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Abstract 
This study aimed to provide a professional model of human resource management for the 

Ministry of Industry, Mines, and Trade in the period of 2017-2020. This research is applied-

exploratory in terms of purpose and is a descriptive survey in terms of the method with a 

mixed-mode approach. The research statistical population consists of human resource 

management experts of the Ministry of Industry, Mines, and Trade in this field. In this 

research, the snowball sampling method was used and the data collection tool was interview 

and questionnaire. The grounded theory technique was used to analyze the collected 

qualitative data and the fuzzy Delphi technique was used in a quantitative part. In the 

suggested model, individual capacities and organizational-functional factors (recruitment 

and employment of professionals, training and improvement, performance appraisal, and 

compensation of services) were found as causal conditions; general and institutional 

organizational factors including strategic factors, structure, culture resources, and 

infrastructure as the governing platform; trans-organizational factors as intervening 

conditions; recreating the role of human resources and governing and legitimizing human 

resources as model actions and interactions and ultimately creating a competent and health-

oriented ministry at the organizational level and growing human resources at the individual 

level are the implications of this model. 
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 چکیده
صورت  1399-1396ر بازده زمانی گرایی مدیریت منابع انسانی در وزارت صنعت، معدن و تجارت دپژوهش حاضر با هدف ارائه مدل حرفه

اکتشافی و از نظر روش توصیفی پیمایشی است، همچنین با رویکرد پژوهش آمیخته صورت -گرفت. این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی 
ر این دهند. دتشکیل می گرفته است. جامعه آماری پژوهشی را خبرگان مدیریت منابع انسانی وزارت صنعت، معدن و تجارت در این حوزه

های کیفی از ها مصاحبه و پرسشنامه است. برای تحلیل دادهآوری دادهشده و ابزار جمع گیری گلوله برقی استفادهپژوهش از روش نمونه
کارکردی  -های فردی و عوامل سازمانیبنیاد و در بخش کمی از تکنیک دلفی فازی استفاده شد. در مدل ارائه شده، ظرفیتتکنیک داده

عنوان شرایط علیّ؛ عوامل عام و نهادی سازمانی گرا، آموزش و بهسازی، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات( بهکارگیری حرفههب)جذب و 
گر؛ عنوان شرایط مداخلهعنوان بستر حاکم؛ عوامل فراسازمانی بهها بهازجمله عوامل راهبردی، ساختار، فرهنگ و منابع و زیرساخت

ها و تعاملات مدل و درنهایت خلق وزارتخانه عنوان کنشی و حکمرانی و مشروعیت بخشی به منابع انسانی بهبازآفرینی نقش منابع انسان
 شایسته محور و سلامت محور در سطح سازمانی و نیروی انسانی بالنده در سطح فردی پیامدهای مدل هستند.
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 مقدمه
های ، فناوری0هاسازی، عصر اطلاعات، ایجاد دموکراسيجهاني
و رقابت  ایهی ماهوارهااطي و اطلاعاتي، اینترنت، فناوریارتب

 يمدیریت یاز ساختارها هاسازمانجهاني مستلزم آن است که 
پویا و همچنين کارکناني برخوردار باشند که  ،مدرن، رقابتي

گيرند، پذیرند، ابتکار عمل را به دست ميمسئوليت بيشتری مي
منظور افزایش و کنند و اطلاعات را بهيروابط اثربخش را ایجاد م

به  ،اوم انتظارات مشتری و بهبود کيفيت کالاها و خدماتتغيير مد
 (.565: 5610و همکاران،  6)کویلوگلو گذارنداشتراک مي

 برای دانش، و اطلاعات عصر دنيای در بر همين اساس
 توليد شاخص به صرفاً گریکدی با کشورها مقایسه و سنجش

 بلکه ؛شودنمي نگریسته یافتگيتوسعه معيار عنوانبه ناخالص ملي
 که دارد اهميت مختلف منابع از کشورها سرانه ثروت سهم وضعيت

 طبيعي منابع و فيزیکي منابع انساني، آن منابع عمده شاخص سه
 شاخص و است ترینمهم انساني منابع سهم ميان این در .است
. روديمشمار  به یافتگيتوسعه لحاظ از کشورها بندیرده عمده
کيفيت و متعهد در سازمان  ابع انساني بایابي به مندست ،روازاین

ست که ایجاد و اجرای چنين اای نيازمند ارائه راهکارهایي حرفه
ای در رفتارها و های حرفهراهکارهایي نيازمند وجود گرایش

نيا و همکاران، )افضل ستارویکردهای کاری واحد منابع انساني 
0639 :55.) 

و وجود منابع کاری  پيشرفت بدون حضور روبه اساساً جامعه
های قوی نسبت به اخلاق و اصول متخصص و دارای گرایش

ای در محيط کار قادر نخواهد بود تا به اهداف متعالي خود حرفه
های مختلف اقتصادی، یافته و توسعه و بالندگي را در بخشدست

و داشتن روحيه  6گرایيایسياسي و فرهنگي تجربه نماید. حرفه
نيازها ترین پيشم وظائف و شرح شغل یکي از مهمای در انجاحرفه

از دریچه تقویت  هاسازماندر جهت توسعه عملکردهای 
 (.065: 6104، 4)سجاکا و کاواسه ستاعملکردهای فردی 

اگر در بازارهای جهاني حرفي برای گفتن وجود داشته  رو،ازاین
مدیریت ویژه گرایي را در تمامي مشاغل بهایباشد ابتدا باید حرفه

 کردن یاحرفه (.0: 0696)ميرسپاسي،  نيروی انساني حاکم ساخت
 را خود يواقع گاهیجا حوزه نیا که شوديم باعث يانسان منابع ةحوز
 يانسان منابع تياهم نيب ،درواقع و دهد ارتقا هابنگاه و هاسازمان در
 دارعهده که یندیفرآ عنوانبه يانسان منابع تیریمد گاهیجا و

 وریبهره شیافزا و کارکنان ختنيبرانگ و پرورش ،ینگهدار ،تأمين
حضور  ،بنابراین .کند برقرار لازم يهماهنگ و تناسب ،هاستآن

                                                   
1. Democratization 
2. Köylüoğlu 
3. Professionalism 
4. Sejjaaka & Kaawaase 

ای امور چه در بخش مطلوب در بازارهای جهاني و انجام حرفه
 حاکميت روح ازمنديني خصوصدولتي و چه در بخش 

وی انساني مدیریت نير ویژهبهگرایي در تمام مشاغل ایحرفه

 .(6: 6103، 5آراج) هستند

رغم سازی رفتارها و عملکردها منابع انساني عليایاما حرفه 
)سجاکا و کاواسه،  ار استپيامدهای حياتي آن، عملي بسيار دشو

طبق بررسي طيف وسيعي  (0 :6109 و همکاران، 6؛ والو06: 6104

-چالشترین مسائل و از مطالعات توسط پژوهشگران، یکي از مهم
 توان تأیيد کرددقيقاً نمي کهگرایي این است ایهای پيشروی حرفه

تواند هایي از سوی افراد در سازمان ميکه چه رفتارها و نگرش
گرایي در آن سازمان در نظر ایهایي از وجود حرفهعنوان نشانهبه

یک توافق کلي وجود دارد، مبني بر اینکه اگر گرفته شود. هرچند 
ویژگي تخصص: درگيری در آموزش تخصصي  کارکنان دو

طولاني مدت در یک بدنه از دانش انتزاعي. دوم، اخلاق: ارائه 
خدمت بدون توجه به خود یا بدون درگيری هيجاني با مشتری دو 

)آراج، است  هاآنای دهنده وضعيت حرفهنشان ویژگي داشته باشند،
اني، ، اما براساس کارکردهای مدیریت منابع انس(4: 6103
ر مبنای مطالعه . بگرایي و ابعاد آن تعریف نشده استایحرفه
های استاندارد در حيطه مشي(، عدم وجود خط6104) 5ادواردز
های ترین چالشسازی رفتارهای کارکنان ازجمله بزرگایحرفه

گرایي ایبرداری از حرفهمنظور بهرههای آینده بهپيشروی سازمان

 والو و همکاران ،(6103) و همکاران 8بردبرنست. اکارکنان 

-(، نشان دادند که نبود شاخص6104) 9سجاکا و کاواسه( و 6109)
تواند منجر به کاهش مي هاسازمانگرایي در ایهای مرتبط با حرفه

-ایتعهد سازماني، رضایت شغلي و نيز بروز تضادهای حرفه
 د.شوسازماني 

هاای ودیتهمچنين به لحاظ مطالعااتي یکاي دیگار از محاد
د؛ شاوهای پژوهشي ميمشاهده شده در این زمينه مربوط به حيطه

ي از اعظما، بخاش هاای جاامعمبناای بررساي ترتيب که بر بدین
، گرایاي صارفاً در مياان دو قشار پزشاکانایحرفه ةمطالعات حوز

