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Abstract 

Background & Purpose: In order to gain social legitimacy and long-term survival of the goals of 

Education Administration, any change in human resource management practices, must be adapted to the 

existing institutional context. Therefore, in this research, an attempt has been made to identify and 
prioritize the institutional pressures of the Ministry of Education and the related components, and to 

design a human resource management model appropriate to these institutional pressures. 

Methodology: The present research enjoys a mixed-method design (qualitative-quantitative) with 

the purpose of being applied study. First, by systematically reviewing the literature and content 

analysis of the objectives of the Fundamental Reform Document, the initial research model was 

formed and then explained by using the opinions of experts and evaluating the content validity. In 

order to use and measure the model, 219 questionnaires were distributed among senior managers, 

policy makers and experts of the Ministry of Education in a stratified random method and data 

analysis was performed using confirmatory factor analysis. Finally, a fuzzy expert system was used 

to achieve the most appropriate combination of pattern dimensions.  

Findings: The Institutionalism model of human resource management in Education Administration 

was identified in the form of 7 main categories, 24 components and 68 indicators. The prioritization 

of institutional requirements showed that normative pressures, coercive pressures and imitation 

pressures have the greatest impact on the human resource management model of education, 

respectively. 

Conclusion: To achieve the optimal combination and alignment of human resource practices, it is 

necessary to pay attention to different combinations of institutional pressures in each of the 

dimensions of human resource management. 
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  چكيده
 مـديريت هـاي   اقـدام  در تحول گونه هر بايستي وپرورش، آموزش اهداف بلندمدت بقاي تضمين و اجتماعي مشروعيت كسب براي :هدفزمينه و 

 الزامـات بنـدي   ، ضمن شناسـايي اولويـت  است شدهحاضر تلاش  پژوهش دراز اين رو،  .شود سازي متناسب موجود نهادي بستر با انساني، منابع
  .شود طراحي نهادي الزامات اين با متناسب انساني منابع مديريت الگوي، آن هاي مؤلفه ووپرورش  آموزش نهادي

 تحليـل  و تحقيـق  ادبيـات  منـد  نظـام  مـرور  بـا  نخست، .است كاربردي هدف، لحاظ از و )يكمـ   كيفي( آميخته حاضر پژوهش رويكرد: روش
 .دش ـ تبيـين  محتـوا،  روايـي  ارزيـابي  و خبرگـان  نظـر  از گيري بهره با سپس گرفت، شكل پژوهش اوليه الگوي بنيادين، تحول سند اهداف محتواي

 تصـادفي  روش بـه  وپـرورش  آمـوزش  وزارت نظـران  صـاحب  و گـذاران  سياست ارشد، مديران بين نامه پرسش 219 الگو، كردن كاربردي منظور به
 از الگـو،  ابعـاد  از تركيب ترين مناسب به دستيابي براي ،نهايتدر  .گرفت صورت تأييدي عاملي تحليل روش با ها داده تحليل. دش توزيع اي طبقه
  .شد استفاده فازي خبره نظام

. شناسـايي شـد   شـاخص  68 و مؤلفـه  24 ،اصـلي  مقولـه  7 وپـرورش، در قالـب   الگوي نهادگرايي مديريت منابع انسـاني در آمـوزش  : ها يافته
 و اجبـاري  فشـارهاي  هنجـاري،  فشـارهاي  ترتيـب  بهوپرورش،  آموزش انساني منابع مديريتلگوي ا دربندي الزامات نهادي نشان داد كه  اولويت

  .گذارند ، بيشترين تأثير را ميتقليدي فشارهاي

 از هريـك  در نهـادي  الزامـات  متفاوت تركيبات به توجهو نيز،  انساني منابع هاي شيوهيي سو هم و بهينه تركيب به دستيابي براي: گيري نتيجه
  .است نياز انساني منابع مديريت ابعاد

  
  بنيادين تحول سند وپرورش، آموزش نهادي، تناسب مشروعيت، انساني، منابع مديريت: ها كليدواژه

  
 منابع انسـاني  تيريمد دگرايي نظامنها الگوي يطراح ).1399( اخلاق، اسماعيل؛ محتشمي، علي؛ دوستار، محمد زاهدي، عليرضا؛ ملك: استناد
  .93 -65، )4(10، مطالعات منابع انساني .وپرورش آموزش
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  مقدمه
 جايگاهشود و  ي محسوب ميكشور هر جانبه همه توسعه تسهيلگر و وتربيت  تعليم عامل ترين اصلي وپرورش، آموزش
 در گيري تصميم فرايند مقايسه و است همراه او تربيت و انسان با آن خروجي و داد ميان ورودي،دارد؛  متمايزي
 با وپرورش آموزش در )25: 1389 ،يرسپاسيم( انساني منابع نگهداشت و بهسازي كارگيري، به جذب، مراحل خصوص

 همواره رهايبست در توسعه هاي راهبرد موفقيت براي رو، اين از ).1394 زاده، قاسم( نيست پذير امكان ها سازمان ساير
 نظر به ضروري مرتبط نهادهاي ساير و دولت بين كلي توافق برقراري و نظر وحدت كشور،وپرورش  آموزش متغير
 راهبردي اهداف راستاي در انساني، منابع كاركردهاي و ها شيوه هم تا )11: 2019 ،1سوكامارت و سوكسوپ( رسد مي

 در، انساني  منابع  مديريت ).1395 ا،كي يدريح(ايجاد شود  مشتركي درك آن پيامدهاياز  هم و شوند تنطيم سازمان
 منابع به نگاه تغيير با اما ؛)2016 ،2همكاران و برستر( است بوده خود نفعان ذي براي ارزش ايجاد دنبال به سنتي، شيوه

 مديريت نظام مشروعيت منظور به ،راهبردها خصوص در مشترك ينشب حصول راهبردي، شريك عنوان به، انساني
 با را خود يانسان منابع تيريمد نتوانند كه ييها ن سازما و )2015 ،3همكاران و آلبرت( است الزامي انساني  منابع 

 منابع نييپا يور بهره و يسالار ستهيشا عدم كاركنان، مشاركت عدم رينظ ييها چالش با كنند، منطبق يامروز يهنجارها
 بتواند بايد تربيت و تعليم جامع نظام، راستا اين در ).1396 ،، اسكندري و عرفانيانيمنور( شد خواهند مواجه يانسان

 عنوان به، بنيادين تحول سندكند؛ زيرا  تبيين را ...و مدرنيته و سنت تعقل، و تعبد  تفكر، و تلقين نظيرهايي  تناقض
 به، ديگر سوي از واست  مبتني عقلايي ضوابط بر، سو يك از ،وپرورش آموزش در راهبردي برنامه ترين محوري
در اين نوع ). 1398 ،ياعراف(كند  هاي آرماني بيان مي خود را با گزاره  گرايانه توجهي ندارد و اهداف هاي اثبات فلسفه

گودرهام، (منابع انساني، مسئله اصلي، چرايي و چگونگي و خروجي منابع انساني است  نگاه به راهبردهاي مديريت
 نشان را رفتارهايي ساير كنشگران آن، و دولتي هاي سازمان كه از آنجاييهمچنين،  ).2019، 4مايرهوفر و برستر

 شكست غالب، اقتصاديِ و سازماني هاي مدل عنوان به و ندارند مطابقت كارايي و عقلايي انتظارات با كه دهند مي
 هاي كاركردگرا، مفاهيمي استفاده از مدل يجا هاي اخير، به در سال، )2013، 5بابا، بلومبرگ، لابند و آدامز(اند  خورده

 تواند است، از اين رو، كيفيت مطلوب و مورد انتظار از منابع انساني، نمي  شده يگزيناجتماع و نهاد جا ،فرهنگ همچون
 و انساني منابع كيفيت تعريف بر فرهنگي، اجتماعي هنجارهاي و اهداف ادراكات، بلكه، باشدمبتني  كارايي بر فقط

 توجه با مطلوب، رفتار اين ).2005 ،6كريگ و وات زوم( اثرگذارند انساني  منابع  مديريت هاي شيوه و ها سياست پذيرش
 سازي همگن انساني منابع مديريت هاي بخش همه در بايست مي موجود، نهادي تناسب و كشور ملي هاي استراتژي به

در اين بررسي، . يابد ضرورت مي نهادگرايي باز هاي بافت و نهادي شناسي ريخت باز، هاي سامانه بررسي، رو اين از .شود
 در .دهند مي پاسخ خود محيط به پيچيده هاي روش اب كه دنشو مي گرفته نظر در باز ييها سيستم عنوان به ،ها سازمان رفتار
 ذاتخا شود كه باعث مي ،فشارها كه دارد نيا بر دلالت ،ينهاد هينظر كاربرد ،يانسان منابع تيريمد ميتنظ نهيزم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Suksup & Sukkamart 
2. Brewster, Gooderham, & Mayrhofer 
3. Albrecht, Bakker, Gruman, Macey & Saks 
4. Gooderham, Mayrhofer & Brewster 
5. Baba, Blomberg, LaBond & Adams 
6. Zumwalt and Craig 
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 يا تعارض فشارهااين  ينب كه ياقعمودر  وشود  محدود اي الاجرا لازم ،ها ن سازما در يانسان منابع خاص يها وهيش

   .دپاسخ دا محيطي تحولاتبه  آنها، بندي اولويت باتوان  ، ميدارد وجود پوشاني هم
 اما؛ است روشن آن انساني منابع هاي شيوه در تغيير ضرورت ،وپرورش آموزش در بنيادين تحول سند شدن اجرايي با
 هاي شيوه كارگيري به و اصلاحبه سردرگمي  تحول، سند در انساني منابع مطلوب رفتار از تلقي در متني تشويش و التقاط
به  توان مي چگونه طيبه،  حيات مثل آرماني هاي گزاره كردن دنبال با كه نيست مشخص؛ زيرا استانجاميده  جديد

گاهي  ها، وسيله و اهداف بين منطقي رابطه، فقدان اين در، مثال براي .)1396 فراستخواه،(پاسخ داد  جديد دنياي تحولات
انجامد  مي بنيادين تحول سند اهداف تحقق براي سازماني هاي فشار با سازي هم به تظاهر و نمادين هاي پاسخ بروزبه 

، مانع ايجاد آن شدن عملياتي براياز تنظيم اين سند،  سال 9 گذشت از پسكه  )1393 ،پور ، باقري كني و حاجييرداد(
 هاي سازمان در آن نهادي بستر گرفتن نظر در بدون، انساني منابع هاي شيوه در تحول ايجاد ديگر، طرف از .است شده

 اين در .)1394 ،زاده ، سيدنقوي و قربانيترابي( بود خواهد همراه مشروعيت عدم احتمال با وپرورش، آموزش نظير دولتي
 الزامات و قوانين  مجموعهخود،  نفعان ذي و اقشار منافع حفظبراي  جهان، در كشوري هر كه گفت توان مي، صورت
و  الزاماتهمان  با مطابق ها شيوه اين بايستي انساني، منابع هاي شيوه مشروعيت كسب براي واي دارد  پيچيده نهادي

 به واكنش در بنيادين تحولات ايجاد ، هنگامها سازمان، رو اين از .)2019 ،1همكاران و مايرهوفر( قوانين طراحي شوند
يو، چارلوود، آنگر( دگيرن مي كار به را ها سازمان ساير موفق هاي عدم قطعيت احساس شده در اهداف راهبردي خود، شيوه

 منابع هاي يوهش ي، برخدولتي مقررات و قوانين و اجتماعي فشارهاي يلدل به يا )2016، 2استوارت و پاتريك، لارنسكرك
 وتربيت و هاي تعليم يا تحت تأثير فشارهاي هنجاري، نظير سيستم) 2017، 3ولبك(گذارند  مي كنار يامحدود  را انساني
 افتراق وجه ،هنجاري فشارهاي ).2020 ،4جانسون و  ايكانيون( پذيرند مي را مدارانه قاخلا يها وهيش اي، حرفه هاي انجمن
 آن در كه است جهان اداري هاي نظام يرسا نسبت به ،ياسلام نظام در يانسان منابع يكاركردها بر وارده يفشارها

