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 چکیده 

 نسانی و ارائهامؤثر بر توسعه استراتژيک منابع  یهاشاخصابعاد و  یبندرتبههدف اين مقاله تعیین و 
تحقیقاتی دولتی  یهاسازماناجرای اثربخش توسعه استراتژيک منابع انسانی در  منظوربهالگويی 

های کیفی و کمی است. در ای و از نظر روش، ترکیبی از روشاست. اين تحقیق از نظر هدف، توسعه
نابع ژيک ماين مقاله ابتدا با روش تحلیل محتوا، اطلاعات از منابع الکترونیکی در حوزه توسعه استرات

ی توسعه هابگان ابعاد و شاخصگیری از تکنیک دلفی و نظر نخآوری شد، سپس با بهرهانسانی جمع
ل در قالب يک مد آمدهدستبههای ابعاد و شاخص ،در گام بعد صا گشت.استراتژيک منابع انسانی اح

شده و سازه الگو طبق  لیوتحلهيتجز Lisrelافزار با استفاده از تحلیل عاملی تائیدی مرتبه دوم در نرم
های توسعه دهد که شاخصپژوهش نیز نشان میبه تائید رسید. نتايج  آمدهعملبه یهالیتحل

گذاری، اند از ابعاد ساختاری، سیاستشوند که عبارتبعد تقسیم می 4استراتژيک منابع انسانی به 
عه استراتژيک بر توس مؤثربعد  نيترمهمگذاری فرهنگی و محیطی که از میان اين ابعاد، بعد سیاست
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 مقدمه -1
سبت به نعدم اطمینان  ،وکارکسبدر محیط  فراواناخیر به دلیل تغییرات  یهاسالدر 

یوسته در حال متلاطم شده و پ و پیچیده ازپیشیشب وکارکسبته و محیط آينده افزايش ياف
بقا در محیط  منظوربهها سازمان باعث شده تلاطمو  اين پیچیدگی .]3و  2و  1[ تغییر است

تغییرات  های خود را متناسب باو شايستگی هامستمر توانمندی طوربهرقابتی، سعی کنند 
 [.4] محیطی، کارآمد نگه دارند

های دولتی را تحت تأثیر قرار بیشتر، سازمان بساچهديگر و  یاگونهبه، وضعیتاين 
لات کها، مشآن یارآمدکنا و هستندبسترساز رشد و توسعه کشور  ها. اين سازماندهدمی

دولتی با  هایهمراه خواهد داشت. سازمانسیستم حکمرانی يک کشور به  یرا برا یمتعدد
های ذينفع و همچنین ، تنوع و تعدد گروهاز کمبود بودجههای ناشی محدوديتتوجه به 
یشتری به ب، نسبت به بخش خصوصی، نیاز شدهارائهاز کیفیت خدمات  رجوعاربابنارضايتی 

وان در به دلیل تغییرات فرا هااين سازمان ،از سوی ديگرکارآمدی فرآيندهای خود دارند. 
نرخ بالای  ،علاوهو به های انتخاباتیواسطه سیکلمدت بهها، تحمیل افق زمانی کوتاهمشیخط

منظور انطباق بهجايی میان مديران انتخابی و انتصابی از توانايی لازم برای درک محیط جابه
 بهنگام و صحیح محیط و . ناتوانی در درک]5[ ار نیستندکارآمد با الزامات آن برخورد

ها نتوانند به خوبی خود را با تغییرات محیطی اين سازمان که شودتغییرات آن باعث می
های خود را تجديد و های خارج از سازمان، توانمندیو با استفاده از پتانسیل سازندهمگام 

رزش برای اق ها شده و خلروز نمايند که اين سبب ايجاد يک چرخه ناکارآمدی در سازمانبه
 [.7و  6] نفعان را با مشکل مواجه خواهد کردذی

های با در نظر گرفتن ملاحظات فوق، مسئله اصلی تحقیق حاضر، عدم کارآمدی سازمان
های خود به دلیل ناتوانی در درک محیط است. روز کردن و بازسازی توانمندیدولتی در به

ها ی از وزارتخانهدولتی که زير نظر تعدادهای تحقیقاتی برای بررسی اين مسئله، سازمان
اند. وظیفه عمده اين عنوان جامعه آماری اين پژوهش انتخاب شدهکنند، بهفعالیت می

جامعه و ارائه  کردن نیازهای های تحقیقاتی برطرفری از سازمانها مانند بسیاسازمان
توان تشخیص داد ها میی آنحال با برآورد خروجمحصولات و خدمات نوآورانه است. بااين

منظور ه و از توانمندی لازم بهنفعان موفق نبودها در ايجاد ارزش برای ذیکه اين سازمان
 .]8[ تولید محصولات و خدمات نوآورانه برخوردار نیستند

سرمايه  ،تسهیل نمايد هاسازمانبرای اين درک بهتر محیط را  تواندیميکی از عواملی که 
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ها و تهديدات محیطی، د با تشخیص فرصتنتوانانسانی است. سرمايه انسانی توانمند، می
و عامل  ]9[ نمايندکمک  هاسازمان نگه داشتن روزبه گذاری دانش،بهتر و به اشتراک يادگیری

به  یدولت تحقیقاتی هایدر سازمان .[10] شودمحسوب میاصلی بقا و حفظ مزيت رقابتی 
، وجود رويکرد سنتی به سالاریيستهشاکارکنان، عدم توجه به  هایدلیل عدم شناخت نیاز

به توسعه استراتژيک  ،توجهی مديران به رشد و تعالی سازمانحوزه منابع انسانی و بی
اين عدم  ای است.صورت گیرد مقطعی و سلیقه شود يا اگر هم توجهیکارکنان توجه نمی

را کاهش  سازمان هایها و شايستگیتوانمندیامکان توسعه توجه يا توجه گذرا و مقطعی 
توسعه استراتژيک  اصلی یهاشاخصو  ابعاد هدف پژوهش حاضر تعیین ،روينازا. دهدیم

ن فائق آمدتا زمینه برای  است الگودر قالب يک  دولتیتحقیقاتی  یهاسازماندر  منابع انسانی
 ها فراهم آيد.مشکلات موجود در اين سازمانبر 