هاا، پرستاران و معلمان به انجام رسيده است. با توجه به ایان چالش
 هاایگاذارهدف شاتريب ،کنادبياان مي واهدو شا که آماار گونهآن

های دولتاي در ساازمان ویژهبهمنابع انساني  گرایيایحرفه ةدرزمين
 .  است وستهيبه وقوع نپ
 (، در مورد نظام اداری ایاران0639) زادههای عباسبررسي

هاای باه وری نيروهاای انسااني در ساازماننشان داد که بهره

                                                   
5  . Araj 
6  . Valeau 
7. Edwards 
8  . Bradburn 
9. Sejjaaka & Kaawaase 
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هاای ی تکنولاوییريارگکباهرغام خصوص دولتي کشور علاي
دهنده ضاعف در پيشرفته، روندی کاهشي داشته است که نشان

فرایندهای مدیریت منابع انساني به خصوص در حيطاه توساعه 
گرایاي در ایحرفاه ،بنابراین ست.اهای دانشي و فني توانمندی

طور خاص بخش حساسي چون مدیریت منابع بخش دولتي و به
 گذار بر رفتارها و اعمال منابع انسانيعنوان واحدی اثرانساني به

هاای یابي به حاداقلهای دستیکي از نيازها و بایسته عنوانبه
 د.شوتقویت  دبای توسعه،

تقویت این مفهوم در یک وزارتخانه همچون وزارت 
مراتبي آن بر سلسله آثارصنعت، معدن و تجارت به دليل 

 دوچنداني اهميت حائزهای زیرمجموعه، و ارگان هاسازمان
بودن  انيبندانشو  سوهای این وزارتخانه از یکاست. مسئوليت
های آن از سوی دیگر، بدون حضور ای از فعاليتبخش عمده

و قدرت  روزبهای که دارای دانش پيوسته منابع انساني حرفه
 آثارعملکردی مطلوب باشند، چندان قابل پيگيری نبوده و عملًا 

 صنعت، وزارت شور وارد خواهد شد.آن بر صنعت و اقتصاد ک
 بنابر که است یاحرفه یهاسازمان نوع از تجارت و معدن
 یهاتيفعال انجام متحمل شده فیتعر اندازچشم و رسالت اقتضا
اساساً در شرایطي که اقتصاد و صنعت در  .است انهیگراحرفه
های داخلي و فشارهای سياسي های ناشي از سوءمدیریتبحران

زند، وجود رفتارهایي برآمده از اصول ست و پا ميخارجي د
المللي توسط کارکنان ای و استانداردهای تأیيد شده بينحرفه

طور خاص مدیران و های دولتي و در اینجا بهسازمان
تواند اثراتي مطلوب گيران خرد و کلان منابع انساني ميتصميم
ای افات برنامهها و کاستن از انحرگيری مناسب از داشتهبر بهره

 ای از خود برجای نهد.به دليل رفتارهای غيرحرفه
با درک این مهم وزارت صنعت، معدن و تجارت، با نگاهي 

 تیمأموردر بيانيه  راهبردی به جایگاه مدیریت منابع انساني
های انساني تأکيد ی توانمندی و شایستگي سرمایهارتقا برخود، 

 و اجرای نیتدوارت با صنعت، معدن و تج وزارتکرده است. 
در پي اجرایي  در حوزه صنعت، معدن و تجارت یسند راهبرد

نشان که آمار  گونهآناما کردن اهداف آرماني خود است 
 شتريب کشور( 033شاخص توسعه انساني از  39 )رتبهدهد مي

-رغم تمامي تلاشعلي است. وستهيبه وقوع نپ هایگذارهدف
عت و معدن و تجارت، مبتني های صورت گرفته در وزارت صن

و مشاهدات پژوهشگر در طي ساليان خدمت خود  هابر تجربي
ي ، نگاهتوسعه منابع انسانيبه بحث  سازمان اینمتأسفانه در 

بوده و صرفاً منتهي به  حاکمو مبتني بر رفع تکليف  سطحي
برگزاری تعدادی دوره آموزشي در راستای کسب امتيازات شغلي 

این ارگان دولتي یکي از مشکلات به واقع  محدود شده است.

 توسعهتقریبي در  ضعف های دولتي،مشابه با دیگر ارگان
 توجهي به آموزشمنابع انساني و بي ای دری حرفهکردهایرو

مسئله اصلي، نياز مبرم  ،روازاینست. اای و هدفمند حرفه
 وزارتخانه تحت مطالعه به توسعه و گسترش فرهنگ

 .گرایي در مدیریت منابع انساني استایو حرفهگرایي ایحرفه
تا در قالب مدلي مفهومي، عوامل  این راستا، ضرورت دارد در

ای دولتي هاثرگذار، ابعاد و پيامدهای عام و نيز خاص سازمان
تا در سایه این معرفت کسب شده،  شوند شناسایي
تر های آتي این حوزه اثربخشگذاریها و سياستگيریتصميم

-به دنبال ارائه مدلي برای حرفهحاضر پژوهش  ،شد. لذابا
و نهادهای  هاسازمانگرایي مدیریت منابع انساني برای ای

عمومي دولتي ایران )وزارت صنعت، معدن و تجارت و ادارات 
. بدین ترتيب که بعد از این استمحيط پژوهش(  عنوانبهتابعه 

بعاد ا سازی ومقدمه، در بخش مباني نظری به مفهوم
انجام شده  هایپژوهش مدیریت منابع انساني و گرایيایحرفه

. سپس در بخش بعدی مقاله، در این زمينه پرداخته شده است
ها و نتایج حاصل آمده و درنهایت یافته پژوهششناسي روش
 است.

 

 پژوهشو پیشینه  مبانی نظری
درک  دگرایي در مدیریت منابع انساني؛ بایایجهت توسعه حرفه

در  هاای انجاام شادهپژوهش .دشوکاملي از این مفهوم حاصل 
گرایاي ایها راجع به حرفهاین حوزه نشان داده است که دیدگاه

اناد. پيچيده، تغيير یافتاه کاملاًابتدایي به  نسبتاًزمان، از  گذر در
معنای اخالاق کاار و اخالاق  گرایي بهایمفهوم حرفهدر ابتدا، 
 رفت.کار ميمشاغل به

گرایاي یاا اخالاق ایای از نویسندگان حرفهمروزه نيز عدها
ای، از معنای نخستين این مفهوم برای تعریف آن استفاده حرفه
گرایاي یعناي هماان ایحرفاهبه اعتقاد برخاي افاراد، کنند. مي

پوشش رسمي در کار یا بهتر انجام دادن وظایف شاغلي. برخاي 
یعناي داشاتن مادارک گرایي ایحرفهدیگر نيز عقيده دارند که 

و به نمایش گذاشتن آن در دفتر  هانامهگواهيپيشرفته، دریافت 
گرایي این ماوارد را شاامل ایکار. با وجود این که مفهوم حرفه

توان بارای آن در نظار های بيشتری را نيز ميشود، اما جنبهمي

 (.61:6105 1جانسن،) گرفت

 نکته دارند کاه اشاره به این  گرایيایحرفهمختلف  تعاریف
هاای مختلاف را شاامل ای از مشخصهگرایي مجموعهایحرفه
 ای باودن را مشاخص هاا حرفاهشود و مجموع این ویژگايمي

                                                   
1. Johnson 
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-هاای حرفاهجنباه(، 64: 5610و همکااران ) 0چاالنکنناد مي
صاداقت و  - شایساتگي -داناش تخصصايشامل  را گرایيای

 ان داشتند.بي خودتنظيمي و پذیریمسئوليت -یانسجام رفتار
 د؛کردر دو سطح تعریف مي توان  گرایي راایمفهوم حرفه

ابعاد ساختاری در سطح شغلي و بعد نگرشي در سطح فردی 
گرایي نگرشي(. سطح ایگرایي ساختاری و حرفهای)حرفه

سازمان  به وسيلهنخست به فرایندها و شرایط ایجاد شده 
ه دارد همچون سازی افراد در مشاغل اشارایمنظور حرفهبه

های تفویض اختيارات و ... . سطح دوم اما با باورها و ارزش
گرایي سروکار دارد. در این ایحرفه ةفردی شخص درزمين

های فردی، ای از ارزشگرایي به مجموعهایسطح، حرفه
گرایشي رفتاری و سيستم اعتقادی اشاره دارد که مبتني بر 

د. شولي و اجتماعي خود ميفرد قادر به توسعه جایگاه شغ هاآن
دو  است که مبتني بر ایگرایي پدیدهایپدیده حرفه ،روازاین

ها و ست؛ فرایندهای سازماني ایجاد آن و نگرشاجریان 

و  2پارکس) ایباورهای فردی در حيطه بروز رفتارهای حرفه

 (.603: 6103همکاران، 
قابليت ها به معنای یک گرایي در هر نوع از فعاليتایرفهح

ای استاندارد است. در کنار این، سطح برای حل وظایف حرفه
د. گروه شوگرایي توسط سه گروه از فاکتورها تعيين ميایحرفه