 يسعادتمند يهما و يانسان يتشخص و حرمت حافظكنند كه  استفاده ييها يوهش و اصول از يدبا نكارمندا و ديرانم
 ).1396 ،آبادي صفي و تاج ، شاهيآباد يلل  يمانيا( است ياخرو

 و هنجاري تقليدي، فشارهاييعني  ،نهادي هاي سازوكار كه آنجا از )1991( 5ماجيو دي و پاول يدهعق به ،حال اين با
 يا تداخل به بايستي انساني، منابع هاي شيوه سازي مدل براي ،)2011 ،6كاراولا( دارند پوشاني هم يكديگر با قانوني و

 ،مثال براي .دشو توجه بنيادين، تحولات بروز زمان در، خصوص ، بهانساني منابع ابعاد همه در نهادي فشارهاي افزايي هم
 سازمان ياعضا ،يهنجار يفشارها اساس بر اما ؛شود استاندارد يكار هاي شيوه بايستي ،اجباري فشارهاي مطابق

 گيرند مي قرار راستا يك دربا هم  خاص اي شيوه و موضوع دربارة نهادها گاهياز اين رو،  كنند، انتخابرا  ها شيوهبايستي 
 عوامل موجود، فشارهاي در مقابل دولتي مدير گيري جاي نحوه همچنين و مسئله اين .نيستند راستا هم گاهي و

 ركيبت يافتن ،رو اين از .)1397 ،يدريح و يبروجرد  جمشيدي( بود خواهند ها شيوه انتخاب در مهمي و كننده تعيين

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mayrhofer, Gooderham & Brewster 
2. Angrave, Charlwood, Kirkpatrick, Lawrence & Stuart  
3. Welbeck 
4. Ikyanyon & Johnson 
5. Powell & DiMaggio  
6. Caravella 
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 با آن يانسان منابع مدل و ها شيوه انطباق و كشور وپرورش آموزش يطمح درك به، ينهاد يفشارها هايأثيرت از اي بهينه
   .كند مي شاياني كمك، )است يادينبن تحول سند منظور پژوهش ينا در كه( يبالادست اسناد

 تحول سند اهداف بين ارتباطبراي برقراري  مشخص الگوي نبودمسئله  با كشور پرورشو آموزش، حاضر حال در
 كاركنان و مديران باور و ادراكات تطابق عدم، به موضوع اين و است شده مواجه اهداف اين تحقق وسايل و بنيادين
 و شدهمنجر  بنيادين تحول سند انساني منابع زيرنظام اجرايي ساختار اصلاح و طراحي در وپرورش، آموزش ستادي بخش

 هاي رهيافت مخالفان و موافقان از يك هر زيرا؛ است، اختلاف نظرهايي را ايجاد كرده انساني منابع هاي شيوه اتخاذ در
 تعادل به انساني، منابع مدل طراحي در بايستي چون و ددارن سند به تري مناسب رهيافت كهكنند  مي ادعا مختلف،
، متفاوت هاي رهيافت برابر دربتواند  كهاي سودمندتر است  گرايانه واقع رويكرد از استفادهشود،  توجه نهادي نيروهاي
 و متمايز منابع طريق از ،انداز چشم اين در .باشد داشته خنثي حالتي و مكمل نگاهي جديد، محيطي الزامات به توجه ضمن

، راستا اين در .)1389 ،، خدامي و تقوي شوازييمشبك( آمد نائل سازماني و فردي اهداف به توان مي نيز ناهمگون
 است، تقليدي و هنجاري اجباري، الزامات شامل كه  نهادگرايي نظري چارچوب در دندار نظر درپيش رو،  پژوهشان محقق
 منابع مديريت نظام نگهداشت و بهسازي كارگيري، به جذب، ابعاد در، بنيادين تحول سند با متناسب را مشخصي الگوي
 معرفي انساني منابع مديريت ابعاد از هريك در را ها مؤلفه اين بهينه تركيب وكرده  طراحي وپرورش آموزش در انساني
 نظم، به چندبخشي منظري در درست، قرابت وپذير تفسير هاي مجموعه آوردن فراهم باكنند  همچنين، تلاش مي وكنند 
 وپرورش آموزش انساني  منابع  مديريت نظام سازي متناسبجهت  در تاكنند  توجه بومي هنجارهاي و سنت ،صحيح تقليد

 داده پاسخ هاي زير سؤال به پژوهش اين در ،شد يانب آنچه به توجه با .دنبردار مؤثري گام، بنيادين تحول سند اهداف با
   :شود مي

 است؟ كدام وپرورش آموزش بنيادين تحول سند نهادي الزامات با متناسب انساني منابع مديريت الگوي 

 انساني منابع مديريت نظام پيكربندي در ،نهادي الزامات اين از يك هر بندي اولويت و اهميت ميزان 
 است؟ چگونه وپرورش آموزش

 چه بهوپرورش  آموزش در تقليدي و هنجاري اجباري، الزامات به توجه با انساني منابع هاي مؤلفه بهينه تركيب 
  است؟ ميزان

  پژوهشه نظري پيشين
 سازمان براي ارزش خلق به تنها نه، انساني منابع  مديريت، اخيراًشود كه  مي مشاهده، جديد تحقيقاتي هاي تلاش مرور با

 بنيادين، تحول سند نظري مباني اساس بر اينكه كما .است اجتماعي و فردي هاي ارزش خلق دنبال به بلكه دارد،گرايش 
ايجاد  آنها فطري استعدادهاي شكوفايي براي را بستري بايستي سازمان وشود  محسوب مي سازمان اصلي ركن انسان
 ،، ابراهيمي، سرآبادني تفرشييگنجعل(جاري شود  سازمان در آن معنويآثار  ومهيا شده  سازمان رشد مقدمات تاكند 

 شود  القا كارلازم براي  فني نياز از بيش ارزش،چنانچه  كه است اين كليدي سؤال ،اندازي چنين چشم در اما .)1394
 ،1فارنديل و پاو(؟ يابد بهبود سازماني نتايج و عملكرد تا شود انجام بايداقدامي  چه ،)1392 ،پور، ايماني ، قليبيگي نجف(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Paauwe & Farndale 
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 هاي زمينه در نهادها متعارض هاي ارزش و ها خواسته از آگاهي دهنده نشان نهادي، هاي منطق مانند مفاهيمي .)2017
 1جرجز نظير پژوهشگراني، راستا اين در ).2014، نجيب( نهادهاست منافع راستاي در شده اتخاذ هاي شيوه و مختلف

 چالش به شوند، مي اتخاذ كامل طور به سازماني هاي شيوه كه موضوع ايندربارة  را ما نظري فهم )2006( زيلبر و )1996(
 ،ديگر زبان به زبان يك از لفظي هاي ترجمه كه طور همان و شوند مي ترجمه ها شيوه اين كهكشند؛ زيرا آنها معتقدند  مي

 بايد سازمان اعضاي .بود نخواهد سودمند صورت، همان به غالب شيوه يك اتخاذنيست،  همراه خاصي معنايبا  اغلب
 انجامكارها  ،آنها سازماني ساختار جزئيات به توجه با تا كنند مشخص را غالب شيوه يك به دادن شكل و انعطاف چگونگي

 در موفقيت و است متفاوت ديگر بستر به بستري از، انساني منابع هاي شيوه كه مفهوم اين، به )2015 ،2ووتن( شود
 عوامل درك، بنابراين .كند نمي تضمين را كشورها ساير در موفقيت خاص، كشور يك در انساني منابع هاي شيوه
 خاصي اهميت از، توسعه حال در كشورهاي در خصوص ، بهمختلف كشورهاي در انساني منابع هاي شيوه دهنده شكل

  منعكس ها شيوه با برخورد در را آنها انفعال افراد، هميشگي كنش كه چرا؛ )252: 2001 ،3دبراه و بودوار( است برخوردار
 و منافع نهادي، فشارهاي ).2016 وانگ،( آنهاست توجه مسير ساختن نمايان براي ماهرانه ابزاري بلكه، كند نمي

 قوانين تغيير، نمايندگان عنوان به و گذارند مي تأثير رفتارها تغيير يا پايداري روي و دهند مي شكل را فردي هاي خواسته
 ،ديگربيان  به .)282: 2008، 4كوليواس و پاول( هستند معاني ايجاد براي الگوهايي واقع در كه كنند مي ايجاد هنجاري
 اجتماعي، تغيير ايجاد قدرت از برخورداري وجود با متفاوت، كنشگران از اي شبكه در فعال هاي موجوديت عنوان به نهادها

 سازي مفهوم براي بنابراين .)1396، محترمي، الهي و قاضي نوري، ينيحس خداداد( تغييرند حال در پيوسته نيز خودشان
 5منطق مفهوم، راستا اين در .)133: 2008 اسكات،( كنيم تحليل عقلانيت پارامترهاي مكملدر قالب  را آنها بايد نهادها،

 و مشكلات از خاص مجموعه به را كليدي كنشگران توجه زيرا؛ است اهميت حائز اجتماعي تحولاتبه  دادن شكل در
 هاي منطق بين پويايي كننده منعكس شده، ملاحظه معاني و ها شيوه در، تغييرات اين كه كند مي متمركز ها حل راه

 هاي شناختي، گيري منطق چندگانه با ايجاد تنوع در جهت). 2019، 6هايدندرون و تيل ون بلوم، كروين،(سازماني است 
 درها  تناقض ايناز سوي ديگر،  .شود مي شيوهترين  دربارة انتخاب مناسب نظر اختلاف بروز و ها شيوه در تنوع موجب
 و تنازع درك، بنابراين .شود منجر مي تركيبي منطق يا جديد منطقظهور  بهكند و  ايجاد مي ابهام چندگانه، هاي منطق
 براي منبعي نهادي، كاملاً هاي محيط در حتي، انساني منابع هاي شيوه پذيرش در آنها نقش و چندگانه هاي منطق توافق

 و پاول عقيده به .)382: 2013 ،7كرومبي(كند  مي تأكيد ناهمگوني بر نگرش اين زيراشود؛  محسوب مي سازمان موفقيت
 زيادي تمايل اطمينان، عدم شرايط و تقليدي و هنجاري اجباري، سازوكارهاي تأثير تحت ها سازمان ،)1991( ماجيو دي

 موضوع، اين به توجه با .استفاده كنند مشترك هاي روش از، ها چالش به گويي پاسخ دريكديگر شبيه شوند و  بهدارند 
 تضمين و مشروعيت به رسيدن براي تحولات، بروز زمان در، كشور هر نهادي چارچوب با انساني  منابع  مديريت سازگاري

 هر دولتي هاي سازمان در انساني  منابع  مديريت مدلاز آنجا كه  .رسد مي نظر به ضروري سازمان اهداف بلندمدت بقاي
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Jorges 
2. Wooten 
3. Budhwar & Debrah 
4. Powell and Colyvas 
5. Logic 
6. Blom, Kruyen, Van Thiel, & Van der Heijden 
7. Crombie 
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 هستند گويي پاسخ به ملزم آنها تأثير تحت كه است كشورهمان  نهادي بافت در غالب هاي مدل دهنده نشان ،يكشور
 هاي و مؤلفه ها مقوله أثيرتا ت است شده تلاش پژوهش اين ، در)2016، 1كامن ـ مولر و واگنر روپر، ارسا،پانرت، (

 كشور وپرورش آموزش انساني منابع مديريت كاركردهاي بر آنها بندي اولويت و يادينبن تحول سند ينهاد فشارهاي
 به توجه باوپرورش  آموزش يراهبرد  منطق عنوان به انساني منابع مديريت الگوي ابعاد از اي بهينه تركيب و شود سنجيده