 پژوهش: سؤالات
 توسعه استراتژيک منابع انسانی کدام است؟ یهاشاخصعوامل و  -1

 ؟چیستدولتی  تحقیقاتی یهاسازماندر توسعه استراتژيک منابع انسانی  الگوی -2

تحقیقاتی  یهاسازمان عامل تاثیرگذار بر توسعه استراتژيک منابع انسانی نيمؤثرتر -3
 کدام است؟ دولتی

 

 مبانی نظری -2
از يک طیف وسیعی از  هاسازمان، امروزه وکارکسبدر حوزه  هارقابتبرای غلبه بر 

. در اين کنندمیاستفاده  کارکنان هایمهارتبر دانش و  گذاریسرمايهبرای  هااستراتژی
 منظوربهبرای مديريت سرمايه انسانی  هايیشیوهبه دنبال  مستمر طوربه هاسازمانراستا 

توسعه استراتژيک منابع  هاشیوه، يکی از اين سازمانی هستند هایموفقیتدستیابی به 
از مديريت استراتژيک  ایجنبهيک  ،توسعه استراتژيک منابع انسانی .[11و  1] انسانی است

 درواقع و کندمیمک نان ککارک هایقابلیتو  هامهارتمنابع انسانی است که به بهبود 
استراتژيک سازمان  هایمأموريتافراد را با اهداف و  هایشايستگیو  هاقابلیت، هاتوانمندی

استراتژی کلی  ریتأثشامل  ،توسعه استراتژيک منابع انسانیلذا  .[12] سازدمی راستاهم
 کارگیریبهتوسعه استراتژيک منابع انسانی بر . شودمان میبر ساز توسعه منابع انسانی

[ 11] کندمی تأکید وکارکسبسرمايه انسانی يعنی دانش، مهارت و توانايی برای تحقق اهداف 
ايجاد مزيت رقابتی پايدار عناصر دانشی مختلف را با  منظوربه سازدیمسازمان را قادر و 
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هم ترکیب کند، دانش جديد و پیشین را به هم متصل نمايد و دانش درونی و بیرونی را 
 [.13] کار گیرده هماهنگ ب صورتبه

اهداف منابع انسانی با  سازیيکپارچه شامل توسعه استراتژيک منابع انسانی
 مشیخط ايجاديران ارشد، انجام پايش محیطی، ، جلب حمايت مدسازمان هایمأموريت

توسعه منابع انسانی، تشويق مديران صف به مشارکت در توسعه استراتژيک منابع انسانی، 
يک  ايجاد و ابع انسانی، اطمینان از پاسخگويیحمايتی مديريت من هایشیوههماهنگی میان 

در  توسعه منابع انسانی برای یی مختلفهانقشعلاوه بر اين،  .]14[ است فرهنگ يادگیری
 به توانیمکه  مطرح شده است ی سازمانیهایاستراتژ یسازادهیپ وی ریگشکلزمان 

ی استراتژيک، ايجاد هایریگمیتصمدر  توسعه منابع انسانیافزايش حضور مديران 
در همین [. 15] اشاره کرد آمده به وجود یهایستگيشامحافظت از و  اصلیی هایستگيشا

 يک منابع انسانیژتوسعه استرات( چهار نقش کلیدی را که 2018) 1جونگ و جو پارک، ،راستا
اصلی  یهاتیقابلتوسعه  شامل هانقشنمايد را مطرح کردند. اين ايفا  در سازمان تواندیم

 برایموجود  سازمانی یهاتیظرفبرای تحقق توسعه استراتژيک منابع انسانی، استفاده از 
و  هااستیس، هاستمیسهای سازمانی، استراتژی یسازکپارچهيها، ها و مهارتتوسعه قابلیت

 [.13] استذينفعان مختلف  یهادگاهيدسازی و يکپارچه ،توسعه منابع انسانی یهاوهیش
 يک شغل، بودن فردمنحصربه، عوامل خاصی مانند ارزش و فوق هاینقشعلاوه بر 

با اهداف  راستاهمشغل بايد تعیین شده و  توسعهانتظارات کارکنان، قابلیت استخدام و 
نقش  ،یتوسعه منابع انسان حوزهدر  نظرصاحباست که چندين  توجهجالبسازمان باشد. 

 هاآننفعان از طريق که ذی اندکردهيی را شناسايی هاروشی اجرايی داخلی و هانهیزم
ن اي. ]16 و 15[ کنند خلق نیک منابع انساتوسعه استراتژيتوانند مزيت رقابتی را از طريق می

ژيک توسعه استراتو استفاده از  کلیدی رندگانیگمیتصمنیاز به درک میزان شباهت  ديدگاه
 [.16] دهدسازمان را نشان می برای تحقق اهداف منابع انسانی

 :شودیمپرداخته ک منابع انسانی اصلی توسعه استراتژي یهامؤلفهدر ادامه به 
يکپارچه کردن آموزش و  منابع انسانی استراتژيک توسعهاصلی  یهامؤلفهيکی از 

نی توسعه منابع انسا یهایاستراتژيکپارچگی  و اهداف سازمان است. هامأموريتبا  توسعه
و اهداف سازمان، هماهنگی بهتر محیط داخلی و خارجی سازمان، کاهش  هاتيمأموربا 

برتری عملیاتی  تينها درعملیاتی از طريق افزايش حساسیت به محیط خارجی و  یهاسکير

 
1 Park, Jeong, & Ju  
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زمانی  توسعه منابع انسانیعملکرد  .]18و  17[ و مزيت رقابتی را در پی خواهد داشت
. اين آگاهی که هم از اهداف سازمان آگاه باشد و هم بتواند آن را محقق سازد است تأثیرگذار

، برخی اوقات نیز ريشه در يک گیردمیت نشئ منظم ورسمی  برخی اوقات از يک ساختار
 ساختار غیررسمی دارد.