در جریان  هاآناول حضور حالات فردی معين و تصحيح 
های زندگي است. گروه دوم درگيری متخصص در فعاليت

فرهنگي است. گروه سوم نمایش  -محيط اجتماعي
فرهنگي در فرایند  -سازی هنجارهای اجتماعيملياتيع

 .(43: 6105، 6)گراسيمو ای استهای حرفهفعاليت
عنوان گرایي مدیریت منابع انساني را بهایعبارت حرفه

قابليتي برای ایجاد ارزش اضافي برای سازمان و تمرکز بر رشد 
تي یابي به مزایای رقابمنظور دستو توسعه و تغيير سازمان به

اند. براساس مدل ارائه شده توسط اولریچ و پایدار تعریف کرده
گرایي مدیریت منابع انساني به پنج ای( حرفه6115بروکبنک )

بندی شده است: مشارکت استراتژیک، دانش گروه تقسيم
وکار، اعتبار شخصي، خدمات مربوط به منابع انساني و کسب

های منابع انساني. ها و تکنيکای از فرایندها، روشمجموعه
ای در مدیریت منابع انساني به های حرفهطور کلي، مهارتبه

ای، ارزیابي عملکرد و های مشخص، آموزش حرفهانجام فعاليت
 (.056: 6105شود )آليس، غيره منجر مي

 نفع يکسان به مدیریت منابع انساني یيگرایاحرفه
 تريرقابت مزددست دیشا و تیهو گاه،یجا یاعطا با که رسانديم

                                                   
1. Challen 
2. Parks 
3. Gerasimov 

. هستند کار حال در ی مدیریت منابع انسانيهانقش در
یاحرفه .دهنديم نشان که دارند وجود یشواهد نيهمچن
. رساند خواهد نفع انیکارفرما به یي مدیریت منابع انسانيگرا

مدیریت  و بالا عملکرد یدارا یکار یهاهیرو به راجع مطالعات
 نشان یيهاسازمان یبرا را فعن کی يروشنبه کیاستراتژ منابع
و  تراثربخش شکل به را مدیریت منابع انساني که دهنديم

 .(5: 6105)پارکس و همکاران،  کننديم اجرا ایحرفه
گرایي منابع انساني های حرفهبرای شناخت زمينه

ای را واکاوی کرد که های کارکنان حرفهبایست مشخصهمي
های شناختي، رهبری، : توانایيبه شرح زیر است هاآنترین مهم

(؛ 6101)پيرسون و هوگلند،  نظارت و خلق اطلاعات کليدی
(، 016: 6113)عسگری،  لزوم توجه به فرهنگ ملي و عمومي

اجرای ماهرانه کار براساس دانش، مهارت، کار تيمي و تخصص 
ای(، تمایل به ارائه خدمت به مردم و )تعهد حرفه ایحرفه

)راترو دانکن،  (رجوعارباب)تعهد به  رعایت اصول اخلاقي
(، تعهد به اهداف 6:6119؛ شاپيرو و همکاران، 09: 6101

 )تعهد به سازمان( سازمان در شغل در کنار تعهد به حرفه
ای و حفظ استقلال حرفه ،(636: 6101)ولينگ و بابرگ، 

)تأکيد بر استقلال  ای مستقل و منفکداشتن شخصيت حرفه
)شخصيت  ای فردهای حرفهبه ارزش ای(، احترامحرفه
 (.041: 6101)مت و زبيدی،  ای(حرفه

 اخلاق، تخصص، ينيع تجسم ها،یاحرفه روزمره رفتار
 تنهانه نجا،یا در. هاستآن یيگرایاحرفه قت،يحق در و تعهد
 و یثارگریا ،ياخلاق تيصلاح بر بلکه ،يفن يستگیشا یرو
 شده مشاهده رفتار نيب ،نیرابناب و شوديم ديتأک زين يدوستنوع
)پيل و همکاران،  دارد وجود یآشکار ونديپ ،یفرد یهاارزش و

6114 :04-05.) 
در  منابع انساني گرایيایتقویت جایگاه حرفه با درک

به این مهم پرداخته  ،های متعددیدر پژوهشسراسر جهان 
باتماني و  داخلي؛ هایپژوهش ةازجمله، درزمين شده است.

تبيين ابعاد "عنوان ي با پژوهش(، در 0695) نهمکارا
 "سازی مدیریت منابع انساني: رویکردی فراترکيبایحرفه

عوامل تأثيرگذار بر اظهار کردند  خود پژوهشنتایج براساس 
کلي  ةساس سه مقولبرا توانگرایي منابع انساني را ميایحرفه

توان )محيطي، سازماني و فردی( و ابعاد شناسایي شده را مي
براساس نه بعد )مجمع ناظر، کد اخلاقي، استقلال و خودگراني، 

دانش،  ةصدور گواهينامه، جایگاه قانوني، کمک به جامعه، پيکر
 پایگاه پژوهشي، شناسایي( تحليل کرد.

طراحي "عنوان ا ي بپژوهش(، 0693) پورکریمي و همکاران

ارائه  "ای کارشناسان منابع انسانيهای حرفهو تبيين صلاحيت

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-16053-fa.pdf
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-16053-fa.pdf
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-16053-fa.pdf
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 هایهدف طراحي و تبيين صلاحيت پژوهش بادادند که این 
ای کارشناسان آموزش سازمان امور مالياتي کشور و با حرفه

انجام شد. شانزده  کمي( و)تحليل محتوا(  )کيفي روش آميخته
 سازماني، دانش آموزشي، دانش طلاعاتشامل دانش و ا مؤلفه

اجتماعي،  هایفناوری، مهارت هایمنابع انساني، مهارت
تخصصي،  هایمدیریتي، توانایي هایشغلي، مهارت هایمهارت
فکری، نگرش  هایاجرایي، توانایي مدیریتي و هایتوانایي

 شسازمان، نگر به سيستمي سازماني، نگرش مثبت به آموزش
شغلي و  هایای، ویژگيمسئله حل سازماني، دیدگاه یادگيری به

 رفتاری مورد شناسایي قرار گرفت. هایویژگي
ای درزمينة بررسي (، مطالعه0695نقوی ) راوند و سيد

های گرایي منابع انساني: کليد تعالي عملکرد سازمانایحرفه
منابع  گرایيایحرفه، پژوهشدولتي ایران انجام دادند. در این 

 معيار و اخلاقي معيار یهامؤلفه)با  بعد فردی انساني در چهار
سازماني،  ساختار انساني، منابع راهبرد) ، نهادیعملکردی(
 یکارکرد ( وسازماني فناوری و ایحرفه يسازمانفرهنگ

 اثربخش توسعة و آموزش انساني، منابع استخدام و یزیربرنامه)
 انساني منابع خدمات جبران و نگهداری ي،انسان منابع رکا حين
 و انساني( و فراسازماني )سياست منابع مؤثر یريکارگبه و

 برنامه و طرح اقتصاد، اجتماع، و فرهنگ گر،حمایت قوانين
 یهاآموزش انساني، منابع هایایحرفه انجمن مدون، راهبردی
معرفي شده فناوری(  یهارساختیز و کار( از )قبل دانشگاهي

 .است
 ،(6103) مطالعات خارجي نيز، هيگينز و همکاران ةدرزمين

گرایي مدیریت ایبر حرفه مؤثرشناسایي عوامل  ي بهپژوهشدر 
این مقاله چهار منبع پرداختند.  کنگهنگمنابع انساني در 

که شامل  شوديمگرایي منابع انساني را شامل ایاصلي حرفه
 .استانضباط اختصاص استراتژی، ارتباطات، اداره و نظم و 

عوامل  ةای کيفي درزمين(، مطالعه6103و همکاران ) 0چالن
گرایي منابع انساني به انجام رساندند. ایاثرگذار بر توسعه حرفه

های نظری، های شخصيتي، آموزشمبتني بر نتایج، ویژگي
-داری بر رشد حرفهيای عملي دارای تأثيرات معنهآموزش

 استمطالعه  گرایي در حيطه موردای
گرایي و ایحرفه ةای درزمين(، مطالعه6104) 6اوری آوهارا

های مدیریت منابع انساني انجام رساندند. مبتني بر بررسي
 توسط شدن شناخته تيرسم به -پژوهشگر، چهار عامل 

 شناخته تيرسم به -یعملکرد یبروندادها از بازخورد -دولت
 منظوربه یيهافرصت-مشابه هایسازمان از طریق شدن

                                                   
1. Challen 
2. Uryuhara 

-عنوان عوامل اثرگذار بر حرفهبه همکار هایسازمان آموزش
گرایي واحد منابع انساني شناسایي شدند. همچنين ای

 -تخصيص منابع برای وظائف -پيگيری تعالي -خودتنظيمي
 عنوانبهاجتماعي  یریپذتيمسئولپاسخگویي در برابر وظائف و 

لي و حس انجام صحيح عملکرد شغ تعيين شد؛ گرایيابعاد حرفه
 د.شگرایي منابع انساني ارائه پيامدهای حرفه عنوانبهوظائف 

بيشتر در شود که مرتبط، معلوم مي هایپژوهشبا بررسي 
و یا بر  اندپرداختهمنابع انساني  یاحرفهرفتارهای  به مطالعات
 يسؤالاتاند و به تأکيد کرده گرایي منابع انسانيیاحرفهابعاد 

گرایي مدیریت حرفه بر مؤثر گرمداخله و علي طیشراهمچون 
چه بسترهایي برای  اند؟کدام آن یاجزا همراه بهمنابع انساني 

منابع انساني بایستي فراهم شود؟ چه  گرایيایحرفه
وجود دارد؟ گرایي مدیریت منابع انساني حرفهراهبردهایي برای 

چه پيامدهایي ي گرایي مدیریت منابع انسانایحرفه طورکليبهو 
 دارد؟ پاسخي داده نشده است.

