیری از منابع موجود در های جدید و بهرهدر ک شرکت ح

شاره  سله   شده از طریق تحلیل تحقیق، ارتباط مثبت توان دوگانه ا سل سیونی  ای رمراتبی و چندجملههای  گر

دوگانه و عملکرد سااازمانی نیز بررساای و نشااان داده شااد.   اثبام شااد و همچنین ارتباط غیرخطی بین توان

دلیل  که ساااطن بالایی از نظام کاری با عملکرد عالی را گزارش دادند، عملکرد بهتری را به         ییها شااارکت 

برداری از منابع موجود نشااان دادند. در شاارکتهای چینی، های نو و بهرهظرفیت سااازمانی ناشاای از خلق ایده

شده  بهاز عملکرد تيربرداری )از منابع موجود( یا سطن بالایی  سطو  بالایی از کشف )منابع جدید( و بهره  

شف ایده        ستاوردهای این مطالعه آن بود که بدون ک شد و یکی از د شاهده  سازمانی در  م های نو، موفقیت 

. در (Fu, Ma, Bosak, & Flood, 2015) ای خدماتی مشااکل خواهد بودهای حرفهشاادن به شاارکتمبدل

نسااانی در کسااب عملکرد بالای سااازمانی  شااده تأثیر توجه به مقوله مدیریت راهبردی منابع امطالعه اشاااره

ضر به    شد که تحقیق حا سیع   نحو جامعملاک قرار داده  ستره ادبیاتی و دن عوامل و نمولحاظ تری تر و با گ

ش نوعی تلاشناسی قرار داده است و به   این مهم را مورد بررسی و آسیب   -معیارهای فراسازمانی و اجتماعی 

گرایی را نیز شفاف و مورد مطالعه قرار دهد. در ادامه، نتایج مرتبب  ایهنموده تا دستاوردهای حافل از حرف  

 آمده مدل تحلیل مسیر در قالب تيزیه و تحلیل نتایج تحقیق، بدین شر  است:دستبا روابب به

عنوان عضاااوی از نهادهای فعال در اجتماع در نظر بگیریم که فرهنگ خافااای در آن          اگر ساااازمان را به  

از باورها، اعتقادام و هنيارهای  هاآنرا باید دال بر اشااتقاق  هاسااازمانتشااابه فرهنگی فرما اساات، حکم

یت می      عال که در آن ف ماعی  ندگی می        اجت نار هم ز با هم و در ک ماع  که در آن اجت ند و افرادی  ند،  کن کن

هایی همچون وجدان کاری، انضااباط که افراد یک اجتماع به شاااخصفااورتیدانساات. بدیهی اساات در 

، با المال اهمیت ندهندزیسااتی و حفظ بیتجویی، سااادهداری، فاارفهاجتماعی، فرهنگ خودکنترلی، امانت

شااده از طریق منابع های اشااارهفرهنگی در رابطه با شاااخص، به مرور زمان، بیهاسااازمانورود این افراد به 

سانی و اجتماعی که در آن زندگی می  سری پیدا می  هاسازمان کنند به ان سازمانی جدید با  ت کند و فرهنگ 

شکل می معیارهای اخلاقی غیرحرفه سازمانی با فرهنگ حرفه  گیرد. بنابراین بهای  شتن   توجه بهای، منظور دا

سانی و اجتماعی که در آن زندگی می  ست   کنند، منابع ان ضروریام ا و باورها و اعتقاد مردم را در رابطه  از 

ی، رعایت عدالت و مانند این موارد تقویت نمود. برای اعتلای پذیری، پاساایگویبا موضااوعام مساائولیت 

سانی سازمان      هند و ترویج دهای دولتی کشور را تشکیل می  سطن فرهنگی افراد جامعه که بیشی از منابع ان

انه رس »و « دولت»نقش را  نیترمهمگرایی در نهادهای میتلف اجتماع، گرایی و اخلاقموضوعام تیصص  
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وری در ساااطن کلان اجتماع و  های اقتصاااادی و بهره  کند. دولت، از منظر بهبود شااااخص   ایفا می « ملی

نه   حاظ فراهم     رساااا به ل نت، رادیو، تلویزیون و ...،  غاتی و    های جمعی همچون اینتر های تبلی نمودن بساااتر

سازنده می     سب و  شی منا شت   توانند در این رابطه نقش حیاتآموز سرنو که رتیفو ساز را ایفا کنند. در ی و 