 توسعه استراتژيک منابع انسانی، و اهداف سازمان هامأموريتيکپارچگی با علاوه بر 
. مطالعات نشان را نیز به همراه داشته باشد سازمان ارشد بايد حمايت و مشارکت مديران

ی سازادهیپسهم مهمی در  ،کندمشارکت می توسعه منابع انسانیدهد که وقتی مديريت در می
کند. با اين اوصاف واقعیت اين است که در بسیاری از موارد مديريت ارشد متعهد آن ايفا می

 .]14[ نیست سازمان ی آموزش و توسعههاتیفعالبه 

 از محیط خارجی روزی بهايد دانش ب منابع انسانی برای توسعه استراتژيکهمچنین 
توانايی تحلیل بايد  توسعه استراتژيک منابع انسانیداشته باشد. عملکرد  وجود سازمان

داشته باشد که آن هم خود را در قالب  را و تهديدات هافرصت محیط خارجی برای تشخیص
محیط خارجی مانند شمشیر . ]1[ دهدنشان می توسعه منابع انسانیو استراتژی  وکارکسب

در خود جای  را زيادیی هافرصت سوکيکند. از عمل می توسعه منابع انسانیدو لبه برای 
اصلی  مؤلفه به راخود  ،هافرصتاز اين  گیریبهرهبا  تواندمی منابع انسانیداده است و 

فرصتی برای بحث در  دهندهنشان ،خود نوبهبه. اين مورد تبديل کند وکارکسب در موفقیت
مینان از اين مسئله است در سطوح بالا و حصول اط توسعه منابع انسانیی هایاستراتژمورد 

برای  از سوی ديگر محیط ممکن است. ی، حاصل شده استسازکپارچهاول، يعنی ي مؤلفهکه 
رل کنت یدرستبه، اگر تهديد نیز محسوب شود. محیط رقابتی ،توسعه منابع انسانیعملکرد 

منجر به کاهش بودجه آموزش  جهیدرنتشود و می سازمان سود هیحاشنشود، باعث کاهش 
استراتژيک را نشان  منابع انسانیاستراتژيک توسعه نیاز به  یخوببه . اين موضوعگرددیم

 [.14] دهدمی
و  هابرنامه تدوين ،ی يک سازمانزيربرنامهفرآيندهای  ديگر مهم یهامؤلفهيکی از 

هدفی استراتژيک داشته باشد، بايد  توسعه منابع انسانیاست. برای اينکه  هااستیس
نیروی کار از يک رويکرد استراتژيک بايد به  یزيربرنامهی مشابهی داشته باشد. هاتیفعال

حاصل از رقابت، روندهای  یمستمر به فشارها طوربهصورتی انجام گیرد که سازمان بتواند 
تنها زمانی  توسعه منابع انسانیی زيربرنامه .]19[  محیطی پاسخ دهد یهایدگرگونجديد و 

ی سازمدلی محیطی و هاانيجرشود که شامل نظارت بر استراتژيک محسوب می



 1400 انتابست ،2 شماره ،25 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ایران در مدیریت هایپژوهش

 

131 

 دائمی و بلندمدت صورتبه اين نوع نظارت يوهای مختلف باشد. وقتی عملیاتی شدنسنار
 یتوسعه منابع انسان هبرنام تأثیرگذاریشود، احتمال می وکارکسبی زيربرنامهوارد فرآيند 

توسعه منابع ی زيربرنامههمچنین وضعیت  هاآن. گرددمیبیشتر  وکارکسب هبرنامبر 
قلمداد کمبودهای مهارتی  راهی برای رفعآن را صرفاً  و دانندیم توسعهدرحالرا  انسانی

 [.14] کنندنمی

 ایمجموعهبه  ،تأثیرگذار توسعه منابع انسانی برنامهبرای داشتن يک در همین راستا 
ی هاجنبه هدف اين اقدامات بهبود. ]1[ نیاز است نیز منابع انسانی منسجم از اقدامات مکمل

 انسانی نیرویی نیبشیپی و زيربرنامه تقويت قابلیت :مانند ،مختلف روابط کاری است
ايجاد ، الاستخدامکیفیت کارکنان جديدر جهت ارتقای د گذاریسیاست، سازمان موردنیاز

زيابی رسمی سازی هر چه بیشتر اربا نهادهای آموزشی در تمامی سطوح،  ترکينزدروابط 
 [. 14] سیستم توسعه با محوريت فرد و سازمان سازیپیادهو آموزشی  هایبرنامهعملکرد و 

اين مسئله  .بود بسته آينديک فر توسعه منابع انسانیدر گذشته  معتقدند( 2009) 1باکلی وکاپل
نباشد و اهداف استراتژيک آن را  نیازهای سازمان مبتنی بر ،توسعه هایبرنامه باعث شده که

و  جانبههمهزمانی استراتژيک است که در يک فرآيند  ،توسعه منابع انسانی در نظر نگیرد.
 [.20] خود را داشته باشد تمايل به حفظ، توسعه و انگیزه دادن به منابع انسانی يکپارچه

ی توسعه اهمیت بسیاری برای هاتیفعالآموزش استراتژيک و  نیز (1989) 2کیپ زعمبه
مديريت منابع  عنوانبهواقعیت بخشیدن به هر چیزی هستند که ممکن است از نظر معنايی 

گیزه باعث ايجاد ان توسعه استراتژيک منابع انسانی اگرچه در نتیجه ند.انسانی توصیف شو
 برنامه ی هم بینترکينزدشود اما لازم است تعامل می HRM ترکپارچهبرای رويکردهای ي

 وجود داشته باشد توسعه منابع انسانی مرتبط با یهاتیفعالو ساير  توسعه منابع انسانی
[21.] 

توسعه ارزيابی استراتژی است. اگر  ،توسعه استراتژيک منابع انسانی ديگر اصلی مؤلفه
ی خود را هاتیفعالاستراتژيک داشته باشد بايد  رويکردبه دنبال اين باشد که  انسانیمنابع 

ی ارائه کردند که در مؤثر( چارچوب ارزيابی 2009) 3. جانسون و شولز]1[ ارزيابی کند
 [:22] که به شرح زير است کاربرد دارد توسعه منابع انسانی

ی هاتیفعالتعیین میزان متناسب بودن  درصددمعیارهای برازندگی: اين معیارها  (1
اصلی اين  سؤالبا موقعیت مشخص شده در تحلیل استراتژيک است.  توسعه منابع انسانی

 
1 Buc kley  and Caple 
2 Keep 

3 Johnson and Scho les  
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سازمان تطابق دارد؟ چه میزان  اهدافبا  توسعه منابع انسانی واحداست که: آيا استراتژی 
 آموزش برای برطرف کردن مشکلات در سازمان داده شده است؟