 

 پژوهش شناسیروش
جامعاه آمااری از . اسات کااربردیحاضر از بعد هدف  پژوهش

 ةانجام شده معتبر درزمينا هایپژوهشحيث نظری شامل کليه 
مدیریت مناابع انسااني اسات کاه باا توجاه باه  گرایيایحرفه

ی نظاری بارداراستراتژی پاژوهش در بخاش کيفاي، از نموناه
پيشاين جهات  هاایپژوهشاستفاده شاد. نموناه ماوردنظر از 

با  هاآناستخراج متغيرها، از مطالعات منتخب و براساس ارتباط 
مقاله انتخاب شاد کاه  043 که شودال پژوهش تشکيل ميؤس

 ،مقاله اشباع نظری حاصال شاد و بناابراین 53بعد از بررسي با 
 د.شمنبع کدگذاری  53

مصاحبه و ارائه مادل، خبرگاان حاوزه  جامعه آماری جهت
 ، معادن و تجاارت باودهمدیریت منابع انساني در وزارت صنعت

است که  06 ی هدفمند، نمونه شاملريگنمونهاست که با روش 
 باا درجاهها از خبرگان علم مدیریت مناابع انسااني آنتن از  5

ساال ساابقه تادریس و  5دکتری مدیریت دولتاي باا حاداقل 
تن دیگر نياز از خبرگاان  5و  (صنعتان وزارت پژوهش )مشاور

در مدیریت منابع انساني با حداقل مادرک کارشناساي  گراعمل
سال در وزارت صنعت،  5سابقه خدمت مدیریتي بيش از  و ارشد

مادیریت مناابع  در حاوزه ی تابعاههاسازمانو معدن و تجارت 
 انساني است.
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 پرسشانامهمصااحبه و  یبردارادداشاتیاز  ها،جهت گردآوری داده
با وجود تلاش فراوان بارای مصااحبه فاردی و ) استفاده شده است

بسايار ناشاي از  یهاتیمحادودحضوری، به دليل مواجه شدن باا 
وع ویروس کرونا، محدود بودن زماان و دسترساي باه خبرگاان، شي

بااز  پرسشانامهمصاحبه در قالاب  سؤالاتبنابر درخواست خبرگان، 
فقاط ساه مصااحبه باه  وطراحي و در اختيار خبرگان قرار گرفات 

 .(صورت حضوری انجام شد
بررساي شاد و در  هاپاسا  ،بااز یهاپرسشانامهبعد از تکميل 
باه توضايحات بيشاتر، باه صاورت مجاازی و  صورت ابهام یا نياز

هاا در بخاش برای گردآوری دادهحضوری موارد لازم پيگيری شد 
 .دلفي استفاده شد پرسشنامهکمي از 

رویکرد پژوهش آميخته اسات. انتخااب روش گرنادد تئاوری 
هاای روش ازجملاهجهت استخراج متغيرهای پژوهش و ارائه مدل، 

با رویکرد کماي دلفاي فاازی در هاست که آوری دادهکيفي در جمع
 ها و اعتباریابي خبرگي درآميخته است.مرحله غربال شاخص

 ی پژوهشهاافتهی
مدل  عناصر یافتن پژوهش که سؤالاتپاسخگویي به جهت 
مدیریت منابع انساني در وزارت صنعت، معدن و  گرایيایحرفه

ت ادبيا کدگذارینخست به  خبره، استادانبنابر نظر  ،استتجارت 
 های تخصصي خبرگانپاس پرداخته شد و سپس  پژوهش

بنياد، کدگذاری محوری و با تکنيک داده تیدرنهاد، شکدگذاری 
انتخابي با ادغام تمامي کدهای حاصل انجام شد. بر همين اساس 

های شناسایي شده از روش دلفي مقوله خبرگي اعتبارسنجيجهت 
افزار در محيط نرمده است. محاسبات دلفي فازی شفازی استفاده 

 اکسل با کدنویسي ویژال بيسيک انجام شده است.
و  6در جدول  پژوهشای از کدگذاری اوليه از ادبيات نمونه

 .آمده است 6کدگذاری پاس  خبرگان در جدول 
 

 پژوهشنمونه ای از کدگذاری اوليه ادبيات  .1جدول 

-صداقت، کد-054کد تحقيق و پژوهش،  -056کد 
-053کد استقلال، -055کد رهبری،  -053 کد، تعهد 055
 -030کد ادب و نزاکت،  -031کد اشتياق،  -059کد غرور، 

 سودگرایي متعادل.-036کد به اجتماع،  رسانيخدمات

و پژوهش،  پژوهش از: اندعبارتگرایي مدیریت منابع انساني ایابعاد حرفه
به  رسانيخدماتت، صداقت، تعهد، رهبری، استقلال، غرور، اشتياق، ادب و نزاک

 اجتماع، سودگرایي متعادل.

بالتازارد 
(6104) 

ها و نگرش -606کد فرایندهای سازماني  -600کد 
 باورهای فردی

ای است که مبتني بر دو جریان هست؛ فرایندهای گرایي پدیدهایحرفه
 ای.ها و باورهای فردی در حيطه بروز رفتارهای حرفهسازماني و نگرش

 پارکان
(6113) 

 
پژوهش  اتياز ادب هيکد اول 656انجام شده،  یبراساس کدگذار

 ای هیکد ثانو 31کد از پاس  خبرگان، استخراج شد که  630و 
در دو راند  یفاز يدلف کيبعد از غربال با تکن يکد مفهوم

 يبعد اصل 3و  يبعد فرع 9مؤلفه،  65عنوان شاخص، به
 استخراج شد.  

 

 رشته تحصیلی تحصیلات زان سابقه کارمی سن عنوان شغل اصلی شغل اصلی جنسیت

 مدیریت دولتي دکتری سال 01بيشتر از  51بالاتر از  مشاور() يعلمهيئت خبره دانشگاهي مرد

 مدیریت منابع انساني دکتری سال 01بيشتر از  -51بالاتر از  شاور(م) يعلمهيئت خبره دانشگاهي مرد

 مدیریت منابع انساني دکتری سال 01 -5 51-65 مشاور() يعلمهيئت خبره دانشگاهي زن

 مدیریت دولتي دکتری سال 01بيشتر از  51-65 مشاور() يعلمهيئت خبره دانشگاهي مرد

 مدیریت منابع انساني دکتری سال 01 -5 51-65 مشاور() يعلمهيئت خبره دانشگاهي زن

کارشناس عالي منابع انساني و امور  خبره سازماني مرد
 اداری وزارتخانه

 مدیریت دولتي کارشناسي ارشد سال 01بيشتر از  51بالاتر از 

 مدیریت منابع انساني دکتری سال 01بيشتر از  51بالاتر از  مشاور منابع انساني وزیر خبره سازماني مرد

 انسانيمدیریت منابع  کارشناسي ارشد سال 01بيشتر از  51بالاتر از  رئيس اداره ارزشيابي کارکنان سازماني خبره مرد

 مدیریت دکتری سال 01-5 51-65 و رفاه مدیرکل منابع انساني خبره سازماني مرد

 مدیریت دکتری سال 01 -5 51-65 معاون آموزش، پژوهش و فناوری خبره سازماني مرد

 مدیریت دکتری سال 01بيشتر از  51بالاتر از  مدیر مرکز نوسازی و تحول اداری خبره سازماني مرد

 مدیریت کارشناسي ارشد سال 01 -5 51بالاتر از  معاون مدیرکل منابع انساني و رفاه ایرفهخبره ح مرد

 گروه خبرگان .2جدول 
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 فاهیم استخراج شدهم صورت متن جواب به

طرح  برهيتک با در ابتدا ،توانديم دولتي یهاسازمان اندرکاراندست و مقامات
 به توجه با سپس و خودشون سازماني راهبردی مدیریت و وکارکسب
 ساماندهي و طراحي باز به اقدام شون، منابع انساني راهبردی مدیریت
 یبندطبقه با و کنند هاحرفه تعریف اساس بر خود، یهاپست و مشاغل
 سازی ایحرفه درواقعدقيق و  شغل احراز شرایط تعيين و مناسب شغلي