های اقتصااادی و کیفیت زندگی شاایصاای افراد جامعه بهبود یابد، سااطن تورم جامعه مهار شااود،  شاااخص

سمت عدالت        شود، جامعه به  صادی مردم بهبود داده  سطن رفاه اقت ص بیکاری کاهش یابد و  اد محوری، اقت

و  شاادن اقشااار مردمداری که منير به دوقطبید ساارمایهسااوساایالیسااتی و دموکراساای گام بردارد و اقتصااا 

توان شاود، در این اجتماع جایی نداشاته باشاد، می   انحصاارطلبی به لحاظ وضاعیت اقتصاادی و معیشاتی می    

شااادن موضاااوعاتی همچون وجدان کاری،  انتظار داشااات تا فرهنگ عامه مردم به سااامت رعایت و نهادینه

د و این، به زیستی و ... گرایش یاب جویی، ساده دی، پاسیگویی، فرفه  پذیری، رفتار مناسب شهرون  مسئولیت 

ستحکم    هاسازمان معنای حرکت  سمت م سازمانی حرفه   به  ست که پایه شدن فرهنگ  فلی آن ر ای ا ا های ا

از مهاجرم منابع  هاساااازماندهند. ترویج چنین فرهنگی در مداری تشاااکیل می  گرایی و اخلاقتیصاااص

سانی حرفه  شی ادامه فعالیت  بده جلوگیری میای و زان ستگاه در  هاآنکند و عامل مهم انگیز جرایی ا هاید

های اقتصااادی کشااور را ای، چرخهباشااد. از سااوی دیگر، داشااتن فرهنگ و اجتماع حرفهدولتی کشااور می

بیشااد. یای ارتقاء مطور فزایندهنماید و ساارانه تولید ناخالص ملی و داخلی را بهتر میتر و قویمسااتحکم

ر و تأثر اند و بر هم تأثیهم وابسااتهشاادم بهبنابراین دو معیار فرهنگ و اجتماع و اقتصاااد در سااطن کلان، به

د و رفاه کننای که در جامعه زندگی میای دارند. ثبام مالی و امنیت اقتصاااادی منابع انساااانی حرفه فزاینده

سادهای اداری، نفوذ از هاآنمتوسب رو به بالای   شاوند  ، از ف ستفاده از  طریق خوی سیت و ا  گرایی، برتری جن

د و این، به کناجرایی دولتی جلوگیری می هایدستگاه ای در موقعیت جغرافیایی و سرپیچی از اخلاق حرفه 

شاخص    ستحکام  شد، کمک می    هاآنبالا به  هایبیشای که در های فرهنگی حرفها شاره   نماید و اثراما

اه فراتر به با نگگردد و متعاقباً به اجتماع. های دولتی باز میای به ساااازمان  شااادهمثبت چنین فرهنگ نهادینه    

ناوری حاکم بر جامعه های فتوان یقیناً اذعان نمود که فناوری ساااازمانی از زیرسااااختمی محیب ساااازمان،

های بکهندازی شاااو راه هاسااازمانگیرد. داشااتن اینترنت با پهنای باند بالا و با کمترین قطعی در نشااأم می

سترانت در   ستگاه داخلی، اینترانت و اکِ ساخت    هاید شور و طراحی زیر سب ب اجرایی ک رای های امنیتی منا

فورم عمودی، اُفقی و مورب منير خواهد شد،   به هاسازمان که به تبادل اطلاعام آسان و ایمن بین   هاآن

اندرکار حوزه مدیریت فناوری لین دست از افول اساسی و ضروری مورد توجه مقامام و مسئو       بایست می

های راهبردی بالاترین نهادهای اجرایی کشور قرار گیرد و موفقیت در  کشور باشد و در دستور کار و برنامه   
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د، تنها نمایبیشااد و مسااتحکم میهای فناوری کشااور را شااکل میهایی که زیرساااختاجرای چنین فعالیت

ر شاافاف د گرانه وهای تسااهیلر دولت گنيانده شااود و ساایاساات گباید در رو  قوانین و مقررام حمایت

و تهدیدهای ساااایبری و امنیت اطلاعام         ها جنگ البته چالش مهم این حوزه،    طلبد؛ حوزه فناوری را می 

سوی نهادهای داخلی و خارجی منفعت    شور از  ستیزه داخلی ک شد که باید به جو میطلب و  رد شدم مو با

های  نیاز همه متغیر  عنوان پیشگر، به ر این مطالعه، سااایاسااات و قوانین حمایت       توجه و پایش قرار گیرد. د  