توسعه ی هااستیسو  هابرنامهبودن  ريپذامکانی: اين معیارها ريپذامکانمعیارهای  (2
شود: شامل اين موارد می هاآن سؤالاتيی از هانمونهدهند. را در عمل نشان می منابع انسانی

قادر  انسانی توسعه منابعمنبع به دست آورد؟ آيا عملکرد يک  صورتبهرا  هاآن توانیمآيا 
 ؟هر سطحی هستبه اجرايی شدن در 

کنند که آيا پیامدهای روند يک بودن: اين معیارها بررسی می قبولقابلمعیارهای  (3
ی هاتیفعالاز: آيا  اندعبارتکه بايد مدنظر گرفت  سؤالاتهستند يا نه.  قبولقابلاستراتژی 

توسعه ی پیشنهادی هاتیلفعاهستند؟ آيا  قبولقابلدر محیط سازمان  توسعه منابع انسانی
؟ آيا دوجود دارد يا نیاز به تغییرات اساسی تطابق داری موجود هاستمیسبا  منابع انسانی

 خواهند بود؟ قبولقابلی پیشنهادی برای انتظارات کلی درون سازمان هاتیفعال

زمان ی خود هاتیفعالارزيابی  توسعه منابع انسانیعملکردهای استراتژی محور  در کل
دهند که به نظر تناسب جدی با مديريت سازمان خود کنند و اقداماتی انجام میمیصرف 

 دارند.
 

 پیشینه تجربی پژوهش -1-2
هر کدام از  ،صورت گرفته درباره توسعه استراتژيک منابع انسانی یهاپژوهشدر 

 ( در مقاله2007) 1اند. برای مثال گاراوانپژوهشگران از ديدگاه خاص به اين مقوله نگريسته
ه مروری انجام شد صورتبهکه  "ديدگاه استراتژيک به توسعه منابع انسانی"خود با عنوان 

انسانی ارائه داد. اين مدل بیشتر بر  يک مدل چند سطحی از توسعه استراتژيک منابع ،است
نفعان و خصوصیات زمینه، فرايندهای توسعه منابع انسانی، رضايت ذی تعامل بین

( نیز در مطالعه خود با 2008) 2کلاردی .]16[ متمرکز استتوسعه منابع انسانی ان متخصص
نقش  ، سه"اصلی یهایستگيشانقش استراتژيک توسعه منابع انسانی در مديريت "عنوان 

اصلی ارائه کرد  یهایستگيشادر مديريت توسعه منابع انسانی استراتژيک را برای کارکرد 
اصلی و محافظت  یهایستگيشااستراتژيک، توسعه  یزيربرنامهاز شرکت در  اندعبارتکه 
 [.15] اصلی یهایستگيشااز 

حرکت به سوی همسوسازی سازمانی از "( در مقاله خود با عنوان 2013) 3جااراآلگ

 
1 Garavan 

2 Clardy  

3 Alagaraja 
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نقش محوری توسعه  ،با استفاده از مطالعه موردی "طريق توسعه استراتژيک منابع انسانی
در اين مقاله به  سازمانی بررسی کرد. او ا در ايجاد همسوسازیمنابع انسانی ر استراتژيک

توسعه استراتژيک منابع  ،محیط عملیاتی و عوامل مربوط به شرکت -1سه نتیجه کلی رسید: 
نفعان داخلی به توسعه استراتژيک منابع انسانی در گرايش ذی -2. کندیمانسانی را تسهیل 

 در توانايی آن درتوسعه منابع انسانی قدرت  -3. داردآن نقش حیاتی  یسازادهیپتسهیل 
 .]11[ سازمانی قرار دارد مشارکت آن در تحولاتنفعان و پاسخ به انتظارات ذی

وسعه استراتژيک منابع ت"عنوان  نیز در مقاله خود با( 2016) 1فالولا، آباسیلیم و سالائو
با استفاده از روش معادلات  "هادانشگاه یريپذرقابتارتقای عملکرد شغلی و  انسانی در

 یريپذرقابتدر عملکرد کارکنان و  را ساختاری، نقش استراتژيک توسعه منابع انسانی
 یسازادهیپپیشبرد او به اين نتیجه رسید که بررسی کرد. خصوصی  یهادانشگاهسازمانی در 

يادگیری  و ارتباط علمی، ، همکاری تحقیقاتییگریمرب، توسعه استراتژيک منابع انسانی
ژوهش، نوآوری و خدمات اجتماعی ، پمثبتی بر آموزش ریتأث، یریگجهت /استقرار سازمانی و

 .]12[ دهدیمرا ارتقا سازمانی  یريپذرقابتو  یعلمئتیهگذارد و در نهايت عملکرد می
دو نگرش کلی به توسعه استراتژيک منابع انسانی را در  مطالعه خود( در 2016) 2بارتلت

کاربرد يک رويکرد کیفی پايش محیطی  ،سطح کلان با هم مقايسه کرد. در اين مطالعه تطبیقی
توريسم و  مربوط به کمی بازار کار برای نیروی کار در آينده در مشاغل ینیبشیپدر مقابل 

اين پژوهش مديران صنعت توريسم  آماری جامعه بررسی شد. متحدهالاتيادر  ینوازمهمان
و سطوح  هایژگيو، که در آينده تغییراتی در اندازه مینسوتا بودند. وی دريافتايالت در 

تحصیلی مورد نیاز برای کارکنان در صنعت توريسم رخ خواهد دارد. با مقايسه دو رويکرد 
نیروی  یزيربرنامهرا برای  هاداده، انواع متفاوتی از هاآنذکور مشخص شد که هر کدام از م

کمک به مديران منابع انسانی در تصمیمات کارمنديابی در آينده اين صنعت خلق  منظوربهکار 
های توسعه منابع اندازه، ترکیب و نیاز ینیبشیپای . در واقع يک رويکرد ترکیبی برکنندیم

 .]19[ بايد مورد استفاده قرار گیرد ینوازمهمانانسانی در نیروی کار صنعت توريسم و 
يک  یسوبهبا عنوان توسعه استراتژيک منابع انسانی: حرکت  یامقاله( در 2016گاراوان )