 یهاتيفعال و هايمشخط و سازماني رسالت و فلسفه بر اساس سازماني،
 با مرتبط و متخصص و ایحرفه جذب افراد به نسبت انساني، منابع مدیریت
 داخل سازمان انساني منابع از بهينه استفادة یا شده بازمهندسي یهاحرفه

 و توسعه شغلي، گردش همچون توانمندسازی هایتکنيک براساس
 اقدام فردی، سازی ایحرفهعبارتي و به موارد مانند این و شغلي یسازيغن

و  سلامت و و رفاه سازماني تعالي و عملکرد بهبود برای را مقتضي و مناسب
 .دهند اجتماعي صورت سازیایحرفهعبارتي به

بازطراحي و ساماندهي مشاغل و  -0 کد
 برهيتکها با ها بر اساس تعریف حرفهپست

سازمان و طرح راهبردی منابع  طرح راهبردی
 انساني

بندی شغلي مناسب و تعيين طبقه -6 کد
 شرایط دقيق احراز شغل

و  متخصصای و جذب افراد حرفه -6 کد
 های بازمهندسي شدهمرتبط با حرفه

ه بهينه از منابع انساني داخل استفاد -4 کد
سازمان )توانمندسازی، گردش شغلي، 

 شغلي( یسازيغن
گرایي اجتماعي )بهبود عملکرد و حرفه -5 کد

تعالي سازماني و رفاه و سلامت جامعه( پيامد 
 سازیایحرفه

 
 اتياز ادب هيکد اول 656انجام شده،  یبراساس کدگذار

کد  31ستخراج شد که کد از پاس  خبرگان، ا 630پژوهش و 
در دو  یفاز يدلف کيبعد از غربال با تکن يکد مفهوم ای هیثانو
بعد  3)مقوله( و  يبعد فرع 9لفه، ؤم 65شاخص،  عنوانبهراند 
که جهت پرهيز از اطاله کلام، نتایج  استخراج شد ياصل

 مده است.آ 4 حاصل از این مراحل در جدول
انجام  پژوهشرگي تکنيک دلفي فازی برای اعتباریابي خب

 یموارد يتمام غربال متغيرها بدین ترتيب انجام شد کهشد. 
که در اند کسب کرده 5/1کمتر از  یازيامت حذف شدند که

در  يستگیاصل عدالت و شا تیرعا ؛یهاشاخص راند اول
 مسئلهاستدلال و حل  یي(، تواناC23) کارکنان یارتقا
(S23صبور و منصف بودن ،) (S33توجه به ،)  اخلاق حسنه

 یهااستفاده از روش (،S45) کارکنان در هنگام جذب

ستهیشاسازمان به  شیگرا (،S54) در آموزش یسازهيشب
استعدادها  قيتطب یهاشاخصحذف شدند و  (S10-5)ي نیگز

 (، (C14 یديکلو  یبالقوه با مشاغل محور یهاتيو قابل
و  زشآمو یهابرنامه نی(، تدوS35) یاتوکل و تعلق حرفه
اضافه  زين (S55) بالقوه یاحرفه یازهايتوسعه مطابق با ن

 شدند.

 نیبد ((S22موارد، شاخص  نیبر اعلاوه نيهمچن
 هادهیا یريگيو پ یديخلق اطلاعات کل"صورت اصلاح شد: 

 گرااخلاقو شاخص رفتار  "مسئلهاستدلال و حل  یيو توانا
(O32) رفتار  ،يرفتار سازمان کي)ن رفتار یيایبه صورت پو

 .دشاصلاح  (یشهروند

 

 های پژوهش(یافته) اديبن. نتایج تحليل داده1جدول 

 مقوله اصلی مؤلفه مفهوم منابع نتايج دلفی

 خبرگان 313/1
بهينه کردن نظام انتخاب مدیران 
 بر اساس اصل عدالت و شایستگي

 مدیریت استعداد
 پروریو جانشين

مدیریت منابع انساني 
 بالنده

 برگانخ 314/1
 نيخزانه استعداد و جانش ليتشک

 وزاتخانه یازهايمطابق با اندازه و ن

 خبرگان 394/1
شناسایي و نگهداشت نيروهای 

 ایحرفه

 خبرگان 356/1
تطبيق استعدادها و قابليت های 
 بالقوه با مشاغل محوری و کليدی

 

 

 از کدگذاری پاس  خبرگان یانمونه .1جدول 
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3
43
/1 

 خبرگان
محفوظ ماندن از زدو بندهای سياسي 

 کارراهه شغلي در پيمودن
مدیریت مسير 
 ایشغلي حرفه

 
3
65
/1 

 خبرگان
مسيرشغلي چندبعدی براساس درجه 

 -ی شغليسازيغن) بودنای حرفه
 گردش شغلي(

 خبرگان 351/1
، شرایط هاتيمسئولي روزرسانبهتدوین و 

 هاآن ارتقا، تعریف و تفهيم مناسب
  

 (6161همکاران )یي و وردا 530/1
ی تخصصي و هاچارچوبعمل براساس 

 آموزش

 ایعملکرد حرفه

نيروی 
انساني 
 ایحرفه

365/1 
 سینور (،6101دميرکاسيمولو ) (،6116) ستيج

(0936) 
 انجام کارها تحت بالاترین استاندارد

 ایهای حرفهحضور فعال در جمعيت (0693همکاران )آبادی و هاشم 595/1

 (6116) ستيج (،0690) یاحمزه عبدصبور و شاه 356/1
و استانداردهای  هاچارچوبپایبندی به 

 اخلاقي

 ایاخلاق حرفه
 (0936) سینور 539/1

پذیرش مناسبات سازماني و داشتن نگاه 
 سيستمي

 ایاستقلال حرفهحفظ  (0693همکاران )آبادی و هاشم 6119گودین،  591/1

 (،0691) يتیهدا(، 0693همکاران )آبادی و هاشم 353/1
آگاهي و پایبندی به دانش تخصصي و 

 فني درزمينة کاری مربوط

های شایستگي
 دانشي

ی هاتيظرف
 فردی

356/1 

(، 0695) يقراملک(، 0693همکاران )پورکریمي و 
(، 6104) يل، 6103(، آراج، 6109همکاران )دارت و 

 (6106همکاران )نوا و است
 دارا بودن درجه بالایي از دانش عمومي

346/1 

 ،(6109همکاران ) و دارت(، 0695) يقهرمانعاشقي و 
چالن و  ،6103(، آراج، 0693همکاران )آبادی و هاشم

 (،6103) کایامر(، بانک فدرال رزرو 6105همکاران )

 یفردتوسعه و به روزساني دانش 
طریق ایفای از  تخصصي و عمومي()

 نقش و آموزش

365/1 
نواز و  (،6104(، اوانز )0690) یاحمزه عبدصبور و شاه
 خبرگان ؛(6114) نويپن (،6106همکاران )

اقدامات مدیریت منابع ) يشغلهای مهارت
 اني(انس

 
ی هايستگیشا

 مهارتي

553/1 

(، 6103همکاران )(، پکولا و 6161همکاران )وردایو و 
(، 6104همکاران )(، لي و 6106ران )همکااستنوا و 

 خبرگان ؛(0693همکاران )پورکریمي و 

ها، اطلاعات کليدی و پيگيری ایده خلق
 مسئلهتوانایي استدلال و حل 

556/1 

(، وردایو 6105 -6113) وانسیاهای دانشگاه پژوهش
(، 6103همکاران )پکولا و  (،6161همکاران )و 

 (،6100) وسرتيب
 یامشاورهاطي و ی ارتبهامهارت

331/1 
و  پکولا (،6104اوری اوهارا ) (،6116) ستيج

 خبرگان (،6109همکاران )دارت و  (،6103همکاران )
 يتیریخود مدمهارت خودتنظيمي و 

335/1 
(، بالتازارد 6161همکاران )وردایو و  (،0691) يتیهدا

 (6111(، اسپرولس و اسپرولس )6104)
شغل، سازمان و ای به داشتن تعهد حرفه

 رجوعارباب

 
شایستگي 
 نگرشي

 خبرگان -(6161همکاران )وردایو و  346/1
ای مستقل و داشتن شخصيت حرفه
 منفک

366/1 
وردایو  (،6104اوری اوهارا ) (،6109همکاران )دارت و 

 )(6103 آراج، (،6161همکاران )و 
 يرسانخدمتی و روحيه ریپذتيمسئول

 ایتوکل و تعلق حرفه خبرگان ،(6161کاران )هموردایو و  533/1

 (0693همکاران )پورکریمي و  305/1
ها و تعریف و تعيين دقيق شایستگي

 ای هر شغلی حرفههاتيصلاح

جذب و 
ی ريکارگبه

 گراحرفه

عوامل 
 -سازماني
 کارکردی
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های پژوهش(یافته) اديبن. نتایج تحليل داده1جدول  ادامه  

 (0936) سینور (،0695) يمانقهرعاشقي و  353/1
ی شغلي در فرایند هارخميناستفاده از 

 جذب منابع انساني
  

314/1 
 

 