  .شود معرفي ينهاد الزامات ينا
    

  
  

  مدل اوليه پژوهش. 1شكل

  تجربيه پيشين
 اختصار به آنها از برخي نتايج، 1 جدول در كه است گرفته انجام پژوهش اين موضوع خصوص در محدودي هاي پژوهش

  .است شدهدرج 

  موضوع با مرتبط تجربي هاي پيشينه بررسي خلاصه. 1جدول 
  پژوهشهاي  يافته    نويسنده

  همكاران و گودرهام
)2019(  

 موجـود،  نهـادي  بسـتر  از سـازي  مفهوم با پژوهش اين
 منـابع  جديـد  هـاي  شيوه بر را آن تأثيرگذاري چگونگي
  .استكرده  سيربر انساني

 درك بـه ، اي زمينـه  عناصـر  متفـاوت  هـاي  پيكربندي كشف
  .شود مي منجر انساني منابع هاي شيوه پذيرش پيچيدگي

 همكاران و لويس
)2018(  

 ،تي ـعامل يتئـور  و ينهاد منطق منظر از پژوهش نيا
 يبررس ـ را يانسـان  منـابع  تيريمد بر ينهاد بستر ريتأث

  .است كرده

 عامليـت  و چندسـطحي  پويـايي  پيچيـدگي،  بر نهادي منطق
 كليـدي  بازيگران حذف يا حفظ ايجاد، چگونگي و دارد تأكيد

 خـود  نهـادي  هـاي  زمينـه  در را )انسـاني  منـابع  متخصصان(
  .سازد مي مشخص

  2سيبل سزيربوسكي
)2018(  

 هـاي  نظـام  در اخـتلاف  يـا  شكلي هم پژوهش، اين در
 چـين،  شـامل  جهان بزرگ اقتصاد سه در انساني منابع
  .شده است ارزيابي تطبيقي صورت به آمريكا و اروپا

 منـابع  پيكربنـدي  بهتـرين ، از نهـايي  نسـخه  يـك  توان نمي
 و هـا  رويهكرد، بلكه بايد  تجويز جهانرا براي سراسر  انساني
 افـزايش  در مهمـي  سـهم  كـه را  انسـاني  منـابع  هـاي  شيوه

  .بندي كرد ، رتبهدارند سازماني عملكرد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ehnert, Parsa, Roper, Wagner & Muller‐Camen 
2. Szierbowski-Seibel 

 
 

نگهداشت

 بهسازيكارگيري به

 اجباري

 تقليدي هنجاري

 

نهادي فشارهاي

 جذب

انسانيمنابعمديريت
  با متناسب

 بنيادين تحول سند
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  پژوهشهاي  يافته    نويسنده

 همكاران و نگوين
)2018(  

سـال   30 انسـاني  منابع هاي شيوه توسعه، پژوهش اين
 مقالـه  100 بينگذشته كشور ويتنام را از منظر نهادي، 

  .استكاويده  2013 تا 1984 سال از، ژورنالي

 از آگـاهي بـه   ،)1984-1993( اول دهـه  در اجباري الزامات
 ،)1994-2003( بعـد  دهـه  در وانجاميد  انساني منابع ارزش

 از استفاده و تقليدي فشارهاي بروز باعث اقتصادي، تحولات
-2013(سـوم   دهـه  در .دش ـ جهـاني  آميز موفقيت هاي شيوه

 در انســاني منــابع مــديريتخصــوص  در تحقيقــات ،)2004
ــام، ــه ويتن ــان اســتراتژيك ارزش ســمت ب  اجــراي در كاركن

حركت  هنجاري فشارهاي به توجه با انساني منابع هاي شيوه
  .كرد

  )2011( كاراولا

 چگـونگي ، با استفاده از نظريه نهـادي،  پژوهش اين در
 يـا  پـذيرش  خصـوص  در سـازماني  بسـتر  شدن نهادي
 آموزش( انساني منابع جديد هاي شيوه برابر در مقاومت

  .نشان داده شده است )دور راه از

 فشارهاي بين انساني منابع جديد هاي شيوه سازي پيادهبراي 
 در و پوشــاني هــم )تقليــدي و هنجــاري و اجبــاري( نهــادي
 در خصـوص  ، بـه موضـوع  ايـن  .دش مشاهده تعارض مواردي
، كننـد  مـي  اسـتفاده  عمومي بودجه از كه دولتي هاي سازمان
  .دارد بيشتري نمود

  )2004( چاو

 يبـرا  يچارچوب عنوان به را ينهاد يتئور ،پژوهش نيا
 در در نظر گرفته و آن را يانسان منابع هاي وهيش ليتحل
 است تـا  داده قرار كنگ هنگ و وانيتا ن،يچ كشور سه
 يبررس ـ يانسـان  منـابع  هـاي  وهيش اتخاذ بر را آن ريتأث
  .كند

 هـا  شـيوه  اين اثربخشي و انساني منابع هاي شيوه بين ارتباط
 هـاي  شـيوه  و دارد بسـتگي  نهادي محيط با تناسب ميزان به

 ايـن  بـا  مطـابق  بايسـتي ، ابعـاد  از يـك  هر در انساني منابع
  .باشد نهادي الزامات

 همكاران و بسلي
)2003(  

 برابـر  در كنتـرل  تئـوري  از استفاده با، پژوهش اين در
 انسـاني  منابع مديريت نظام اثربخشي، تركيب در تعهد
  .، واكاوي شده استنهادي نظريه چارچوب با هلند در

 شـده  نهادينـه  بسيار بسترهاي در انساني منابع مديريت تأثير
 كمتـر  هاي محيط در مقايسه با )محلي دولت و ها بيمارستان(
  .است كمتر ها، هتل مانند نهادي 

  

  تحقيق نقد پيشينه و چارچوب نظري
 نيشيپ قاتيتحق جينتا .اند كرده يبررس را ينهاد يفشارها و يانسان منابع تيريمد ارتباط يمحدود قاتيتحق ،يكل طور به

 نهيشيپ يبررس در اما ؛است رگذاريتأث يانسان منابع يها وهيش رشيپذ عدم اي رشيپذ بر ينهاد الزامات كه دهد مي نشان
 يانسان  منابع  تيريمد يالگو با فشارها نيا يساز متناسب و يبند تياولو به تاكنون، پژوهشي كه شد مشخص ،پژوهش

 بر ينهاد يفشارها يرگذاريتأث يچگونگ و موجود طيشرا از يفيتوص دنبال به ها، اغلب پژوهش در واقع، .نپرداخته است
 يفشارها يرگذاريتأث زانيم در يردولتيغ و يدولت يها سازمان تفاوت بررسي به نكهيا با و اند بوده يانسان منابع يها هويش

، ينهاد يفشارها تعارض و يپوشان هم در آن نقش و ها سازمان تيماه به داشتند، اذعان يانسان منابع يها وهيش بر ينهاد
 يها وهيش به اند كه تلاش كرده همواره و اند بوده ينهاد طيمح مغلوب ينوع به  ها سازمان در واقع، .اند كردهن توجه كافي

 يانسان  منابع  تيريمد ،آنكمك  به كه كند مي اشاره ييابزارها به ،ينهاد يتئور كه يحال در مشروعيت ببخشند، خود
 يالگوها اهداف و تيهو ت،يماه بر ينهاد طيمح ريتأث به توجه با از اين رو، .بگذارد ريتأث يطيمح يفشارها بر تواند يم

 يدرپ يپ يها چرخه دركه  داشت انتظار توان يم ،يانسان منابع يها وهيش و ساختارها يرو آن متقابل ريتأث و يانسان منابع
رو، پژوهش حاضر با  از اين . سازند متحول را ينهاد الزامات نيا و شوند اصلاح يحد تا ينهاد يها منطق ،يبرگشت
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 عنوان وجه مشترك تقاضاها و انتظارهاي كه در آن، نقاطي به) 1983( ماجيو و پاول شكلي دي گيري از مدل بهينه هم بهره
بندي نقاط بهينه اين فشارهاي نهادي در تجميع با يكديگر است تا درك  دنبال شناسايي و رتبه شود، به نهادي معرفي مي

هاي منابع انساني  هاي منابع انساني با الزامات نهادي فراهم شود و تعارض در شيوه روشني از ميزان صحيح انطباق شيوه
 ،يآرمان يها دواژهيكل با يانسان منابع يكاركردها قيتطب در كنار كه است شده تلاش ،پژوهش نيا در. حداقل برسدبه 
شناسايي و  به ،ينهاد يتئور چارچوب در است، شده ذكر وپرورش آموزش نياديبن تحول سند در كه ...و بهيط اتيح رينظ
 يانسان منابع تيريمد يكاركردها از كي هر در آن يانسان منابع متناظر يها وهيش و ينهاد يفشارها يبند تياولو

 يها وهيش يطراح براي يراهبرد منطق به ،تقليدي و هنجاري اجباري، يفشارها در تعادل جاديا ضمن تا شود پرداخته
  .كند كمك وپرورش آموزش يانسان منابع

  پژوهش شناسي روش
از اين رو،  است،وپرورش  آموزش بنيادين تحول سند اساس بر، انساني منابع مديريت سازي مدل دنبال به، حاضر پژوهش
است و  توصيفي نوع از پژوهش ،ردندا را ها داده دستكاري قصد ،محقق كه آنجا از .رود به شمار مي اكتشافي پژوهشي

 محسوب كاربردي، پژوهشي هدف حيث از است، انساني  منابع  مديريت خروجي هاي مؤلفه سازي متناسب دنبال بهچون 
بخش كيفي  بخش اول يا. سازي رياضي تشكيل شده است هاي كيفي، كمي و مدل پژوهش حاضر از بخش .شود مي

 هاي كد و ها فهوممها،  مقوله ،تحقيق ادبيات مند نظام مرورپس از  اول، مرحله در. پژوهش، در دو مرحله تدوين شده است
 يا ارزش ،بعد مرحله در. و تبيين شدند شناسايي انساني، منابع مديريت بر گذارتأثير )مستقل يرمتغ( نهادي الزامات اساسي

 ،)وابسته متغير( يانسان منابع  مديريت كدهاي استخراج منظور به .بررسي و تحليل شد ها كد وها  فهومم ميزان تأثيرگذاري
 اين .ه استشد استفاده استقرايي رويكرد با بنيادين تحول سند راهكارهاي و عملياتي اهداف كيفي محتواي تحليل از

 هدف، ،اينجا در .است موضوع يك در خصوص دقيق توصيفي ارائه و اطلاعات تقليل دنبال به بيشتر ،محتوا تحليل شيوه
 محقق كه ؛ به اين معناهاست داده در متداول و مسلط مضامين به توجه طريق از ،تحقيق هاي يافته آمدن پديد به كمك

 با مرتبط مضامين و مفاهيم ترين اصلي به ،نهايت در تا كند مي خلاصه را آنها تدريج به ،آمده دست به هاي داده به رجوع با
 رويكرد با كيفي محتواي تحليل در كدگذاري مراحل 2 شكل ).123: 1393 تبريزي،( كند پيدا دست تحقيق موضوع

   .دهد مي ارائه را استقرايي
  

  
  استقرايي رويكرد با كيفي محتواي تحليل در كدگذاري مراحل .2شكل

  )1392(راد، علي آبادي، فردانش و مزيني  مؤمني: منبع

از  وشد  مطالعه بار چندين بنيادين تحول سند پژوهش، سؤال شدن مشخص و موضوع ادبيات بررسي از پس :اول گام
  .دست آمد درك كاملي به ،آن راهكارهاي و اهداف و سند محتواي