توسعه  یهاتیقابلپويا، مفهوم  یهاتیقابلچارچوب مفهومی برای درک کمک آن به 
 یهامؤلفهساز، مندکرد. اين مفهوم شامل عوامل توان استراتژيک منابع انسانی پويا را معرفی

 است توسعه استراتژيک منابع انسانی فردمنحصربه یهاتیقابلخاص، فرايندهای زيربنايی و 

 
1 Falola, basi lim, Salau  
2 Bartlett  
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]16[. 
ديدگاه کارکنان درباره توسعه استراتژيک "( در مقاله خود با عنوان 2017) 1میتساکیس

نفر  42نیمه ساختاريافته با  یهامصاحبهکه با  "ز بحران مالی جهانیمنابع انسانی قبل و بعد ا
به اين نتیجه رسید که از نظر کارکنان توسعه  ،انجام شد داریبانک حوزه از کارکنان

استراتژيک منابع انسانی يک مفهوم نظری است تا اينکه يک واقعیت سازمانی باشد. وی 
 اهتمام بهنه کرد که چگو تاکیدبر اين نکته  ،انجام داد 2019که در سال  یامطالعههمچنین در 

مستمر در حال  طوربهدر يک محیط پیچیده، پويا و  تواندیمتوسعه استراتژيک منابع انسانی 
ک، نقاط قوت و بررسی مفهوم بلوغ توسعه استراتژي بکار رود. اين مقاله با وکارکسبتغییر 

 .]1[ را مورد مطالعه قرار داد توسعه استراتژيک منابع انسانی یهامدلضعف 
 

 مدل مفهومی پژوهش -2-2
سعه حوزه تو نظرانصاحببا بررسی ادبیات پژوهش و مطالعه جامع ديدگاه انديشمندان و 

، سپساحصا شد. توسعه استراتژيک منابع انسانی  یهاشاخصاستراتژيک منابع انسانی، 
 یهاشاخصن اين کانو .نفره از خبرگان شکل گرفت 4، کانون هاشاخص یبنددسته منظوربه

ساختاری،  بعد شامل ابعاد 4(. اين 1شکل ) به چهار بعد تقسیم کردنداستخراج شده را 
 .دهندیم تشکیلهستند که چارچوب نظری پژوهش حاضر را ، فرهنگی و محیطی یگذاراستیس

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 چارچوب نظری پژوهش. 1شکل 

 
1 Mitsa kis  

ساختاری بعد فرهنگی بعد  محیطی بعد  گذاریسیاست بعد   

بر توسعه  مؤثرعوامل 

 استراتژیک منابع انسانی
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 پژوهش شناسیروش -3
، رويکرد پژوهش یاتوسعهآن  یریگجهت، سمیپراگماتمبنای فلسفی پژوهش حاضر 

می( است و ک -یاسی، هدف پژوهش اکتشافی و صبغه پژوهش آمیخته )کیفیق -استقرايی
 و استراتژی آن نیز روش دلفی است. میدانی اجرا شده صورتبه

چاپی و  یهاکتابخانهموجود در  منابعو  ، مقالاتهاکتابتحقیق، اغلب  در مرحله اول
و  هاشیف، هادادهاطلاعات و  یآورجمع. ابزار الکترونیک در حوزه پژوهش بررسی و تحلیل شد

 .اندشدهده توسعه استراتژيک منابع انسانی استفا یهاشاخصبودند که برای ثبت  يیهاادداشتي
توسعه  یهاشاخصعوامل و پیرامون  آرا اتفاق به دستیابی منظوربه دومدر مرحله 

برای  يیهانامهپرسشبايد  از تکنیک دلفی استفاده شد. در اين مرحله استراتژيک منابع انسانی
به اشتراک  اعضامیان ساير  نامیب صورتبه هاآن یهاپاسخو د گردارسال  اعضای پنل

برای شروع . بدادامه يا نظرانصاحبمیان  نظراتفاقتا حصول  بايد فرايند . اينشودگذاشته 
 15ا ت 10 نظرانصاحبشوند که طبق نظر مشخص  اعضای پنل دلفی ابتدا بايد فرايند دلفی

شکیل شد ت ینفر 22 پنليک  پژوهشدر اين  حالينباا .]23[ هستندبرای تشکیل پنل کافی  نفر
صی يا خصو مديران بخش و تعدادی از برتر کشور یهادانشگاه علمییئته اعضایکه شامل 

 یهاشاخص اول دوردر . اندشدههدفمند انتخاب  صورتبهکه  هستندهای دولتی پژوهشکده
، گذارییاستسساختاری،  ابعاد يعنی بر توسعه استراتژيک منابع انسانی یرگذارتأث بعد چهار

 یبنددسته خبرگانو با نظر  از ادبیات موضوع استخراج شده بود که فرهنگی و محیطی
 هاپاسخ یبندجمعبا  . سپسگرديدنامه برای اعضای پنل ارسال در قالب يک پرسش ،اندشده

نامه به همراه پرسش ،در مرحله دوم .با نظر اعضای پنل حذف شدند هاشاخصبرخی از 
صورت  هاپاسخاز  یبندجمعو  گرديدبرای اعضای پنل ارسال  مجدداًارائه شده  یهاپاسخ

رار دوم تک دورسوم دلفی نیز فرآيند  دور. در حذف شد هاشاخصگرفت و باز نیز برخی از 
اصل میان اعضای پنل ح کامل صورتبه وفاق سومدر مرحله  ضريب کندال. با توجه به شد

 پاسخگويان مشخص شده است: های جمعیت شناختیويژگی 1در جدول  .گشت
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 گروه خبرگان منتخب .1جدول 
 

 درصد فراوانی فراوانی سطوح 

 جنسیت
73/0 16 مرد  

27/0 6 زن  

 جایگاه شغلی

64/0 14 علمیهیئت  
23/0 5 مدير  

14/0 3 معاون  

 تحصیلات

73/0 16 دکترا  
27/0 6 کارشناسی ارشد  

 0 0 کارشناسی

 محل خدمت

55/0 12 دانشگاه  
32/0 7 بخش خصوصی  

14/0 3 های دولتیپژوهشگاه  

 
 مؤثرمدل پژوهش اعتبارسنجی شده و عوامل  تائیدیاز طريق تحلیل عاملی  ،سومدر مرحله 

و  ابعاددر اين مرحله با استفاده از  .شودیم یبندرتبهبر توسعه استراتژيک منابع انسانی 
طراحی شد. جامعه آماری  سؤال 35با  یانامهپرسش ،به دست آمده از مرحله اول یهاشاخص