راوند و سيد نقوی  (،0693همکاران )باتماني و 
دارت و  (،0693همکاران )حق گو و  (،0695)

 (6104) يل ،6103(، آراج، 6109همکاران )

های استاندارد برای سنجش استفاده از آزمون
و اخلاقي داوطلبان هر  ایهای حرفهتگيشایس

  شغل

 
 خبرگان (،6114) نويپن 369/1

ی در دارامانتي و اصل طرفيبرعایت عدالت، 
 خصوص گزینش کارکنان

533/1 

همکاران آبادی و هاشم (،0693همکاران )عاشقي و 
(، عبدصبور و 0693همکاران )(، حق گو و 0693)

 (،6105مکاران )هچالن و  (،0690) یاحمزه شاه
 (6103) کایامربانک فدرال رزرو 

 آموزش حين کار و خدمت
آموزش و 
 بهسازی

369/1 
 ،(6100) وسرتيب ،(6103) کایامر رزرو فدرال بانک

 خبرگان
 تأکيد بر منتورینگ و مربيگری

 

 

 برآورد بازگشت سرمایه در آموزش کارکنان خبرگان -(6114) نويپن 300/1

356/1 

 (،0690) ینصرآبادسليماني و  يهرمانقعاشقي و 
(، چالن و 0635مقدم ) کاوه علوی و بابک سيد

(، 6103) کایامر(، بانک فدرال رزرو 6105همکاران )
 خبرگان -(، 6104اوری اوهارا )

های آموزش و توسعه مطابق با تدوین برنامه
 ای بالقوهنيازهای حرفه

 ان(، خبرگ6115(، فارندل )6115) سیوید 310/1
ای توسط سنجش و ارزیابي عملکرد کارکنان حرفه
 کانون ارزیابي به صورت شفاف

ارزیابي عملکرد و 
 جبران خدمات

336/1 
 علوی بابک (، سيد0690) یاحمزه عبدصبور و شاه

 (0635مقدم ) کاوه و
 ارائه بازخورهای به موقع و عادلانه کارکنان

 ی منابع انسانيی سيستم حسابدارسازادهيپ خبرگان 315/1

 ای از طریق پاداش دادنتقویت رفتارهای حرفه خبرگان -(0935همکاران )پوسنر و  335/1

 خبرگان 353/1
وجود نظام پاداش مالي و غيرمالي متناسب با تلاش 

 و کارایي فرد

 خبرگان 313/1
گرایي های حرفهو تدوین مأموریت اندازچشموجود 

 مدیریت منابع انساني

 امل راهبردیعو

 
عوامل 
 -سازماني
 نهادی

 خبرگان -(0935همکاران ) و پوسنر 366/1
ی هایاستراتژها و یي برنامهراستاهمهماهنگي و 

 هایگرایي مدیریت منابع انساني با استراتژیحرفه
 وزارتخانه

305/1 

 (،6104اوری اوهارا ) (،0693همکاران )باتماني و 
 (،6119اوتس )(، 6100) وسرتيب (،6104اوانز )

 خبرگان -(6113کام )استروک و 

ریزی مستمر و پویا در حوزه مدیریت منابع برنامه
 وزارتخانه(سازمان )انساني بر پایه نيازهای روز 

336/1 
راوند و سيد نقوی  (،0693همکاران )عاشقي و 
 (0935) ستیبنو(، 0695)

و  هادستورالعملتدوین استانداردهای اخلاقي و 
 ی اجرایي آنهامهبرنا

 ، خبرگان(0695همکاران ) و يباتمان (،6119اوتس ) 314/1
ی برای مدیران ريگميتصمتأمين جایگاه و ظرفيت 

 منابع انساني در متن همه تصميمات وزارتخانه

 عوامل ساختاری
314/1 

 (،0936) سینور (،0690) یاحمزه عبدصبور و شاه
 خبرگان

کردن قوانين  روزآمدو  یسازبازنگری، اصلاح، ساده
 حوزه منابع انساني

 (6105 -6113) وانسیاهای دانشگاه پژوهش 360/1
فراهم کردن خطوط ارتباطي باز برای کارکنان واحد 

و در ارتباط با  وزارتخانه منابع انساني در کل
 ی تابعهاشرکت

 (،0693همکاران )پورکریمي و  360/1
عات و ارتباطات های فناوری اطلاتوسعه زیرساخت

اثربخشي سيستم مدیریت منابع انساني  جهت
 الکترونيک و دیجيتال

منابع و 
 هازیرساخت
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های پژوهش(یافته) اديبن. نتایج تحليل داده1جدول  ادامه  

365/1 
(، راوند و سيد نقوی 6100همکاران )ماکا و 

 (0690) یاحمزه (، عبدصبور و شاه0695)
در حمایت از تأمين منابع مالي لازم 

 گرایي منابع انسانيحرفه

 
 343/1 

همکاران عاشقي و  (،0693همکاران )باتماني و 
 (،0693همکاران )آبادی و هاشم (،0693)

 يقراملک (،0693همکاران )پورکریمي و 
(، دارت و 6161همکاران )(، وردایو و 0695)

 (6109همکاران )

 سازی سيستم مدیریت دانشبهينه

 (6161همکاران )یو و وردا 556/1
احترام به کرامت انساني کارکنان و نگرش 

 غير ابزاری
 عوامل فرهنگي

366/1 
وست و  ،(0695) ینقو ديس و راوند

 (،6115شانافلت )
   ایي مشوق پرورش حرفهسازمانفرهنگ

356/1 
 (،0693همکاران )، باتماني و (0936) سینور

 (6116اوتس ) (،6113پارکان )

ش، باور و مقبوليت تقویت پذیر
گرایي در وزارتخانه از طرف ایحرفه

 کارکنان
  

 خبرگان 346/1
ایجاد و تقویت فضای اعتماد به اقدامات 
مدیریت منابع انساني بين تمامي نهادهای 

 وزارتخانه

366/1 
راوند و سيد نقوی  (،0693همکاران )باتماني و 

(0695) 

ها و قوانين بازنگری و توسعه سياست
 يبالادستیریت منابع انساني در اسناد مد
قانون خدمات کشوری، برنامه توسعه )

 راهبردی وزارت صنعت، معدن و تجارت(
 محيط کلان

قانوني  -سياسي
 و حقوقي

 
 
فرا عوامل 
 يسازمان

 

595/1 
 و شاه عبد صبور (،0695راوند و سيد نقوی )
 (0690) یاحمزه

گرایي صدور مجوز ایجاد انجمن حرفه
 یت منابع انساني در وزارتخانهمدیر

 (6115فارندل ) (،6104) يل 366/1

ارائه استانداردها و چارچوب های لازم 
ای نامه اخلاق حرفهجهت تدوین آیين

مدیریت منابع انساني در حوزه صنایع 
 مختلف تحت نظر وزارتخانه

314/1 
(، سليماني و 0695همکاران )باتماني و 
 (6104تازارد )بال (،0690) ینصرآباد

پژوهشي مستمر و  –ارتباط و تعامل علمي 
 پيوسته وزارتخانه با دانشگاه

 محيط آموزشي

 خبرگان 553/1
انطباق سيلابس درسي دانشگاهي با 
 -نيازهای روز سازمان و دستاوردهای علمي

 های دنياپژوهش

595/1 
 مويگراس (،0693همکاران )آبادی و هاشم

(6105) 
 گرااخلاقتخصص و تربيت نيروی م

536/1 

(، پورکریمي و 0695راوند و سيد نقوی )
چالن  ،6103(، حق گو و آراج، 0693همکاران )

 (6105همکاران )و 

گر آموزش و جامعه تسهيل هاگروهوجود 
 مدیران منابع انساني

336/1 
همکاران وردایو و  (،0695راوند و سيد نقوی )

 (6103)آراج،  (،6161)
های فرهنگ مبتني بر ارزش حمایت از

 اسلامي و کرامت انساني در جامعه

 -محيط فرهنگي
 اجتماعي

349/1 

(، 0691) يتیهدا(، 0693)همکاران پورکریمي و 
 سینور ،6103آراج،  (،6161همکاران )وردایو و 

، 6103آراج،  (،6109همکاران )دارت و  (،0936)
 (،6104) يل

گرایي و ترویج موضوعات تخصص
یي در نهادهای مختلف جامعه از گرااخلاق

 طریق دولت و رسانه

366/1 

 ،(0695) يقراملک ،(0693همکاران )باتماني و 
سيد بابک علوی  (،0690) ینصرآبادسليماني و 

 (،6109همکاران )دارت و  (،0635مقدم )و کاوه 
 (6104) يل، 6103آراج، 

محترم شمردن دانش و اخلاقيات کاری بر 
 يملاحظات سياس
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های پژوهش(یافته) اديبن. نتایج تحليل داده1جدول  ادامه  