تحول  سند ياتيعمل اهداف يديكل جملات
 راهكارها و بنيادين

  /كدها
 ها شاخص

 كاركرد /ها مقوله ها مؤلفه /ها رمقولهيز
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 مديريت با مرتبط هاي هجمل تمامي گام، اين در است، بنيادين تحول سند محتواي ،داده منبع اينكه به توجه با :دوم گام
  .دش درج جدول در كليدي جملات عنوان به و استخراج بنيادين تحول سند عملياتي راهكارهاي و اهداف در انساني منابع 

 البته .در نظر گرفت كد يك ،معنايي هاي داده از يك هر در قبال ها، داده محتواي تحليل با محقق گام، اين در :سوم گام
 و جمله عبارت، كلمه، مرحله اين در تحليل واحد .، يك كد منظور شده باشدمعنايي داده چندينبراي  است ممكن گاهي
 .بود پاراگراف و عبارت فحوا واحد

 واحد فهومم يا زيرمقوله ها در داده يكديگر، با هاكد اشتراك با توجه به ها،داده همه كدگذاري از پس :چهارم گام
  .گرفتند قرار اصلي مقوله در يكديگر، با فاهيمم اشتراك اساس بر و بندي شدند دسته
 تحول سند اساس بروپرورش  آموزش انساني  منابع مديريت كدهاي و ها مفهوم ها، مقوله مرحله ينا در :پنجم گام

  .شدند استخراج ،بنيادين
براي نظرسنجي،  طراحي شد و كشور وپرورش آموزش كنوني شرايط بر اساس پژوهش، اوليه الگوي دوم، مرحله در

انتخاب شدند، قرار گرفت و طبق نظر ايشان  هدفمند گيري نمونه از استفاده با كه اي خبره 10اين الگو، در اختيار 
 بخش در نهادي الزامات تعارض و تناسب خصوص در شده بيان مطالب به توجه با .هايي روي الگو انجام گرفت عديلت

اين خبرگان از سه دسته . در نظر گرفته شد انساني علوم حوزه خبرگان ،نظرسنجي مرحله در آماري جامعه تحقيق، ادبيات
 بنيادين تحول سند ظيمنت زمينه در كه بودند ها دانشگاه علمي هيئت اعضاي و استادان ،اول دسته .متفاوت انتخاب شدند

 سند سازي پياده در راهبردي جايگاه و پژوهش حوزه در كه ندبود ارشدي سرپرستان و مديران ،دوم دسته .داشتند همكاري
 اين .بودنداندركاران تنظيم سند  و از جمله نويسندگان و دست مذهبي خبرگان سوم، دسته و بودند تحصيل كرده تحول
 ها، مقوله حاوي كه انجام شد محتوا  تحليل روش از استفاده با يافته توسعه مدل طريق از پيمايش روشبه  ،مرحله
 خصوص در نظرسنجي بر علاوه مرحله از پژوهش، اين در .بود انساني منابع مديريت ابعاد با مرتبط كدهاي وها  مفهوم
در خصوص  بنيادين، تحول سند در مندرج شرايط به توجه با انساني منابع مديريت مدل هايمقوله و ها مفهوم كدها،
 تحقيق طرحنيز نظرسنجي به عمل آمد، سپس،  مدل كدهاي با تحقيق ادبيات از شده استخراج هاي شاخص بودن مرتبط
 وها  تحليلهمچنين، نتايج  و ها داده گردآوريهاي بعدي مقاله، نحوة  بخش در( شد پيشنهاد مفهومي مدل و علمي
 جامعه در خبرگان،ديدگاه  از تأييدشده الگوي مدل،كردن  كاربردي منظور به .)ارائه خواهد شد ها داده تفسير وها  بررسي
  نفر 219 كوكران فرمول اساس بر آماري نمونه تعداد وبود  نفر285، پژوهش اين آماري جامعه .شد آزمون هدف

)032/0  =d( مديرانبين  ،اي طبقه تصادفي گيري نمونه روش به ،ساخته محققنامه  بدين ترتيب، پرسش. شد محاسبه 
 پژوهشكده كارشناسان ستاد مركزي(نظران  و صاحب) وپرورش آموزش عالي  شوراي (گذاران  وپرورش، سياست آموزش ارشد
 تحول سند عملياتي اهداف محتواي تحليل و نظري مباني بررسي نتايج خلاصه، 2 جدول .دش توزيع )تربيت و تعليم

   .دهد مي نمايش را خبرگان از نظرسنجي و بنيادين

 تابع بودن مثبت است، شده استفاده خبرگان نظر  اجماع ارزيابيبراي  كندال ضريب از پژوهش، اين در كه آنجا از
 مرحله در .هاست ها و مفهوم مقوله روي خبرگان مثبت توافق دهنده نشان  ،=756/0W و دوم دور درفاهيم م همه كندال
 توافق دوم، دور نهايي نتايج خصوص در كردند، از اين رو، تأييد را آمده دست به نتايج خبرگان اعضاي تمامي ،دلفي سوم
  .شد حاصل درصد100
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  دلفي مرحله و )پژوهش الگوي كدگذاري( محتوا تحليل موضوع، ادبيات بررسي نتايج خلاصه .2جدول
  دور اول دلفي  دلفيدور دوم 

   كدها مفاهيم ها مقوله
 CVR  نتيجه  CVR  نتيجه

  1  تأييد  9/0 تأييد

 فشارهاي
 اجباري

فشارهاي اجباري 
 خارجي

قوانين و مقررات
 استخدامي

، نجيـب  )2008(، سـاميرات  )2001(اسكات 
  )1394(، حضرت پور و محمدي )2014(

قوانين دولتي و كار  8/0  تأييد  1 تأييد
 حمايت مالي دولت  8/0  تأييد  1 تأييد
فشارهاي اجباري   8/0  تأييد  1 تأييد

 داخلي
تمركز

رسميت  8/0  تأييد  1 تأييد

  8/0  تأييد  1 تأييد

فشارهاي 
 هنجاري

هاي تعليم  سيستم
 و تربيت

آموزش رسمي

ــافمن  ــلي  ،)1999(هـ ــاو و بسـ ، )2003(پـ
و لاندر  ، هگنس)2012(چوودوري و محمود 

، گـاليگو  )1395(پـور   ، رضوي و قلي)2009(
  )2018(، لواگ )2017(آلوارزند و ارتاس 

اي مديراننگرش حرفه

  8/0  تأييد  1 تأييد

ها و  انجمن
 اي هاي حرفه شبكه

تفسير اطلاعات و
 استاندارها

  8/0  تأييد  1 تأييد
مجاري ارتباطي

 زيردستان

  8/0  تأييد  1 تأييد
و تقويتروزرسانيبه

 هنجارها
  1  تأييد  1 تأييد

 عامل فرهنگي
فرهنگ اسلامي

فرهنگ سازماني  1  تأييد  1 تأييد

  8/0  تأييد  1 تأييد

فشارهاي 
 تقليدي

تقليد مبتني بر 
 نتيجه

همگام شدن با ساير
 ها نظام

 مينـر  و ، هانسچيلد)1983( پاول ماجيو و دي
 ، مـارتينز )1391(شـيرازي   و ، اميني)1997(

 و ، كاراتـاز )2016(سـانچز   گارسـيو  و فريرو
  )2017(نزاهت 

هابهترين شيوه  1  تأييد  1 تأييد
تقليد مبتني بر   8/0  تأييد  1 تأييد

 تكرارپذيري
كارايي

مزيت رقابتي  8/0  تأييد  1 تأييد
تقليد مبتني بر   8/0  تأييد  1 تأييد

 ساختار
اجتماعيبستگيهم

ساختاريبستگيهم  8/0  تأييد  1 تأييد
  8/0  تأييد  1 تأييد

 جذب

ريزي منابع  برنامه
 انساني

تحليل تقاضا
ــامول  ، )2018(ســ

  )1398(جلالي 
  ،4، راهكار5 هدف
تحليل عرضه  8/0  تأييد  1 تأييد  10، راهكار10  هدف

برآورد  8/0  تأييد  1 تأييد
 8/0  تأييد  1 تأييد

 تأمين

درون سازماني
ــترانگ  آرمســــــ

)2009( ،
  )1395(كيا  حيدري

   2، راهكار3 هدف
  4، راهكار15هدف
  4، راهكار21  هدف

)28ماده(برون سازماني 8/0  تأييد  1 تأييد
مشاركتي 8/0  تأييد  1 تأييد

بخشواگذاري  8/0  تأييد  1 تأييد
غيردولتي

-  

 2/0  دييتأ عدم
 تعديل

دهيسامان ــانعي ــيصــ ،آرانــ
ميرسپاسي، دانـش  

 وري،فـــرد و پيلـــه
)1397( 

  2راهكار ،3هدف
  3راهكار ،10هدف
 توازن  2/0  دييتأ عدم  4راهكار ،21هدف
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  دور اول دلفي  دور دوم دلفي
   كدها مفاهيم ها مقوله

 CVR  نتيجه  CVR  نتيجه

  8/0  تأييد  1 تأييد

 جذب

 انتخاب
سالاريشايسته ــوچ  ــار و بلــ انصــ

ــيتيم )2018( ، تاشـ
)2019(  

  4راهكار، 5 هدف
  4، راهكار10 هدف
  3، راهكار11هدف

عدالت محوري  8/0  تأييد  9/0 تأييد
جذب استعداد  1  تأييد  1 تأييد

-  
  2/0  دييتأ عدم

 استخدام
ايالعمر چند مرحلهمادام گـالانگيو پاهوس

ــتي )2018( ، البيشـ
)2017(  

  4راهكار ،5هدف
  4راهكار ،10هدف
 كاركنان چند مهارتي  2/0  دييتأ عدم  8راهكار ،21هدف

  8/0  تأييد  1 تأييد
 انتصاب

پذيري ومسئوليت
 گويي پاسخ

) 2018(هيـــــــل 
محمدپور، خراساني 
و زمـــــــــــاني 

ــنش ، )1396(مــــ
  )1386(ميرسپاسي 

  2، راهكار10هدف
  3، راهكار19هدف
، 2، راهكـار  22هدف
3،6  

حق مداري  8/0  تأييد  1 تأييد
كارراههمديريت  8/0  تأييد  1 تأييد
  8/0  تأييد  1 تأييد

 كارگيري به

 كارشكافي و احراز
استانداردسازي

ــرز ــوا ، وات  و ميرون
  )2017(استوبينسك

  7 راهكار ،8 هدف
  8/0  تأييد  1 تأييد  2، راهكار 10هدف

نظام سنجش و
 بندي رتبه

  8/0  تأييد  1 تأييد
كيفيت زندگي 

 كاري

تنوع در فرصت يادگيري ،)1396(داودي
ــايو  ، )2016(آدبـــ

حســن و اوالاكتــر، 
  )2019( نذرالاسلام

  4، راهكار1  هدف
  6، راهكار 8 هدف
  1، راهكار 16 هدف

يابي با كيفيتهويت  1  تأييد  1 تأييد
تعادل كار و خانه  8/0  تأييد  1 تأييد
  8/0  تأييد  9/0 تأييد

 ارتباطات
تيم و كار گروهي مجــــد،  بــــاقري

ــاجران و  مهـــــــ
  )1393(فرامرزي 

  3، راهكار 2هدف 
، 6 راهكـار  ،11 هدف

8 ،10  
فضاي تعمقي  8/0  تأييد  1 تأييد
هاي كيفيحلقه  8/0  تأييد  1 تأييد
  1  تأييد  9/0 تأييد