 یهاپژوهشسازمان  اعم از سازمان تحقیقاتی دولتی 5 علمییئتهدر اين مرحله اعضای  تحقیق
پژوهشگاه بنیادی،  یهادانشن، پژوهشگاه پلیمر و پتروشیمی، پژوهشگاه علمی و صنعتی ايرا

 2ر اساس ب هاسازماناين . باشندیم فناوریيستزپژوهشگاه ملی مهندسی ژنتیک و نیرو و 
 طراحی شده نامهپرسشانتخاب شدند.  هدفمند صورتبه معیار دولتی بودن و تحقیقاتی بودن

 130از طريق ايمیل ارسال شد و در مجموع  هاسازماناين  علمییئتهبرای تمامی اعضای 
نظر نخبگان مورد تائید قرار نامه از طريق . روايی صوری پرسشگرديدنامه کامل و عودت پرسش

. (2به دست آمد )جدول  982/0با استفاده از ضريب آلفای کرونباخ  نامه نیزو پايايی پرسش گرفت
از طريق تحلیل عاملی  توسعه استراتژيک منابع انسانیعوامل  یبندرتبهمدل و  اعتباردر نهايت 

 قرار گرفت. آزمونلیزرل مورد  افزارنرمبا استفاده از  تائیدی
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 پايايی پرسشنامه پژوهش .2جدول 
 

ضريب آلفای 
 کرونباخ کل

 کرونباخ یآلفاضريب  سؤالاتتعداد  عوامل

982/0 

 946/0 12 ساختاری
 927/0 7 گذاریسیاست

 954/0 9 فرهنگی

 930/0 7 محیطی

 

 پژوهش یهاافتهی -4
 پانل دلفی نظراتفاقتعیین سطح  -1-4

میان اعضای پنل از ضريب هماهنگی کندال  نظراتفاقدر پژوهش حاضر، برای تعیین میزان 
افرادی که چند مقوله را بر اساس  دهدیمنشان  1استفاده شده است. ضريب هماهنگی کندال

هر يک از  اهمیت، معیارهای مشابهی را برای قضاوت درباره اندکردهمرتب  هاآناهمیت 
 درباره توقف یریگمیتصمرند. برای دا نظراتفاقگر کار برده و از اين لحاظ با يکدي به هامقوله

قوی میان اعضای پنل است که بر  نظراتفاق، یریگمیتصميا ادامه دورهای دلفی نیز، معیار 
ن ضريب و چگونگی تفسیر مقاديگر گوناگون اي 3. جدول شودیماساس ضريب کندال تعیین 

 .دهدیمرا نشان  و سوم دوم اول، یهادورهنتايج محاسبات ضريب کندال  5جدول 
 بعد 4بر اساس ادبیات تحقیق طراحی گرديد که شامل  محقق ساختهابتدا يک پرسشنامه 

 بعد فرهنگی و بعد، گذاریسیاست بعدساختاری،  بعداصلی شامل  بعد 4شاخص بود.  44و 
 بعدشاخص،  8شامل  گذاریسیاست بعدشاخص،  16 ساختاری شامل بعدمحیطی است. 
 )پیوست اول(.شاخص است  10شامل  نیز محیطی بعدشاخص و  10فرهنگی شامل 

 
 شده تائید هایشاخص تفسیر مقادير گوناگون ضريب کندال .3 جدول

 

مقدار ضریب 
 کندال

1/0 3/0 5/0 7/0 9/0 

تفسیر میزان 
 نظراتفاق

 بسیار قوی قوی متوسط ضعیف بسیار ضعیف

 
1 Kendall's Coefficient of Concordance 
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اطمینان نسبت به 
 ترتیب عوامل

 بسیار زياد زياد متوسط کم وجود ندارد

 
نل بررسی میزان هماهنگی پ منظوربهپس از اجرای دور اول دلفی، ضريب هماهنگی کندال 

 نظراتفاقکه حاکی از  52/0پژوهش محاسبه شد و ضريب  یهاشاخصدلفی درباره عوامل و 
شاخص از  يکساختاری،  بعدشاخص از  سهدر اين مرحله  ت آمد.متوسط اعضاست، به دس

محیطی طبق نظر  بعدشاخص از  دوفرهنگی و  بعدشاخص از  يک، یگذاراستیس بعد
 منظوربهضريب هماهنگی کندال  پس از اجرای دور دوم دلفی، نل حذف شدند.اعضای پ

پژوهش محاسبه شد و  یهاشاخصدلفی درباره عوامل و  پنلبررسی مجدد میزان هماهنگی 
در اين مرحله نیز  .میان اعضاست نظراتفاقبالا رفتن که حاکی از به دست آمد  56/0ضريب 

در  محیطی حذف شد. بعدشاخص از  يکساختاری و  بعدشاخص از  يکطبق نظر خبرگان 
 نل در اين پژوهشبا توجه به اينکه تعداد اعضای پ که رسید 71/0 به دور سوم ضريب کندال

 .شودیممعنادار محسوب  کاملاً ريب کندال نفر بود، اين میزان از ض 16
 

 یدلف یبرا ندالک توافق بيضر محاسبات جينتا .4جدول 
 

 دور دلفی
نامه تعداد پرسش

 شدهعيتوز
نامه تعداد پرسش

 شدهیآورجمع
 ضريب کندال

 52/0 21 21 دور اول

 56/0 16 21 دور دوم

 71/0 14 16 دور سوم

 
را  تحقیقاتی دولتی یهاسازمانکیفی توسعه استراتژيک منابع انسانی در  الگو 5جدول 

با حذف  که طی فرايند دلفی شاخص است 35عامل و  4. اين الگو شامل دهدیمنشان 
 .حاصل شد چندعامل
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 کیفی توسعه استراتژيک منابع انسانی طبق فرايند دلفی الگو .5جدول 
 