365/1 
باتماني و  ؛(0693همکاران )آبادی و هاشم

؛ (0695همکاران )باتماني و ؛ (0693همکاران )
 خبرگان

ي نیآفرارزشتقویت درک کارکنان و مدیران از 
تقویت ادراک از  منابع انساني

 منابع انساني
 

بازآفریني 
منابع 

 سانيان
 خبرگان (،6104اوری اوهارا ) 369/1 

آفریني منابع تقویت درک جامعه از ارزش
 انساني

 خبرگان 339/1
و آگاهي از انتظارات  شناسایي ذینفعان منابع انساني
 آنان

تقویت هویت 
 منابع انساني

 

 وکارعنوان شریک کسبشناساندن منابع انساني به خبرگان 365/1

 ایی اداری و حرفههاپستایز و تفکيک تم خبرگان 300/1
بازتعریف نقش 
 منابع انساني

حکمراني و 
مشروعيت 
بخشي به 
منابع 
 انساني

395/1 
 باتماني و همکاران

 خبرگان، (0693)
 تفکيک جنبه سخت و نرم منابع انساني

336/1 

همکاران پورکریمي و 
(، 0691) يتیهدا(، 0693)

(، 6161همکاران )وردایو و 
 ینصرآبادني و سليما

سيد بابک علوی  (،0690)
دارت  (،0635مقدم )و کاوه 

آراج،  (،6109همکاران )و 
 ، خبرگان6103

)در  ای گرایي منابع انسانيحرفه تشکيل انجمن
ی تخصصي منابع هاکارگروهسطح وزارتخانه و 

 انساني در حوزه صنایع مختلف(
انجمن  ایجاد
 گرایيایحرفه

 خروج، و ورودقرارت  و نيقوان نیتدو خبرگان 356/1

   ،يآموزش و يليتحص یاستانداردها عمالا خبرگان 339/1

369/1 

عاشقي و  (،0693همکاران )آبادی و هاشم
 یاحمزه (، عبدصبور و شاه0695) يقهرمان

 (0635) مقدم کاوه و یعلو بابک سيد(، 0690)
 شایسته گزیني

 ةخلق وزارتخان
 شایسته محور

خلق 
نه وزارتخا
شایسته 
 محور

 خواهيشایسته خبرگان 591/1

 پروریشایسته سنجي و شایسته خبرگان 305/1

353/1 
(، 6105) مويگراس (،6103همکاران )پکولا و 

 (6114هامپتون )هامپتون و 
ي کارکنان از تخطعدم

  هنجارهای اخلاقي

 ارتقا سلامت
 اداری

 

339/1 

مي و پورکری (،0693)همکاران پورکریمي و 
(، 0695) يقراملک(، 0693)همکاران 

 (6115) سیوید (،6101دميرکاسيموغلو )

از موقعيت و  سوءاستفادهعدم 
 جایگاه شغلي

353/1 
(، راوند و سيد نقوی 0693همکاران )باتماني و 

 (0690) یاحمزه عبدصبور و شاه (،0695)
عدالت محوری در خرده 

 ی مدیریت منابع انسانيهانظام

595/1 
(، 6104اوانز ) (،0693همکاران )و ی آبادهاشم

 (6114) نويپن
پویایي انگيزشي )رضایت 
 انساني نيروی (شغلي، تعلق شغلي، نشاط

گرااخلاقپویا و  نيروی  
انساني 
 بالنده

336/1 
آراج،  (،6161همکاران )وردایو و  (،6119اوتس )

 (0935) ستیبنو(، 6119اوتس ) ،6103
 هگزاری متعهدانخدمت

363/1 
(، وست و شانافلت 6103همکاران )پکولا و 

(6115) 
 نيروی انساني تحقق بهزیستي فردی

 خودکارآمد
 ورنيروی انساني بهره (0695(، راوند و سيد نقوی )6114) نويپن 353/1

 پژوهش یهاافتهی .منبع

 
 است. ریعدن و تجارت به صورت شکل زصنعت، موزارت      در  يمنابع انسان تیریمد یيگرایامدل حرفه ن،یبنابرا
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 پژوهشمدل  .2شکل 

 

 گیرینتیجهبحث و 
گرایي، تخصاص و تاداوم در ایاین یک حقيقت است که حرفه

ای در راس ساازمان، دهاد. کاادر حرفاهسازمان را افزایش ماي
 کاه يزماان، معماولاً. اساتای ایمن برای ثبات ساازمان شبکه

ای کند، کادر حرفاهرا تجربه مي سازمان آشفتگي یا تغيير سریع
کناد. بادون یاک کاادر به حفظ یک تعادل سازماني کمک مي

هایي رنج خواهند بود که ناشاي از از بحران هاسازمانای، حرفه
بااا درک ایاان مهاام و  (.4: 6103 0)آراج،ناشایسااتگي هسااتند 
باا  پاژوهشایان  ،صنعت، معدن و تجارتاهميت آن در وزارت 
در  مادیریت مناابع انسااني گرایايایحرفاه هدف ارائه الگوی

 ،پاژوهشبنابر نتاایج  وزارت صنعت، معدن و تجارت انجام شد.
مدیریت منابع انساني بادین  گرایيایحرفه بنيادداده ةارائه نظری

 شرح خواهد بود:
در برابر شارایط  توانديموزارتخانه صنعت، معدن و تجارت 

تخاناااه در برابااار از قبيااال اساااتيلای وزار یامحدودکنناااده

                                                   

1. Arraj 

 یسااختار یهاایناکارآمادو همچناين  يبالادست یهااستيس
نبود مجوز ایجاد انجمن و اساتانداردهای اخلاقاي مرباوط باه )

با بالندگي مدیریت منابع انساني  اقدامات مدیریت منابع انساني(
 یهاناهيزمبا فاراهم آوردن  ایحرفهو استفاده از نيروی انساني 
و تقویاات فضااای  هارسااختیزمنااابع و راهباردی، ساااختاری، 

فردی و جذب  یهاتيظرفشرایط لازم توجه به  تحت فرهنگي
گرا، آموزش و بهسازی کارکنان و ارزیاابي و حرفه یريکارگبهو 

گرا از طریق بازآفریني نقش منابع انساني و جبران خدمات حرفه
 سااازنهيزمحکمرانااي و مشااروعيت بخشااي بااه منااابع انساااني 

که بازتااب  یاگونهبهمدیریت منابع انساني شود؛  گرایيایحرفه
ور و حاآن در قالب خلق وزارتخانه سلامت محاور و شایساته م

 نيروی انساني بالنده به نمایش گذاشته خواهد شد.
در ارتباط با قضایای حکمي احصاا شاده از مادل  تیدرنها

 افتاهیميتعماقضایای نظری بيانگر روابط  توان اذعان داشت:مي
، فردیيدانا)است های معين بين یک طبقه و مفاهيم آن با طبقه

 ای گرایيحرفه(. بر اساس روایت پژوهش و ترسيم مدل 0639
 صانعت، معادن و تجاارتمدیریت منابع انسااني در وزارتخاناه 
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 در ذیل آمده است: پژوهشقضایای 
 قیمصااد: مادیریت مناابع انسااني بالناده تحات 0قضية 

مدیریت مسير شغلي  -6و جانشين پروری  مدیریت استعداد -0
 -0 یرفتاارای تحات مصاادیق و برخورداری از مدیریت حرفه

شرایط  ،ای مدیراناخلاق حرفه - 6 و ای مدیرانعملکرد حرفه
مادیریت مناابع انسااني در  گرایايایحرفاه منظورباهمحوری 
 د.نشومحسوب مي صنعت، معدن و تجارتوزارتخانه 
 یهاايستگیشا -0 قیمصادفردی تحت  یهاتيظرف: 6قضيه 
نگرشي  یهايستگیشا -6مهارتي و  یهايستگیشا -6 يدانش

و همچنين عوامل سازماني کاارکردی در حاوزه مناابع انسااني 
گارا، آماوزش و بهساازی و حرفه یريکارگبهجذب و -0 ازجمله

ارزیابي عملکرد و جبران خدمات شرایط علي یعناي شارایط  -6
مادیریت مناابع انساااني  گرایايایحرفااهبار  ماؤثرو  یاشاهیر

 .شونديممحسوب 
محيط کلان سياسي، قانوني  -0 گرمداخله: شرایط 6قضيه 

 مادیریت قوانين و هاسياست توسعه و بازنگریو حقوقي یعني؛ 
 برناماه کشوری، خدمات قانون) يبالادست اسناد در انساني منابع
 مجاوز صدور؛ (تجارت و معدن و صنعت وزارت راهبردی توسعه
و  وزارتخاناه در انسااني منابع مدیریت گرایيحرفه انجمن ایجاد
 ناماهآیين تادوین جهات لازم یهاچارچوب و استانداردها ارائه

 مختلاف صانایع حوزه در انساني منابع مدیریت ایحرفه اخلاق
محايط  -6وابسته به وزارتخانه؛ همچنين برخورداری از شرایط 