 بهسازي

 مديريت عملكرد

خود ارزيابي
ــترانگ  آرمســــــ

)2009( ،
، )1394(صــــادقي

  )1395(توراني

  8 راهكار ،5 هدف
  4راهكار، 11 هدف
  3، راهكار 22  هدف

محوريبرنامه  1  تأييد  1 تأييد

  1  تأييد  1 تأييد
ارزيابي منصفانه

 )اعتباربخشي(
تشويق و تنبيه  1  تأييد  1 تأييد
  1  تأييد  9/0 تأييد

 آموزش

ريزينيازسنجي و برنامه ــاش ،)1390(كفـــ
ــي  ــيخي و غلام   ش

ــي)1393( آذر  ، فتح
پــرور ،اديــب و گــل

ــا )1395( ، تامانــــ
)2019(  

  2، راهكار11 هدف
  2، راهكار 18 هدف
  4، راهكار 23 هدف

سازمان يادگيرنده  1  تأييد  1 تأييد

  1  تأييد  1 تأييد
توليد محتوا و بانك

 اطلاعاتي

 مديريت دانش  8/0  تأييد  9/0 تأييد

  8/0  تأييد  1 تأييد

 رهبري

استقلال عمل و
يـــام، ، چـــيليـــان خودكارآمدي

ــراون  فـــريس و بـ
ــوپرياتنا )2017( ، س
)2019 (  

  8 راهكار ،5هدف
  8/0  تأييد  1 تأييد  4، راهكار11 هدف

كنترل و نظارت
 خودمحور

استمرار و پيوستگي  8/0  تأييد  1 تأييد
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  دور اول دلفي  دور دوم دلفي
   كدها مفاهيم ها مقوله

 CVR  نتيجه  CVR  نتيجه

  8/0  تأييد  1 تأييد

 بهسازي

 پرورش

ها وها، ارزشسنت
علمي هنجارهاي

زاده هاشمي، غـلام 
ــيچ ــيوقل ، )1384(ل

، رمــرو لوپزفرنانـدز  
ــت ــدز و آسـ  فرنانـ

)2018 (  

  2، راهكار3 هدف
، راهكـــار 11هـــدف

مسئوليت و تعهد  8/0  تأييد  1 تأييد  9و7
سازماني

تفكر و خلاقيت 8/0  تأييد  1 تأييد
 8/0  تأييد  1 تأييد

 اخلاق

الگو ــان ،)1388(پريشــ
هشــجين،  غفــاري

ــاورز،  كشـــــــــ
ميرزامحمـــــدي و 
ــي  آمرورامينـــــ

)1391(  

  7 راهكار ،8 هدف
  1 راهكار ،10هدف
 شاگردپروري  8/0  تأييد  1 تأييد  3، راهكار 17 هدف

 1  تأييد  1 تأييد

 نگهداري

خدمات رفاهي و 
 درماني

ايمني و بهداشت
ــولادي و  پــــــــ

) 1395(كشاورزيان 
  )1396(حكمتي 

  2 راهكار ،8هدف
  4، راهكار10هدف
  3، راهكار12 هدف

بيمه 1  تأييد  1 تأييد
بازنشستگي 8/0  تأييد  1 تأييد
خدمات رفاهي 1  تأييد  1 تأييد

  1  تأييد  1 تأييد

 جبران خدمت

پاداش منصفانه و
انگيزشي ، اونوكـا  )2018(ليـو 

  واونووچكوا
محمــــود  ،)2018(

  )2019(بانا 

  4راهكار ،5هدف
  2، راهكار18 هدف
  4، راهكار23 هدف

عدالت دروني و بيروني 8/0  تأييد  1 تأييد
نوآوري 8/0  تأييد  1 تأييد
ايفرصت رشد حرفه 8/0  تأييد  1 تأييد

-  

 2/0  دييتأ عدم

 نظام صنفي

مشاركت كاركنان نقوي، الواني و سيد
، )1398(زادهقربــاني

، )2019(دده
علمي  و جهانگيري

)1395(  

  2راهكار ،8هدف
  1راهكار ،10هدف
  4راهكار ،15هدف

شفافيت در امور 2/0  دييتأ عدم

 منزلت اجتماعي  2/0  دييتأ عدم

  1 تأييد
سازماني  فرهنگ  -

 مدار اخلاق

رفتاري سازمانينيك مستخرج از نظرات 
  خبرگان

  3، راهكار 2هدف
  2 راهكار ،3هدف
 حمايت اجتماعي  1 تأييد  2راهكار، 12هدف

  
در اين بخش، . شود، به آزمون مدل پرداخته شده است در بخش دوم پژوهش كه بخش كمي آن محسوب مي

نامه  پرسش از اين رو، .استفاده شد تأييدي عاملي تحليل روش از پژوهش، كردن مدل مفهومي كاربردي و تأييد منظور به
 روش روايي از ،نامه پرسش روايي منظور سنجش به .قرار گرفت جامعه هدف اختيار در، پس تأييد خبرگان، ساخته محقق

 ،همچنين. نامه انجام گرفت پرسش در اصلاحات لازم خبرگان، نظر كسب از پس و دش استفاده محتوا و روايي صوري
 از يك هر تأييدي براي تحليل عاملي و )3جدولمطابق ( كرونباخ آلفاي ضريب نامه، از پرسش ارزيابي دروني براي
 ،نامه پرسش كل براي SPSS افزار نرم از استفاده با شده محاسبه پايايي مقدار .استفاده شد هاي مديريت منابع انساني مقوله
  . نيز به تأييد رسيدنامه  پرسش پايايي ، بدين ترتيب،به دست آمد 819/0
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  مديريت منابع انساني متناسب با اهداف سند تحول بنيادين  نامه هاي پرسش پايايي مقوله. 3جدول 
  مقدار آلفاي كرونباخ  مقوله  مقدار آلفاي كرونباخ  مقوله

  716/0  كارگيري به  821/0  اجباري فشارهاي

  800/0  بهسازي  743/0  هنجاري فشارهاي

  819/0  نگهداشت  812/0  تقليدي فشارهاي

      726/0  جذب
  

 يا تعارض بهبايد  نهادگرايي، رويكرد اساس بر انساني منابع مدل طراحي برايكه  داد نشان تحقيق ادبيات بررسي
 دستيابي منظور به. انجام شد رياضي الگوسازي پژوهش، اينشود، از اين رو، در بخش سوم  توجه نهادي ابعاد افزايي هم
 ازكند،  بهينه بنيادين تحول سند اهداف به توجه با را انساني  منابع مديريت بتواند كه ورودي ابعاد از مطلوبي تركيب به

   .شد استفاده فازي استنتاج سيستم روش

  پژوهش هاي يافته
  .است شدهدرج  4 جدول در، پيمايش بخش شناختي جمعيت هاي داده شاملپژوهش،  يكم هاي يافته

  پيمايش بخش در كنندگان شركت درصد توصيفي آمار .4جدول

نمونه 
  آماري

  تحصيلات  سابقه كار  سن  تأهل  جنسيت

رد
م

هل  زن  
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س

  

 و 
ني
ردا

كا
ين

پاي
سي  تر 
شنا

كار
  

سي
شنا

كار
 

شد
ار

  

ري
دكت

  

  90  10  -  -  50  40  10  30  30  40  -  - 100  10  90  خبرگان
 1/10 5/40 3/45  1/4  9/32 4/43 7/23 6/10  7/45 4/39  3/4  13  87  8/25 2/74  دلآزمون م
  
 آزمون از ،ييروا سنجش بررسي منظور به اند، شده ليتشك بعد چند از حاضر پژوهش يرهايمتغ نكهيا به توجه با

 يها شاخص گيري، از هاي اندازه براي بررسي مدل و 2يبيترك ييايپا و 1گرا هم ييروا كرديرو دو با يدييتأ يعامل ليتحل
 بار(0 /4 از بيشتر ،ياصل يها مقوله و ها مؤلفه يها شاخص يتمام يبارعامل كه ييآنجا از .شد  برده بهره مدل 3برازش
 كه گفت توان ميدست آمد،  به 5/0 از تر بزرگ ،مؤلفه هر 4ياستخراج يها انسيوار نيانگيم و )استاندارد يعامل

 .گراست هم روايي داراي پژوهش الگوي و اند سنجيده را اصلي هاي همقول و ها مفهوم خوبي به ،شده ارائه هاي شاخص
 كليهاين است كه نسبتاً  گوياي ها، مقوله همه در ليزرل افزار نرم طريق از شده محاسبه آزادي درجه و 	2߯مقادير همچنين

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Convergent Validity 
2. Convergent Relibility 
3. Goodnees of Fit Index 
4. Average Variance Extracted 
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 است، 7/0 از شتريب ،ياصل يها مقوله يها شاخص هيكل يبرا يبيترك ييايپا مقدار از سوي ديگر، .اند مناسب ها شاخص
 ليتحل جينتا .است سازه ييايپا يدارا ،پژوهش يالگو و دارد وجود يدرون يسازگار مدل، يها شاخص نيب ،نيبنابرا

 در از اين رو، .را دارد لازم برازش ،پژوهش يمفهوم يالگو يساختار بخش كه كند مي مشخص زين دوم مرتبه يعامل 
 ها، مؤلفه نيا واست  دارامعن ياصل يها مقوله و ها مؤلفه ها، شاخص نيب رابطهكه  گفت توان يم 05/0 يخطا سطح

 با مدل آزمون مرحله از خروجي هاي داده تحليل و بررسي نتايج طبق .كنند مي يريگ اندازه را ياصل يها مقوله يخوب به
 بنيادين تحول سند اساس بر انساني منابع  مديريت هاي شاخص و ها مؤلفه و ابعاد تمامي تأييدي، عاملي تحليل روش
  .شدند تأييد

  

  
   تحقيق استاندارد ضرايب مدل .3 شكل

 و بهسازي كارگيري، به جذب، خروجي متغيرهاي براي آمده دست به عاملي بارهاي مقدار، 3 شكل به توجه با 
 و 82/0 بارعاملي با جذب عدب در اجباري فشارهاي كه گرفت نتيجه توان مي استاندارد، تخمين حالت در نگهداشت
 عدب در تقليدي فشارهاي و 72/0 و 97/0 عاملي بارهاي با ترتيب به، بهسازي و كارگيري به ابعاد در هنجاري فشارهاي
  . هستند مذكور ابعاد در ورودي هاي مقوله ساير به نسبت بهتري  كننده تبيين ،75/0 عاملي بار با نگهداشت
پرداخته شده  يورود ابعاد از نهيبه بيترك به يابيدست براي يفاز استنتاج ستميس، به طراحي پژوهش سوم بخشدر 

 مدل تحقيق، ادبيات از استنتاج قوانين و سيستم هاي خروجي و ورودي تعيين به مربوط دانش بخش، اين در .است
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 متداول به توجه با وتحليل تجزيه هاي روش .شد كسب سازمانيخبرة 10 نظر و اي كتابخانه مطالعات پژوهش، مفهومي
 براي، مثلثي توابع و يساز هيشب از، سازي فازي، براي رو اين از .شدند انتخاب كارگيري، به در سهولت و كارايي بودن،

گفتني است، تمام . استفاده شده است ممداني روش از، فازي استنتاجبراي  و مينيممـ  ماكزيمم روش از فازي ميانگين
   .است شدهانجام  متلب افزار نرمعمليات رياضي، در 

 و هنجاري اجباري، فشارهاي( نهادي گانه سه ابعاد پژوهش، اين در شده طراحي الگوي اساس بر، نخست گام در
 وارد با .شد سازي شبيه و تعيين خروجي عنوان به »انساني منابع مديريت« مفهوم و سيستم هاي ورودي عنوان به )تقليدي
 .دش محاسبه بنيادين تحول سند نهادي الزامات اساس بر انساني منابع مديريت ارزش، ساختاري معادلات ضرايب كردن

 براي عضويت، تابع شدن مشخص از پس .شدند سازي فازي مثلثي توابع از استفاده با كلامي متغيرهاي دوم، گام در
 ها ورودي افرازبندي .شد افرازبندي كلامي متغيرهاي از استفاده با آنها از يك هر ابتدا ها، خروجي و ها وروديكردن  فازي