 هاشاخص عامل

 بعد ساختاری

 ريزی آموزشی با نگاه راهبردیبرنامه

 وجود ارزيابان خبره

 تعیین نیازهای آموزشی بر اساس نتايج ارزيابی

 برخورداری از کادر آموزشی متخصص

 وجود امکانات آموزشی
 ارزيابی نتايج آموزش

 ممیزی فرايندهای آموزش و ارزيابی

 وجود قوانین حمايت گر از نظام آموزشی

 ساختار منعطف سازمانی
 سامانه پاداش مبتنی بر عملکرد
 نظام مشارکت در اخذ تصمیمات

 تسهیم اطلاعات و دانش در سازمان

بعد 
 گذاریسیاست

 پايش محیطی
 های اصلی شرکتتحلیل شايستگی

 ها و اهداف شفاف سازمانیمأموريتوجود 
 های شايستگیگذاری مبتنی بر مدلسیاست

 گذاریمنظور سیاستهای نظام آموزشی دنیا بهبرداری از تجربهبهره
 سازوکارهای مالی حمايت از توسعه استراتژيک منابع انسانی

 کلان سازمانهای نابع انسانی با سیاستمهای توسعه استراتژيک انطباق سیاست

 بعد فرهنگی

 توسعه و تبیین فلسفه توسعه استراتژيک منابع انسانی از طريق جلسات و سمینارها
 توسعه فرهنگ يادگیری

 ديدگاه مديران ارشد درباره توسعه استراتژيک منابع انسانی
 حمايت از يادگیری مستمر مديران

 های جديدحمايت از ايده
 سالار در سازمانشايستهوجود فرهنگ 

 ع انسانیها توسعه استراتژيک منابمشارکت کارکنان در برنامه
 بع انسانیهای توسعه استراتژيک منامشارکت مديران در برنامه

 های موفق در حوزه توسعه استراتژيک منابع انسانیبررسی و بازديد از ساير شرکت

 بعد محیطی
 شايسته پروری در جامعهسالاری و حمايت از شايسته

 ها به امر آموزشهای مالیاتی برای تشويق سازمانحمايت قانونی از آموزش سازمانی مانند معافیت
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 هاشاخص عامل

 حمايت از خلاقیت و نوآوری در کشور
 فرهنگ ملی

 تغییرات تکنولوژيکی
 قوانین کار

 تحولات بازار کار
 

 تائیدی تحلیل عاملی  -2-4

. شودیماستفاده  تائیدی توسعه استراتژيک منابع انسانی از تحلیل عاملیتائید الگو  منظوربه
، بدين منظور بررسی شودبرای تحلیل عاملی  هادادهپیش از تحلیل عاملی بايد مناسب بودن 

کلین و آزمون وا -ماير -کايزر گیرینمونهشاخص کفايت  هایآمارهدر اين پژوهش از 
که آيا واريانس متغیرهای  کندمی. آزمون کايزر مشخص شده است استفاده کرويت بارتلت
. آزمون ]24[ اساسی هست يا خیر؟ هایعاملواريانس مشترک برخی  تأثیرتحقیق تحت 

. مقدار آماره دهدمیکرويت بارتلت نیز میزان معناداری روابط بین ابعاد مورد نظر را نشان 
KMOاست. معناداری آزمون  گیرینمونهيت آمد که نشانگر کفا دست به 795/0 ، عدد

 (.6 که شرايط تحلیل عاملی برقرار است )جدول دهدمیکرويت بارتلت نیز نشان 
 

 اوکلین و آزمون کرويت بارتلت -ماير -نتايج آزمون کايزر .6جدول 
 

 توضیحات مقدار شاخص آزمون نام آزمون آماری
آزمون کايزر مالین 

 KMO 795/0 اکلین
در حد  یریگنمونهکفايت 

 بسیار خوب است.

 آزمون بارتلت

2X )37725/3688 )آماره کای دو 

 36 )درجه آزادی( df است. معناداررابطه 

p-value 000/0 

 

 منظوربه دوم مرتبه تائیدی، از تحلیل عاملی برای تحلیل عاملی هادادهبا مناسب بودن 
 .ستفاده شدا مفهومی پژوهش الگویآزمون 
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 کمی توسعه استراتژيک منابع انسانیمدل  .2شکل 
 
 

DYN1.00

STR

POL

CUL

ENV

STR1 0.25

STR2 0.27

STR3 0.42

STR4 0.82

STR5 0.72

STR6 0.35

STR7 0.23

STR8 0.24

STR9 0.40

STR10 0.15

STR11 0.29

STR12 0.50

POL1 0.41

POL2 0.14

POL3 0.62

POL4 0.52

POL5 0.52

POL6 0.43

POL7 0.14

CUL1 0.50

CUL2 0.26

CUL3 0.18

CUL4 0.35

CAL5 0.15

CAL6 0.26

CAL7 0.24

CAL8 0.42

CAL9 0.49

ENV1 0.15

ENV2 0.42

ENV3 0.33

ENV4 0.14

ENV5 0.56

ENV6 0.38

ENV7 0.49

Chi-Square=2590.39, df=556, P-value=0.00000, RMSEA=0.168

0.86

0.85

0.76

0.43

0.53

0.81

0.88

0.87

0.77

0.92

0.84

0.71

0.77

0.93

0.62

0.69

0.69

0.76

0.93

0.70

0.86

0.91

0.80

0.92

0.86

0.87

0.76

0.71

0.92

0.76

0.82

0.93

0.66

0.79

0.72

0.95

1.01

0.98

0.99
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بار عاملی  وسیلهبه( مشاهدهقابلمتغیر ) هاشاخص )متغیر پنهان( و ابعادقدرت رابطه بین 
. بار عاملی مقداری بین صفر و يک است. اگر بار عاملی شودمیيا ضريب عاملی نشان داده 

 3/0. بار عاملی بین شودمی نظرصرفباشد ضعیف در نظر گرفته شده و از آن  3/0کمتر از 
باشد مطلوب است. پس از تائید همبستگی  6/0از  تربزرگاست و اگر  قبولقابل 6/0تا 