 و مساتمر پژوهشاي-علماي تعامال و ارتباط آموزشي از طریق
 دانشگاهي درسي سيلابس نطباقا-دانشگاه با وزارتخانه پيوسته

 هاایپژوهش -علماي دساتاوردهای و ساازمان روز نيازهای با
 و هااگروه وجاودو  گارااخلاق و متخصاص نيروی تربيت-دنيا

 تیادرنها و ؛انسااني مناابع مادیران آماوزش تساهيلگر جامعه
 بر مبتني فرهنگ ازيط اجتماعي فرهنگي که از مح برخورداری

حمایات کناد،  جامعاه در انسااني کرامت و اسلامي هایارزش
 مختلاف نهادهاای در گرایيلاقخ و گرایيتخصص موضوعات
 و دانااشرا تاارویج نمایااد و  رسااانه و دولاات طریااق از جامعااه

مقادم بداناد، شارایط  سياساي ملاحظاات بار کاری اخلاقيات
را فااراهم  وزارتخانااهدر  گرایاايایحرفااه تأثيرگااذار باار تحقااق

 آورند.مي
نهاادی –: شرایط مبتني بر تقویت عوامل سازماني 4قضيه 

 تادوین و اندازچشم وجودعوامل راهبردی همچون  -0 :ازجمله
 و همااهنگي، انسااني مناابع مدیریت گرایيحرفه هایمأموریت

 منابع یتمدیر گرایيحرفه یهایاستراتژ و هابرنامه یيراستاهم
 در پویا و مستمر ریزیبرنامه، وزارتخانه هایاستراتژی با انساني
، وزارتخاناه روز نيازهاای پایاه بار انسااني منابع مدیریت حوزه

 یهابرناماه و هادساتورالعمل و اخلاقاي اساتانداردهای تدوین
 ظرفيات و جایگاه تأمين ازجملهعوامل ساختاری -6 ؛آن اجرایي
 تصميمات همه متن در انساني منابع رانمدی برای گيریتصميم

 قاوانين کردن روزآمد و سازیساده اصلاح، بازنگری،؛ وزارتخانه
 بارای بااز ارتبااطي خطاوط کاردن فاراهم؛ انساني منابع حوزه

 باا ارتبااط در و وزارتخاناه کال در انسااني منابع واحد کارکنان
 هایزیرسااخت توساعه) یساختارعوامل  -6؛ تابع یهاشرکت

 مادیریت سيساتم اثربخشي جهت ارتباطات و اطلاعات اوریفن
 در لازم ماالي مناابع تأمين، دیجيتال و الکترونيک انساني منابع

  مدیریت سيستم سازینهيبه ،انساني منابع گرایيحرفه از حمایت
 انسااني کرامات باه احتارامهمچون  عوامل فرهنگي (؛ ودانش

 ،ابزاری غير نگرش و کارکنان

 پاذیرش، تقویات، ایحرفه پرورش مشوق يسازمانفرهنگ
؛ کارکناان طارف از وزارتخانه در ای گرایيحرفه مقبوليت و باور

بسترسازی بارای تحقاق یاا عادم  منظوربهشرایط اصلي حاکم 
را  صنعت، معادن و تجاارتدر وزارتخانه  ای گرایيحرفهتحقق 

 آورند.فراهم مي
رانااي و : شارایط بااازآفریني مناابع انسااني و حکم5قضايه 

راهبردهاای کانش  عنوانبهمشروعيت بخشي به منابع انساني، 
گرایي مناابع انسااني در متقابل در مدل پارادایمي شرایط حرفاه

 خواهد بود. احصاقابل صنعت، معدن و تجارتوزارتخانه 
: راهباارد باازآفریني منااابع انسااني و حکمرانااي و 3 هيقضا

و  گرمداخلاهرایط مشروعيت بخشي به منابع انساني به همراه ش
مادیریت  گرایايایحرفاه، پيامد آفارینش یانهيزمشرایط عام 

منابع انساني در وزارتخانه را باه هماراه خواهناد داشات کاه از 
طریق خلق وزارتخانه شایسته محور و سالامت محاور و خلاق 

 شود.گر ميجلوه نيروی انساني بالنده در وزارتخانه
، پيشاينهای پژوهشه با ه شده و مقایسارائ بررسي مدل با

ر گارفتن ظد که در مدل ارائه شده بدون در نکرمي توان اذعان 
مدیریت منابع  گرایيایحرفهبر  مؤثر، عوامل پيامدها راهبردها و

راوناد و (، 0695همکااران )باتماني و  پژوهشهمچون  ،انساني
در سه ساطح فاردی، ساازماني و محيطاي  (،0695) ینقو ديس

 و از این حيث که در سطح سازماني گرفته است مورد توجه قرار
 پاژوهشبه عوامل سازماني کارکردی و نهادی پرداخته شده با 

همکااران لاي و دارد.  يخاوانهم(، 0695) ینقاو ديساراوناد و 
ای حرفاهبار  مؤثر(، در تحليل عوامل 6115فارندل )( و 6104)

 رکليطوباه .اندو سازماني توجه داشاته، به عوامل فردی گرایي
هار متغيار در ایان  شاوديماملاحظه  که در جدول طورهمان

 نظراعماال پيشاين و هاایپژوهش، با بررساي جاامع پژوهش
خبرگان حاصال شاده و مادل ارائاه شاده، الگاوی پاارادایمي 



 ...ي دولت یهادر سازمان يمنابع انسان تیریمد یيگرایامدل حرفه اسدی و همکاران:              11

 صنعت، معادن ووزارت  مدیریت منابع انساني در گرایيایحرفه
 .است تجارت

و ساني بالنده نکه مدیریت منابع انحال با توجه به ای
مدیریت منابع  گرایيایحرفهمحور  عنوانبه ایحرفهمدیریت 

 پيشنهاد تعيين شده، صنعت، معدن و تجارتانساني در وزارت 
بالندگي منابع  مؤلفة سازینهادینه خصوصاین  در پژوهشگر
 از استفاده با وزارتخانه در کلمه واقعي به معنای انساني

 تعيين شده و مشخص زماني ر بازةد ایمرحله پنج دستورالعمل
های ویژگي و عوامل که است لازم نخست مرحلة در. است
 استعدادسنجي، مربيگری، اختيار، تفویض: شامل بالندگي سازندة
 هایوایه به فردی عملکرد و ارزیابي شغلي مسير توسعة
 ویژه مدیرانبه کارکنان، تمام ميان در ملموس کاملاً و عملياتي
 و افزایيهم ایجاد است لازم نيز دوم مرحلة در .شود تبدیل
 تشکيل طریق از افزاریو سخت افزارینرم امکانات بسيج

. گيرد قرار مدنظر گرایيایحرفه سریع عمليات واحدهای
 و پروریایحرفه که است ایمرحله مرحلة سوم، این برعلاوه
 هر سطح در و فرد هر روز هر دغدغة به آن سازندة عوامل

. شود تبدیل مستمر فرایندی به چهارم مرحلة در تا دشو دلمب
 که است لازم نيز مذکور از دستورالعمل مرحله آخرین در

مشارکت  جذب با و دهکر جزم را خود عزم ارشد، مدیران
 خارج یا و سازمان ثقل نقاط حمایت کسب و کارکنان حداکثری

 ين،همچن. نماید اقدام هوشمندانه ينیآفرتحول به آن، از
 و های کليدیمسئوليت پذیرش منظوربه جسارت ایجاد توانمي

 مؤثر رقابت و سازنده تعارض تقویت و کارکنان ميان در حساس

 از پرهيز نيز و وزارتخانه مختلف و واحدهای هابخش بين در
 و راهبردی مهم هایشرطپيش از را سازمان در گرایيطيف یک
 ساختار پذیرش و ایجاد سمت به حرکت جهت در

 .دکر معرفي پروریجانشين

 هایانتصاب و ارتقا در باندبازی و بازی سياسيهمچنين 
 ذخيرة یا انباره ایجاد ؛ در این زمينهکاهش یابد مدیریتي

 سرمایة اجتماعي برای گذاریارزش و سازماني استعدادهای
 شغلي و پست هر در شایسته فرد خلأ ایجاد از مانع توانديم

 .شود
 

 دهاپیشنها
 طریق از مهم این که دشوپيشنهاد مي با توجه به نتایج پژوهش

بيش  تخصيص نيز و واحدها و هابخش تمام در شغلي چرخش
 ريمس .پذیرد صورت سازماني پست هر به انساني نيروی یک از

ی سازيبودن )غنای چندبعدی براساس درجه حرفه يشغل
رایط ارتقا، ، شهاتيمسئولو  ( طراحي گرددگردش شغلي -شغلي

 شود. يروزرسانبهتدوین و  هاآنتعریف و تفهيم مناسب 
 

 سپاسگزاری
. شایسته است است حاضر مستخرج از رساله دکتری بودهمقاله 

دوین این پژوهش مرا یاری تکه در  محترمي از کليه استادان
 ا داشته باشم. ش ررساندند نهایت سپاس و قدرداني خوی
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