 مثلثي عدد از استفاده با ورودي متغيرهاي از يك هر، پژوهش اين در .گرفت  انجام تحقيق ادبيات به توجه با ها، خروجي و
 فازي مجموعه بههمه  وشد  افرازبندي )5 جدول( كلامي متغير پنج به خروجي، متغير هر و كلامي متغير سه به، فازي
  .ندشد تبديل

  خروجي و ورودي متغيرهاي اعداد و كلامي متغيرهاي سازي فازي .5جدول
  متغيرهاي كلامي و اعداد فازي متغير خروجي  سازي اعداد متغيرهاي ورودي فازي

  كارگيري، بهسازي، نگهداشت جذب، به  فشارهاي اجباري، فشارهاي هنجاري، فشارهاي تقليدي
  متغير كلامي  عدد فازي  متغير كلامي  عدد فازي

  )L( كم  )-40 ،0 ،40(
  )VL(خيلي كم   )-5/17 ،0 ،5/17(
  )L(كم   )5/7 ،25 ،5/42(

  )M( متوسط  )10 ،50 ،90(
  )M(متوسط   )5/32 ،50 ،5/67(
  )H(زياد   )5/57 ،75 ،5/92(

  )VH(خيلي زياد   )H(  )5/117، 100، 5/82( زياد  )60 ،100 ،140(
 

 مجموعه سه به، متغيرها اين ازيك  هر .دارد ورودي متغير سه شده، تدوين فازي سيستم، شد اشاره كه گونه همان
 نياز انساني منابع  مديريت عدب هر براي )3×3×3=27(قانون  27، آل ايده حالت در بنابراين .ه استشد افرازبندي فازي 

 با همچنين و قوانين از يك هر اهميت بر مبني خبرگان نظر از گيري بهره با بخش، اين سوم  مرحله دراز اين رو،  .است
 مدل ابعاد همچنين و ها مؤلفه ها، شاخص از يك هر براي ساختاري معادلات قسمت در آمده دست به نتايج به توجه

 و شد غيرفازي مراكز، ميانگين روش از استفاده با ها خروجي ارزش چهارم، مرحله در. شدند تنظيم استنتاج قوانين تحقيق،
 طرف مربوطه، كلامي متغير به توجه با سپس .آمد دست به سؤال هر فازي اعداد ميانگين گويان، پاسخ تعداد مبناي بر

 از مطلوبي تركيب فازي، استنتاج سيستم كمك به ها داده وتحليل تجزيه از پس .دش وارد قوانين پايگاه در قانون هر مؤخر
 سازي بهينه از آمده دست به نتايج 6 جدول .آمد دست به ،كند بهينه يا بيشينه را انساني منابع مديريت بتواند كه ورودي ابعاد
  .دهد ميرا نشان  فازي
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  فازي سازي بهينه .6 جدول

 متغير ورودي  رديف
 فشارهاي تقليدي فشارهاي هنجاري  فشارهاي اجباري  مقوله

  20/0  23/0  57/0  جذب  1
  28/0  43/0  29/0  كارگيري به  2
  18/0  49/0  33/0  بهسازي  3
  44/0  21/0  35/0  نگهداشت  4

  
 به درصد،29 اجباري فشارهاي به مديران توجه وپرورش، آموزش انساني  منابع كارگيري به عدب در اگر ،مثال براي
 به وپرورش آموزش بنيادين تحول سند با آن تناسب باشد، درصد28 تقليدي فشارهاي به و درصد43 هنجاري فشارهاي

كه ) 4شكل (توان گفت الگوي نهايي پژوهش  مي بخش، اين از كلي گيري نتيجه در .بود خواهد بهينه درصد 74 ميزان
 نتايج بر اساس .مطلوبي دارد انسجام و وابستگي درصد،95 اطمينان ضريب با پاسخ سؤال اول اين پژوهش است،

 ايجاد وپرورش را در مدل مديريت منابع انساني آموزش معناداري وزن شده، بررسي اصلي متغير سه هر آمده، دست به
  .باشند داشته معناداري بارعاملي اند توانسته درصد 95 اطمينان سطح در و اند كرده

 شده تشكيل شاخص 68 و مؤلفه 24 ،اصلي مقوله 7 از شده استخراج الگوي ،شود مي ديده 4 شكل در كه گونه همان
 قرار مدنظر ،نهادي محيط و انساني منابع مديريت كاركردهاي بين سوسازي هم عنوان به نهادي، تناسبدر آن،  و است
 نهادي الزامات به توجه با را انساني منابع  مديريت هاي شاخص و ها مؤلفه ها، مقوله چهارم، لايه تا الگو اين .است گرفته
عنوان منطق نهادي  ها، به اين شيوه .گيرد دربرمي وپرورش آموزش بنيادين تحول سند اجرايي راهكارهاي و عملياتي اهداف

 از. اند وپرورش، به الزامات نهادي سند تحول بنيادين در نظام مديريت منابع انساني لحاظ شده آموزشو پاسخ راهبردي 
چين  و با خط دورانيمتحرك و  چرخه يك در آن، هاي شاخص و ها مؤلفه و نهادي فشارهاي ،هفتم لايه تا پنجم لايه

 انساني منابع نگهداشت و بهسازي كارگيري، به جذب، كاركردهاي از يك هر در تأثيرگذار عوامل كه اند شده مشخص
طوري كه در الگو نمايش داده شده است، با توجه به  همان .داشت خواهند بهينه نقاطيدر تركيب با يكديگر،  هستند و

از . هاي منابع انساني نيز متفاوت خواهد بود تأثير متفاوت الزامات نهادي در هر بعد منابع انساني، اهميت هر يك از شيوه
 الگويدر  شده برازش هاي شاخص و ها مؤلفه از يك هر كنندگي تعيين و ارزش وزن، شدن مشخص به توجه با اين رو،
 ،نمونه براي .كرد مشخص را انساني منابع كاركردهاي خروجي هاي مؤلفه و ها شاخص از يك هر اولويت توان مي نهايي،

 هاي مؤلفه بهتر كنندگي تبيين و بالاتر عاملي بار و كارگيري به عدب در هنجاري فشارهاي بيشتر اولويت گرفتن نظر در با
 و تعمقي فضاي ايجاد انساني، منابع هاي شيوه تلفيقي استانداردسازي گفت توان مي عد،ب اين در ارتباطات و كارشكافي

  .دارد بيشتري اولويت در اين بعد، ،رسمي آموزش هاي سيستم به توجه با بندي رتبه نظام تنظيم
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 1فين و ميزروچي تحقيقات برخلافاز اين رو،  .شود استفاده انساني منابع هاي شيوه تنطيم در مدل ورودي ابعاد از متفاوتي
 فشارهاي توان گفت شكلي تقليدي تأكيد داشتند، مي كه بيشتر بر هم) 2017( 2و كارتاز و نزاهت) 2014( و نجيب) 1991(

 سعي و اند داده اختصاص خود به شكلي هم فشارهاي بين در را سهم بيشترين، بنيادين تحول سند در هنجاري نهادي
 فرهنگ ودهند  تغيير را انساني منابع هاي شيوه زيربناي و محتوا غيررسمي، هاي شبكه نظير سازوكارهايي طريق از دارند

 و تأييدي عاملي تحليل خروجي، طرفي از. كنند نهادينه خود، ترجيحي هاي شيوه با مطابق را وپرورش آموزش سازماني
وپرورش، سند تحول  داد كه در همه ابعاد منابع انساني، به غير از نگهداشت منابع انساني آموزشمدل رياضي پژوهش نشان 

هاي  شكلي به ساير سازمان تمايل چنداني به هم كه دهد مي ارائه انساني منابع توسعه متمايز را براي اي بنيادين نسخه
 و ها انجمن ارتقاي و وتربيت منابع انساني تعليم سيستم يك از برخورداري بنابراين، با. دهد آموزشي از خود نشان نمي

 جمعي هويت تأثير تحت تا برداشت بنيادين تحول سند هاي ارزش سازي دروني در گام مهمي را توان مي داخلي، هاي شبكه
وپرورش،  آموزش هاي از اين رو، بايد برنامه. تر انجام شود هاي كاري آسان ها، كنترل و پذيرش شيوه شبكه اين در شده كسب

كند و از  تمركز آنها سازي اي حرفه هاي كاركنان و مهارت متناسب با اسناد تحولي، بر بهبود كاري هاي تطبيق شيوه علاوه بر
 همچنين. ترويج دهد را ايجاد يا  مطلوب انساني منابع مديريت هاي شناختي كاركنان، شيوه هنجارهاي در اين طريق با نفوذ

 بهوپرورش  آموزش مالي وابستگي به حدي تا توان مي را انساني منابع نگهداشت عدب بر اجباري فشارهاي مقوله زياد تأثير
   .داد نسبت بخش اين مقررات تنطيم دروپرورش  آموزش عالي شوراي نظارتي نقش و مجلس و دولت

 عدب در ريزي برنامه و تأمين انتخاب، انتصاب، هاي مؤلفه بيشتر تأثير بيانگر ،تأييدي عاملي  تحليل خروجي كه آنجا از
 عدب در تقليدي و هنجاري اجباري، فشارهاي بيشتر اولويت دهنده نشان ،فازي بخش نتايج و است انساني منابع جذب
 منابع انتصاب و انتخاب و تأمين نظام سازي متناسب براي كه گفت توان مي است، پرورش و آموزش انساني  منابع جذب

 ابلاغي( وپرورش آموزش نظام در تحول كلي هاي سياست و دولتي مقررات و قوانين به اولويت بيشترين است لازم انساني،
 چارچوب در را خود موردنياز انساني منابع وپرورش آموزش وزارت ،اساس اين بر .شود داده )رهبري معظم مقام

 مصوب ضوابط رعايت با و دبير تربيت و فرهنگيان دانشگاه مسير از فقط و بنيادين تحول سند در مندرج هاي شايستگي
 و نظرسنجي اينكه ضمن .سازد ممنوع را ها روش ساير از جذب و كند و تأمين انتخاب وپرورش آموزش عالي شوراي
 تواند مي ،اي حرفه هاي شبكه و ها انجمن توسط تخصصي و عمومي هاي بخش در انتظار مورد هاي شايستگي تصويب
هاي زير پيشنهاد از اين رو .شود وپرورش آموزش در انساني منابع جذب سازوكارهاي بيشتر مشروعيت و شفافيت باعث

 :شود ارائه مي

 قوانيني ،انساني منابع تأمين خصوص در وپرورش آموزش آتي هاي نياز به توجه و انساني منابع ريزي برنامه با 
 با تا گيرد صورت فرهنگيان دانشگاه مسير از تنها و مستقيم صورت به انساني منابع جذب كه شود تصويب
 . كرد  نهادينه را انتظار مورد رفتارهاي بتوان، نياز مورد انساني منابع تربيت

 درشود كه  مي پيشنهاد است، جذب فرايند ،وپرورش آموزش محورساختن عدالت هاي گلوگاه از يكي كه آنجا از 
، تعريف و مشخص فازي بازه در شايستگي از كاملي معيار، تحول سند اساس بر، ابتدا انساني منابع انتخاب

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mizruchi & Fein 
2. Karataş & Nezahat 
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محسوب  سازمان انساني منابع نمايندگان كه اي حرفه هاي شبكه و ها انجمن در تعيين شود، سپس اين معيارها
 رويكرد اساس برو  شرايط واجدين بين از انساني منابع انتخاب، مرحله اين در .شوند، مطرح و تصويب شود مي

 .گيرد انجام ورودي هاي آزمون طريق از فقط و استعداد جذب و سالاري شايسته

 هايامتياز و مقررات و قوانين اساس بر كاركنان انتصاب سازوكار انساني، منابع ترقي و پيشرفت منظور به 
داشتن  شغلي، جايگاه ارتقاي براي ،مثالطور  به .گيرد صورت شغلي كارراهه و شفاف هاي آزمون در شده كسب
  .شود الزامي ،رسمي ندس عنوان به ،اي حرفه صلاحيت نامه گواهي