فورم  های دولتی در نظر گرفته شده است. بدین  گرایی مدیریت منابع انسانی سازمان  ایتأثیرگذار بر حرفه

 ههای حاکم بر نظام اداری کشور در رابطه با موضوعام و کارکردهای مدیریت منابع انسانی ک   که سیاست  

شااوند، باید دانش و اخلاقیام کاری را بر ملاحظام ساایاساای مقدم بداند،  توسااب دولت تنظیم و ابلام می

اعی های انسانی و اجتمنهادن به سرمایهحمایت از فرهنگ مبتنی بر ارزشهای اسلامی و کرامت انسانی و ارج

اخلاق  سالاری مبتنی برگرایی و شایستهاجرایی قرار دهد، دانش هایدستگاههای را در سرلوحه افلی برنامه

کان،   الامکار گیرد و حتی کارگیری و انتصاااابام به   اسااالامی را ترویج دهد و در روو مکانیزم جذب و به    

شار و جنا  اجازه مداخله گروه صب و ارتقای مدیران     های ف سی را در ن سیا ستگاه در  هاسازمان های   هاید

های اخلاقی و ارتقای سااالامت اداری را در د و برخورد قاطع با تیلفام اداری و رشاااد ارزشاجرایی نده

های ای و اداری و پساااتهای حرفه کار بندد؛ در این رابطه، دولت باید بین پسااات      اجرایی به  های دساااتگاه 

شود؛ عدالت     سی تمایز و تفکیک قائل  سانی همچ نظاممحوری در خردهسیا ذب، ون جهای مدیریت منابع ان

گر ابلاغی آموزش و توسااعه و پرداخت حقوق و مزایای منابع انسااانی را در رو  قوانین و مقررام حمایت 

ت کنندگی را رکن افلی ابلام قوانین و مقررام مرتبب با مدیری گری و تسهیل بگنياند و شفافیت، حمایت 

ظور تهیه و تنظیم طر  و برنامه راهبردی منای منابع انسانی خود بداند و ملاک کار و عمل قرار دهد. بهحرفه

سطن دولت و وزارتیانه  وکارکسب کلان و  سند چشم   ها که بهدر  انداز حرکت رو به جلوی کشور  عنوان 

یزی معنی اتیاذ و استفاده همزمان از رویکرد تيوگیرد، استفاده از استراتژی ترکیبی، بهملاک عمل قرار می

فت، کتی )پایین به بالا(، بسیار مفید خواهد بود و با تبعیت از این موضوع، پیشر)بالا به پایین( و رویکرد مشار

های دولتی، به توسعه ملی و پایداری کشور در منطقه و دنیا منتهی خواهد شد و نهادها    رشد و تعالی سازمان  

ستگاه و  ستی در واقع نقش برنامه  هاید صمیم اجرایی بالاد فحین  اجراگیرنده کلان و نظارم بر ریز و ت ی 

 ها )وظیفه حاکمیتی( را بر عهده خواهند داشت.ها و پروژهطر 

ها و  هتوساااب وزارتیان   وکار کساااببه عقیده محققین، در الگوگیری و تبعیت از برنامه راهبردی کلان و      

سااازمان و منابع  هایاسااتراتژیمنظور طراحی و تدوین اهداف و ، بههاآنهای اجرایی زیرميموعه سااازمان
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اه و تعیین نقش و جایگ هاسااازمانشااان، دو موضااوع مهم برای بهبود عملکرد مدیریت منابع انسااانی سااانیان

ملیاتی کننده نیل به اهداف راهبردی و عگر و تسهیلعنوان پشتیبان قاطع منابع انسانی و هدایتبه هاآنواقعی 

سته و حرفه      به هاسازمان  شای سانی  سطه منابع ان س   وا صور ا ضوع  ای قابل ت شگاهی آموزش»ت: مو و  «های دان
سازمان   برنامه» سانی  ه برای اهم موضوعاتی ک  «های دولتی.ریزی و پایش عملکرد فعالیتهای مدیریت منابع ان

های دانشاااگاهی کشاااور باید توساااب وزارم علوم، تحقیقام و فناوری، وزارم  بهبود وضاااعیت آموزش

سایر نهادهای ناظر بر      شکی، و  شت و آموزش پز شی کشور مورد     فعالیتبهدا شی و پژوه های علمی، آموز

ای و دسااتاورده هاسااازمانانطباق ساایلابس درساای دانشااگاهی با نیازهای روزِ »توجه قرار گیرد عبارتند از: 