 كاري،  زندگي  كيفيت هاي مؤلفه بيشتر اولويت از حاكي ي،انسان منابع كارگيري به عدب در تأييدي عاملي تحليل نتايج
 فشارهاي بيشتر يتاولو يانگرب ،يفاز استنتاج نظام خروجي ،همچنين .است مدل در احراز و يكارشكاف و ارتباطات
 هنجارهاي و قوانين از مديران تبعيت، شك بدون .است عدب ينا در يديتقل و ياجبار و سپس فشارهاي هنجاري
 نگرش وكند  مي كمك هنجارها روزرساني هب و استانداردها تفسير به، زيردستان با ارتباطي مجاري ايجاد و اجتماعي

 عقيده به .دهد را كاهش مي انحرافي كاري رفتارهاي تقويت كرده و شغلي عملكرد در را سازماني فرهنگ و اي حرفه
 سازمان انتظارات با فرد شود، انجام درستي به افراد پذيري جامعه فرايند چنانچه ،)1391(، چمني فرد و رجائي نژاد پور نيك

 :شود مي پيشنهاداز اين رو  .آورد را به ارمغان مي سازماني اثربخشي شاغل، و شغل سازي متناسب وشود  مي هماهنگ

 انجام  انساني منابع هاي شيوه استانداردسازي به تلفيقي نگاهبا  احراز شرايط و شغل وتحليل تجزيه اول، گام در
 عمل خود تشخيص به جزئيات در كلان، سطح در سازمان نيازهاي به توجه ضمن افراد، نگاه، اين در. شود
 اساس بر، آموزشي دوره برگزاري از پسشود كه  مي پيشنهاد، بعدي گام در .)محور نتيجه و محوريندافر(كنند  مي

براي هر يك از كاركنان  اي حرفه شناسنامه يك شده، روزرساني هب بومي معيارهاي و هنجارها و استانداردها
 .شوند بندي رتبه اي، حرفه سنجش نظام اساس بر افراد و شود تهيه

 است، وتربيت تعليم فرايندبه  بخشي كيفيت دنبال به بنيادين، تحول سند اجراي باوپرورش  آموزش كه آنجايي از 
 برگزاري سازماني، درون اي حرفه هاي شبكه و ها انجمن ايجاد نظير، پذير انعطاف سازوكارهاي طراحي با توان مي

 هاي فرصتكردن  تر متنوع براي را اي زمينه خدمت، ضمن آموزشي هاي  دوره و موضوعي هاي كارگاه و همايش
 دبيران همتايان، نظارت شيوه كارگيري به و يراندب يبرا يدرس گروه يجادا با ،مثال براي .كرد فراهم يادگيري

 .كنند مطرح ها گروه اين دررا  راهكارها و ها چالش و شوند آگاه همتايان ساير تدريس فنون و شيوه از توانند يم

 دهي سامان طرح تدوين با شود مي پيشنهاد ،وپرورش آموزش اجتماعي مسئوليت و خانواده نقش اهميت دليل به 
 بر تأكيد با كاركنان وقت تمام حضور براي لازم امكانات و زمينه كردن فراهم و كار محيط در كاركنان حضور
 اي حرفه هاي نقش بين تاشود  دهي سامان آنان كاري ساعت پژوهشي، و اي مشاوره تربيتي، هاي فعاليت انجام

 كاركنان يبرا ،مثال طور به .شود، تناسبي ايجاد آنان اجتماعي و خانوادگي و شخصي هاي كنش ساير و كاركنان
 .در نظر گرفت منعطف كاري  برنامه يا دوركاري عنوان به را هفته در ساعاتي توان يم ،يدانش

 كاري هاي گروه و ها تيم از استفاده است، تعمقي فضاي ايجاد، بنيادين تحول سند در ارتباطات هدف كه آنجا از 
 زمينه تواند مي سازماني، هاي شيوه اجراي و ريزي برنامه براي گروهي خلاق و فعال هاي روش و محور برنامه

 كسب و يادگيري مسيرهاي انتخاب خصوص در آنان گيري تصميم توانايي بهبود و كاركنان فعال مشاركت
  .دهد ارتقارا  جمعي هويت



  
  

   1399، زمستان 4، شماره 10منابع انساني، دورهمطالعات   84  

  
 

 عملكرد، يريتمد آموزش، هاي مؤلفه بيشتر يرتأث يانگرب ،يانسان منابع يبهساز عدب در ييديتأ يعامل يلتحل نتايج
 فشارهاي به توجه ابتدا انساني، منابع يبهساز عدب در رياضي سازي مدل نتايج ،ينهمچن .است پرورش و يرهبر اخلاق،

 يهنجارها آثار بسيار مهم از يكي كه آنجا از .دهد يم  نشان حالت تأثيرگذارترين را تقليدي سپس و اجباري بعد هنجاري،
 به اجتماع منظر از چگونه كه گيرند يم ياد يعرف ينقوان يرتأث تحت افراد و است مداوم يادگيري و آموزش ،اجتماعي
 بهسازي در ،عملكرد يريتمد يدجد يارهايمع توسعه و كاركنان آموزش يد،جد تحولات يرشپذ يبرا كنند، نگاه مسائل
 هاي ارزش گيري شكل بر ياسلام فرهنگ شايان توجه يرتأث به توجه با ،همچنين .اي دارد اهميت ويژه انساني منابع
 اين به ،كاركنان ياجتماع ييگو پاسخ و پذيري مسئوليت تفكر پرورش و يعدچندب ياخلاق الگوهاي ارائه با توان مي ي،جمع
 و دولتي مقررات و قوانين تابع نيز حدي تا انساني منابع بهسازي هاي برنامه موفقيت اينكه ضمن .داد پاسخ اجتماعي فشار

 :شود مي پيشنهاد بنابراين .است بهسازي هاي برنامه بودجه موقع به تخصيص نظير، اجباري الزامات

 بر، كاركنان عملكرد است بهتر انسان، كرامت حفظ ضرورت و شناسي انسان به تحول سند نگاه نوع به توجه با 
 فردي بينش در تحول ايجاد با تاارزيابي شود  محوري برنامه و يندهاافر بر تمركز با ها برنامه تحقق ميزان اساس

 . سهيم شوند تحولاين  در افراد همه جمعي، و

 گزينشگري و انتخاب هاي فرصت وجود بنيادين، تحول سند در جمعي  هويت كسب الزامات از يكي كه آنجا از 
 تأكيد و مصوب استانداردهاي و ها مأموريت سازيشفاف و بازنگري با است لازم است، كاركنان هاي فعاليت در
 براي .شودفراهم  كاركنان خودكارآمدي و خودارزيابي عمل، استقلال زمينه انساني، منابع اختيارات توسعه بر

 ارائه با و دهند اختصاص كارمندان خودارزيابي به را عملكرد يابيارز از يمشخص سهم توانند مي مديران ،مثال
 مديآخودكار و استقلال زمينه كاركنان، به بيشتر هاي يتو مسئول ياراخت يضو تفو يفانجام وظا در نو  هاي شيوه 

  .فراهم كنند را آنها

 كاركنان خدمت  ضمن آموزشي هاي برنامه متعهد، و پذير مسئوليت انساني  منابع پرورش زياد اهميت به توجه با 
 .شود برگزار افراد شغلي جايگاه براي آموزشي هاي نيازمندي به توجه و اي حرفه اخلاق توسعه بر تأكيد با

 پيوستگي و استمرار براي تلاش و تربيتي و آموزشي رهبران و مديران نگهداشت و تربيت لزوم به توجه با 
 تربيت، نظام، تدوين و اجراي اطلاعات و دانش مديريت و حفظ منظور بهكه  شود مي پيشنهاد مديريت،

 هاي نامه گواهي اعطاي ،مثال براي. ، در دستور كار قرار گيردمعلمان و مديران پروري جانشين و توانمندسازي
 .كمك كند سازمان در دانش حفظ و يرانمد يروان امنيتبه  تواند مي ،مديران اي حرفه صلاحيت

 و رفاهي خدمات هاي مؤلفه تأثير بيشترين دهنده نشان يبترت به نگهداشت، عدب تأييدي عاملي تحليل يبررس نتايج
 ،يفاز استنتاج يستمس يبررس نتايج ،همچنين .است بوده الگو در مدار اخلاق سازماني  فرهنگ و خدمت  جبران درماني،
 انساني منابع نگهداشت مدل در را يهنجار فشارهاي در نهايت و ياجبار فشارهاي سپس يدي،تقل يفشارها به توجه

 نظام كشور، بومي خصوصيات و ساختار از ناشي مختلف فشارهاي وجود با .دهد مي نشان وپرورش، بسيار تأثيرگذار آموزش
 ي،اجبار و هنجاري فشارهاي اهداف از برخي انتزاعي ماهيت و يحصح شناخت عدم يلدل به تواند مي وپرورش آموزش

 يبرا يمنطق يرفتار ها، سازمان ساير انساني منابع هاي الگو از يدتقل ،رو ينا از .كند حركت تقليدهاي سازگار سمت به
انساني، كاهش ريسك  هاي منابعايجاد مشروعيت شيو شرايطي علاوه بر ينچن در يدتقل يتمز. استوپرورش  آموزش



  
  

   1399، زمستان 4، شماره 10مطالعات منابع انساني، دوره  85  

 
 

 انساني منابع نگهداشت در ها يوهش يناستفاده از بهتر ي،در موارد متعدد از اين رو، .استتغييرات راديكال سازماني 
 هاي شغلي، امنيت رواني كاركنان را به است؛ زيرا ارتقاي وضعيت رفاهي و اعمال مشوق ناپذير وپرورش اجتناب آموزش

 فشارهاي از متأثر زيادي حد تا نيز بخش اين اما .كند مي فراهم را سازماني رفتاري نيك براي لازم زمينه وهمراه دارد 
 :شود مي پيشنهاد راستا اين در .است دولت مالي حمايت نقش و اجباري

 وضعيت ارتقاي زمينه درلازم  هاي زيرساختبايد  كاركنان، اجتماعي و فرهنگي منزلت و جايگاه تقويت براي 
مدنظر  رفاهي خدمات و بازنشستگي بيمه، بهداشت، و ايمني حوزه چهار در، كاركنان درماني و رفاهي خدمات

 .قرار گيرد

 و حقوق پرداخت نظام اصلاحبايد  ،و افزايش انگيزه كاركنان سازمان در برتر استعدادهاي نگهداشت منظور به 
 بر مبتني هاي پاداش رويكرد با خدمت جبران نظام تنظيم و استخدامي ـ شغلي هاي مشوق اعمال و مزايا

 .در دستور كار قرار گيرد محوري عدالت و شايستگي

 درشود كه  مي پيشنهاد نوآور، و خلاق كاركنان از حمايت و اخلاقي و معنوي بالندگي و جامع تربيت راستاي در 
 .سازي شود هايي طراحي و پياده همراه با مشوق انساني منابع نوآوري و خلاقيت نظاموپرورش،  آموزش

 طراحي با شود مي پيشنهاد، انساني منابع توانمندسازي و نگهداري، حفظ هاي سياست بازمهندسي راستاي در 
شرايط ادامه تحصيل  ،معلمان هاي پژوهش ثبت و شناسايي سامانه و پژوهشي هاي فعاليت از حمايت نظام

 .شود فراهمآنان  اي حرفه رشد فرصتتر و  كاركنان آسان

 ملي  طرح كه شود مي پيشنهاد مدار، اخلاق سازماني فرهنگ و اخلاقي هاي ارزش سمت به حركت منظور به 
 تا شودسازي  پياده و طراحيوپرورش  آموزش كاركنان اخلاقي منشور و سازماني فرهنگ ارتقاي و سازي نهادينه

 رفتاري نيك كاري، انتظارات برابر در ديگريك از رديفان هم و سرپرستان متقابل اجتماعي حمايت و مثبت نگاه با
 اهداف ،سازمان اخلاقي منشور هنگام تدوين ،)1386( يرحمت و يالوان يدهعق به ،مثال براي. رواج يابد سازماني

  .شود لحاظ نفعان ذي از يك هر توجه درخور نكات با همراه، سازمان اصلي هاي ارزش و
از  .شد ارزيابي و سيربروپرورش،  آموزش نهادي الزامات بندي اولويت اساس بر انساني منابع مدل حاضر، پژوهش در
 اين به ييگو پاسخ روند شود كه مي پيشنهاد الزامات، اين تغيير و بنيادين تحول سند اصلاح امكان به توجه بااين رو، 
 از برخي اثر وشود  بررسي طور متمركز ، بهمختلف هاي دوره در انساني منابع هاي شيوه با آن مطابقت و نهادي الزامات
 منابع هاي شيوه به بخشي مشروعيت بر )يصنف نظام و استخدام ل،يتعد( پژوهش نيا خبرگان توسط تأييدنشده هاي مؤلفه
   .سنجيده شود انساني
 ينظر اتيادب به آگاه افراد به دسترسي عدم مطالعه، اين محدوديت ترين مهم خبرگان، جامعه هاي ويژگي به توجه با

  .كرد مواجه محدوديت با را ها داده آوري جمع كه بود نياديبن تحول سند يمحتوا بر مسلط و قيتحق

  منابع
 ـ  همايش سخنراني نخستين .وپرورش آموزش بنيادين تحول سند در توازن اصل رعايت). 1395(عليرضا  اعرافي،  تخصصـي  علمـي 

  .اسرا وحياني علوم بنياد تربيت،
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هـاي مـديريت   پـژوهش  .برداري از مديريت دانشنقش فشارهاي نهادي و فرهنگي در بهره). 1391(اميني، عليرضا؛ شيرازي، علي 
 .22-1، )4(2، انسانيمنابع 

، )3(7، انسـاني  منـابع  مطالعات .اسلام در سازماني اخلاق اصول). 1396( حسين آبادي، تاج حسن؛ صفي، شاه علي؛ آبادي، ليل  ايماني
141- 164 .  

بررسي روابـط بـين سـرمايه اجتمـاعي، مشـاركت سـازماني و       ). 1393(اله؛ مهاجران، بهناز؛ فلاح فرامرزي، محسن مجد، روحباقري
، )3(7، )ع(هاي مديريت منابع انسـاني دانشـگاه جـامع امـام حسـين     فصلنامه پژوهش. سرمايه انساني در نظام آموزش عالي

207-225. 

  https://basirat.ir/fa/news/85575     :دسترسي در آدرس. صيرتپايگاه ب. شاگردپروري). 1388(االله پريشان، فتح

گزارش راهبردي مـديريت  . شناسي نظام نگهداشت نيروي انسانيتحليل و آسيب). 1395(پولادي، حسن؛ كشاورزيان، محمدمهدي 
 .فني توليدفتر . ويرايش اول. مركزپژوهشي آرا .و اقتصاد

 -106، )64(21، اجتمـاعي  علـوم  فصـلنامه . استقرايي و قياسي رويكردهاي منظر از كيفي محتواي تحليل). 1393( منصوره تبريزي،
136 .  

هـاي دولتـي بـر     الگوي مديريت منابع انساني الكترونيك در سازمان). 1394(االله  زاده، وجه ترابي، محسن؛ سيدنقوي، ميرعلي؛ قرباني
  .56-42، )4(3، هاي دولتي مديريت سازمان. اساس مفروضات خدمات دولتي نوين

 .26-24، )1(15، رشد مديريت مدرسه. ساز ارتقاي كيفيت مديريترهبري و مديريت فرآيندمدار، زمينه). 1395(توراني، حيدر 

 : زير منابع انساني، دسترسي در آدرسآكادمي تخصصي مديريت .ريزي منابع انسانيبرنامه). 1398(جلالي، سونيا 

https://hrmacy.ir/index.php 

 تحليـل  و تجزيـه  مشـي،  خـط  انتخـاب  و دولتـي  مديريت سياسي، نهادهاي). 1397( مهرداد حيدري، عليرضا؛ بروجردي، جمشيدي 
   http://ippra.com/policy/510.html  : دسترسي در آدرس .عمومي سياستگذاري

عوامل اجتماعي مرتبط با ارتقاي منزلت اجتماعي معلمان مقطع متوسطه مشكين شهر از ). 1395(جهانگيري، عزيزه؛ علمي، محمود 
  .23-7، )28(7، مطالعات جامعه شناسي. ديدگاه خود معلمان

. زنـدگي  ـهاي كار ـفشارهاي نهادي و جنسي بر پذيرش و كاربرد طرحبررسي تأثير ). 1394(اله پور، معصومه؛ محمدي، نبيحضرت
 .هاي نوين مديريتمركز توسعه آموزش كنفرانس ملي اقيانوس مديريت،

 .، دانشگاه علوم پزشكي و خدمات بهداشتي و درماني تبريزرفاه كاركنان و شرايط فيزيكي محيط كار). 1396(حكمتي، عليرضا 

رسـاله دكتـري، دانشـگاه آزاد    . هاي دولتـي ايـران   ارائه الگوي مديريت منابع انساني تعهد بالا در سازمان). 1395(كيا، مريم  حيدري
  .اسلامي قزوين

 توسـعه  در دولتـي  مـداخلات  نهادي تحليل). 1396(نوري، سيدسپهر  خداداد حسيني، سيدحميد؛ محترمي، امير؛ الهي، شعبان؛ قاضي
  . 45 -15، )29( 8، دولتي مديريت انداز چشم. ملي در سطح اطلاعات فناوري

مـديريت فرهنـگ   . هاي كيفيت زندگي كاري و هويت سازماني اعضاي هيئـت علمـي  مطالعة رابطه شاخص). 1396(داودي، رسول 
 .371-353، )2(51، سازماني
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 در مـديريت . نهـادي  فشـارهاي  بـه  سـازماني  هـاي  پاسخ بررسي). 1393(پور، بهمن  الهدي؛ حاجي كني، مصباح ردادي، علي؛ باقري
 . 142 -129، )1(3، اسلامي دانشگاه

زن در فرهنـگ و  . نهادگرايي هنجاري، ارائه الگوي حكمراني مطلوب نماينـدگي زنـان  ). 1395(پور، آرين  بهراد؛ قلي الهاشم،رضوي
 .554-537، )4(7 هنر،

هاي الگوي توسعه منابع انساني در سازمان). 1398(حسيني، سيد سعيد االله؛ سيد نقوي، ميرعلي؛ الواني، سيدمهدي؛ قرباني زاده، وجه
 .34-20، )58(18، نشريه علمي پژوهشي مديريت فردا. دولتي ايران با رويكرد خدمات عمومي نوين

نمـا   دو فصلنامه مطالعات آموزشـي . وري اطلاعات و ارتباطات در آموزشانقش فن). 1393(دشتي، سهيلا شيخي، سعيد؛ غلامي هره
 .54-48، )2(2، آجا

همـايش سراسـري مباحـث كليـدي در علـوم مـديريت و        .جايگاه نظام تشويق و تنبيه در مديريت اسلامي). 1394(صادقي، قاسم 
، گروه آموزش و پژوهش شركت مهندسي عمران بناي تدبير، مركز آموزش علمي و كاربردي هلال احمر اسـتان  حسابداري
 .گلستان

ارائه الگوي تعديل منابع انساني بـا رويكـرد    ).1397(فرد، كرم اله؛ پيله وري، نازنين  مير سپاسي، ناصر؛ دانش صانعي آراني، محسن؛
 .177-161، )3(29، آينده پژوهي مديريت .مبتني بر ساخت آينده شغلي كاركنان در شهرداري هاي استان اصفهان

هـاي اخـلاق علمـي و    مؤلفه). 1391(سن؛ آمروراميني، نرگس هشجين، زاهد؛ كشاورز شكري، عباس؛ ميرزامحمدي، محمدحغفاري
 .88-65، )15(7، پژوهشي تربيت اسلاميدوفصلنامه علمي). ره(آموزشي امام خميني -شاگردپروري در سيره علمي

هـاي آمـوزش   پديدارشناسي عوامل مؤثر و برانگيزاننـده در كيفيـت دوره  ). 1395(آذر، اسكندر؛ اديب، يوسف؛ گل پرور، فرشته فتحي
 .56-47، )12(3، فصلنامه پژوهش در يادگيري آموزشگاهي و مجازي. ضمن خدمت معلمان

  :دسترسي در آدرس. خبرگزاري مهر، برنامه زاويه. وپرورش آموزش نياديسند تحول بن نقد و بررسي). 1396(فراستخواه، مقصود 
 http://mehrnews.com/news/4109752 

 : دسترسي در آدرس. وپرورش آموزش اداري در سازمان انساني منابع مديريت). 1394(زاده، منوچهر  قاسم 

http://ettelaat.com/etiran/?p=141673 

 .17-8، )4(6، ايرشد آموزش فني و حرفه. ضرورت توليد محتواي الكترونيكي آموزشي). 1390(كفاش، حميدرضا 

  منابع هاي مديريت  شناسي پارادايم بررسي انتقادي مباني انسان). 1394(تفرشي، حسين  سرآبادني  ؛گنجعلي، اسداالله؛ ابراهيمي، كريم
 . 174 -147، )1(9انديشه مديريت راهبردي، . شناسي پارادايم رشد انساني بر اساس نظريه انسان

 مـديريت . رقـابتي  مزيت  ايجاد آن بر نقش و تلفيقي نوين نهادي نظريه). 1389(شوازي، الهه  تقويخدامي، سهيلا؛  مشبكي، اصغر؛
  . 174 -149، )1(10، اجرايي

مطالعات منـابع  . و عملكرد سازمان يمنابع انسان يريتمد يستمرابطه س). 1396( يننسر ي،عرفان ي؛هاد ي،اسكندر ؛عباس يان،منور
  . 20-1، )1(7 ،يانسان

ماهيت، مراحل و : تحليل محتواي كيفي در آئين پژوهش). 1392(آبادي، خديجه؛ فردانش، هاشم؛ مزيني، ناصر  راد، اكبر؛ علي مؤمني
  . 218 -188، )4(14 ،تربيتي گيري اندازه فصلنامه. اعتبار نتايج

 .مؤلف نشر :تهران .كار روابط و انساني منابع مديريت). 1389(ناصر  ميرسپاسي،



  
  

   1399، زمستان 4، شماره 10منابع انساني، دورهمطالعات   88  

  
 

 مطالعـات . تلويزيـون  طريـق  از سـازي  نهـادي  مـديريت ). 1392(جاويد  ،اكبر؛ ايماني علي ،آرين؛ فرهنگي ،پور رضا؛ قلي ،بيگي نجف
  . 142 -130، )23(8، اي رسانه

ماهنامـه  . يسـازمان  ييو كـارا  يكاركنـان در اثربخش ـ  پذيري نقش جامعه). 1391( يثمم نژاد، رجائي راحله؛ فرد، يچمن امين؛ پور، نيك
 . 25 -20، 150 ،امعهاجتماعي، اقتصادي، علمي و فرهنگي كار و ج

، )1(5، مـديريت فرهنـگ سـازماني    .نفرايند تدوين منشور اخلاقي براي سـازما ). 1386(محمد حسين  ،رحمتي؛ سيد مهدي ،الواني
43- 70 .  

 .سازي آنهاي نهادينهپرورش منابع انساني و اهرمشناسي مفهوم). 1384(لي، بهروز زاده، داريوش؛ قليچاالله؛ غلامهاشمي، سيد ذبيح
  .82-76، 48، تحول اداري
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