گرایی و افزایش توقعام شااغلی و اقتصااادی متعاقب توجه ویژه به معضاال مدرک»، «علمی و تحقیقاتی دنیا

ر سااااختار ها دایگیری از توانایی حرفهپیوساااته فااانعت و دانشاااگاه با بهره ارتباط متقابل مساااتمر و»، «آن

شگاهی      صیلی دان شی و تح شاغل مرتبب با          »، «آموز شغل به م ضیان  سب و بهینه هدایت متقا ساز و کار منا

تواند بهبود عملکرد مدیریت منابع انساااانی و ... . مبحث مهم دیگری که می  « ها آنهای  ها و مهارم  توانایی 

یریت های مدگر عملکرد فعالیتگیرنده و پایشهای دولتی را به همراه داشااته باشااد، نهاد تصاامیم ازمانساا

ساو می         سیار اح شور ب ست که خلاء آن در ک سانی ا شورهای میتلف جهان و حتی در    منابع ان شود؛ در ک

ریزی، که وظیفه برنامه اندهای میتلف علوم، نهادهایی زیر نظر دولت تأسیس شدهها و رشتهایران، در حوزه

گیرند. نهادهایی همچون سازمان نظام پزشکی،   ها را بر عهده میهای حرفهگیری و نظارم بر فعالیتتصمیم 

سازمان          فنایع و معادن، نظام مهندسی کشاورزی و منابع طبیعی،  ساختمان، اتاق بازرگانی و  نظام مهندسی 

ساااازی و نی، در امر هدایت و نظارم، تصااامیم فاااورم تیصاااصااای و قانو  نظام دامپزشاااکی و ... که به   

صمیم  شی      ت ستند و حتی بی سطن کلان )وظایف حاکمیتی( در حال ایفای نقش و انيام وظیفه ه گیری در 

 . پیشاانهادکنندمهم از نقش حکومت را در حوزه تیصااصاای مربوط بر عهده داشااته و یا آن را تسااهیل می  

رميموعه در زی« منابع انسانی  گرایی مدیریتایحرفهانيمن »محققین در این رابطه، تأسیس نهادی با عنوان  

پیشبرد   نمودندست نمودن و یکهای کابینه دولت است که کمک شایانی به یکپارچه  هر یک از وزارتیانه

سانی سازمان    و پیاده نماید. شان می تیصصی   وکارکسب های دولتی در سازی کارکردهای مدیریت منابع ان

تباطی توان پل ار، میوکارکسااابهای فعال در منظور برقراری بهتر ارتباط و تعامل این انيمن با ساااازمانبه

ساان این نحو احبتوانند به هاسااازمانای برای این امر در نظر گرفت که مدیران منابع انسااانی مناسااب و بهینه

منابع انساااانی از طریق آموزش جامع و کامل مدیران        رایی مدیریت  گایا ایفا نمایند. انيمن حرفه    ها ر نقش

سازمان    سانی  فدور کارم  وکارکسب های فعال در منابع ان ضویت های و   تواند نقش تعاملای، میحرفه ع
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صمیم اطلاعاتی، برنامه صمیم   ریزی، ت فحین کارکردهای مدیریت منابع  سازی و ت گیری، و کنترل اجرای 

سانی را به  سط ان سان   پیاده هاآنه وا گرایی ایی در ارتباط با انيمن حرفهسازی نماید. در واقع، مدیران منابع ان

صمیم    مدیریت سانی، نقش حاکمیتی و ت سازمان    منابع ان سطن کلان را دارند و در ارتباط با   شان، سازی در 

صدی  سانی زیرميموعه      عملیاتی را به -گری و اجرایینقش ت شاغلان منابع ان سطه  س خود دارند. وا او بر ا

شنهاد مذکور،   سازمان  پی سانی در   گراییایو انيمن حرفه هاسازمان های دولتی، نقش رابب مدیریت منابع ان

ساااازی، اجرا، و پایش کارکردهای     ریزی، تصااامیمها را از حیث برنامه    منابع انساااانی وزارتیانه    مدیریت   

سازمان خود دارند و مدیریت    سانی در  سانی وزارتیانه مدیریت منابع ان  ها، علاوه بر نقش فوق، نقشمنابع ان

منابع  گرایی مدیریتایها و عملکرد انيمن حرفهمدیریت منابع انسااانی وزارتیانه یهاتیفعالدهی گزارش

 ارد. کشور د برنامه و بودجههای زیرميموعه را به سازمان های متبوع در ارتباط با سازمانانسانی وزارتیانه
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