معناداری صورت گیرد. برای بررسی  آزمونبايد  ،متغیرها برای آزمون فرضیات تحقیق

در سطح  یمعنادار. چون شودمیاستفاده  tاز آزمون  معنادار بودن رابطه بین متغیرها
-tزمون لی مشاهده شده با آبنابراين اگر میزان بارهای عام ؛شودمیبررسی  05/0خطای 

value  شده است. بیان 8و  7جداول  دراست. نتايج  دارمعنارابطه  ،شود تربزرگ 96/1از 
دهد که از میان ابعاد چهارگانه توسعه استراتژيک وتحلیل نتايج نشان میهمچنین تجزيه

بر  مؤثربعد  نيترمهم 01/1گذاری با ضريب تأثیر )بار عاملی( منابع انسانی، بعد سیاست
بعد فرهنگی ، 99/0بعد محیطی با بار عاملی  ،ازآنپس است وتوسعه استراتژيک منابع انسانی 

 چهارم قرار دارند. دوم تا یهارتبهدر  95/0و بعد ساختاری با بار عاملی  ،98/0لی با بار عام

 
 بر توسعه استراتژيک منابع انسانی مؤثرعوامل  یبندرتبهمیزان اثرگذاری و  .7جدول 

 

 یبندرتبه  سطح معناداری میزان اثرگذاری عوامل

 1 12/9 01/1 گذارییاستس

 2 69/13 99/0 محیطی

 3 41/4 98/0 فرهنگی

 4 42/8 95/0 ساختاری

 
که  طورهمانبر توسعه استراتژيک منابع انسانی  مؤثر هایشاخصهمچنین در بررسی 

با توجه به بارهای عاملی در حالت استاندارد و همچنین ارزش  ،در جدول زير مشخص است
t سامانه پاداش مبتنی بر  ،طبق جدول زير برقرار است. هاشاخصو  ابعادمیان همه  روابط

را بر  ریتأثبیشترين  88/0و  92/0و ممیزی فرايندهای آموزش و ارزيابی به ترتیب با  عملکرد
های توسعه استراتژيک منابع انسانی با ساختاری دارند. همچنین انطباق سیاست بعد

ين بیشتر 93/0های اصلی شرکت با و تحلیل شايستگی 94/0های کلان سازمان با سیاست
جديد و حمايت  یهادهياحمايت از درباره بعد فرهنگی نیز دارد.  یگذاراستیسرا بر بعد  ریتأث

 ریتأثبیشترين  91/0و  92/0به ترتیب با  نیز سالاری و شايسته پروری در جامعهاز شايسته
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با  سالاری و شايسته پروری در جامعه نیز. فرهنگ ملی و حمايت از شايستهدارا هستندرا 
 محیطی دارند. بعدرا بر  ریتأثبیشترين  92/0و  93/0

 
 یبه توسعه استراتژيک منابع انسان مؤثر یهاشاخص یبندرتبهمیزان اثرگذاری و  .8جدول 

 

 هاشاخص عامل
میزان 

 اثرگذاری
سطح 

 معناداری
 رتبه

 ساختاری

 1 22/10 92/0 سامانه پاداش مبتنی بر عملکرد

 2 77/9 88/0 و ارزيابیممیزی فرايندهای آموزش 

 3 69/9 87/0 گر از نظام آموزشیوجود قوانین حمايت

 4 59/9 86/0 ريزی آموزشی با نگاه راهبردیبرنامه

 5 52/9 85/0 وجود ارزيابان خبره

 6 34/9 84/0 نظام مشارکت در اخذ تصمیمات

 7 96/8 81/0 ارزيابی نتايج آموزش

 8 57/8 77/0 ساختار منعطف سازمانی

تعیین نیازهای آموزشی بر اساس نتايج 
 ارزيابی

76/0 47/8 9 

 10 89/7 71/0 تسهیم اطلاعات و دانش در سازمان

 11 00/6 53/0 وجود امکانات آموزشی
 12 85/4 43/0 برخورداری از کادر آموزشی متخصص

 گذاریسیاست

های توسعه استراتژيک انطباق سیاست
 های کلان سازمانسیاستمنابع انسانی با 

94/0 39/10 1 

 2 34/10 93/0 های اصلی شرکتتحلیل شايستگی

 3 67/8 77/0 پايش محیطی

سازوکارهای مالی حمايت از توسعه 
 استراتژيک منابع انسانی

76/0 47/8 4 

های گذاری مبتنی بر مدلسیاست
 شايستگی

69/0 93/7 5 

 آموزشیهای نظام برداری از تجربهبهره
 گذاریمنظور سیاستدنیا به

67/0 90/7 6 

ها و اهداف شفاف وجود مأموريت
 سازمانی

62/0 06/7 7 



 ...الگوی توسعه استراتژیک منابع  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــو همکاران  میرعلی سیدنقوی  

144 

 هاشاخص عامل
میزان 

 اثرگذاری
سطح 

 معناداری
 رتبه

 فرهنگی

 1 61/4 92/0 های جديدحمايت از ايده

ديدگاه مديران ارشد درباره توسعه 
 استراتژيک منابع انسانی

91/0 59/4 2 

ها توسعه مشارکت کارکنان در برنامه
 منابع انسانیاستراتژيک 

87/0 56/4 3 

 4 55/4 86/0 توسعه فرهنگ يادگیری

 4 55/4 86/0 سالار در سازمانوجود فرهنگ شايسته

 5 47/4 80/0 حمايت از يادگیری مستمر مديران

های توسعه مشارکت مديران در برنامه
 استراتژيک منابع انسانی

76/0 41/4 6 

های بررسی و بازديد از ساير شرکت
موفق در حوزه توسعه استراتژيک منابع 

 انسانی
71/0 33/4 7 

توسعه و تبیین فلسفه توسعه استراتژيک 
 منابع انسانی از طريق جلسات و سمینارها

70/0 33/4 8 

 محیطی

 1 44/13 93/0 فرهنگ ملی

سالاری و شايسته حمايت از شايسته
 پروری در جامعه

92/0 61/4 2 

 3 70/13 82/0 نوآوری در کشورحمايت از خلاقیت و 

 4 41/12 79/0 قوانین کار

حمايت قانونی از آموزش سازمانی مانند 
های مالیاتی برای تشويق معافیت

 ها به امر آموزشسازمان
76/0 68/11 5 

 6 50/10 72/0 تحولات بازار کار

 7 27/9 66/0 تغییرات تکنولوژيکی
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 و پیشنهادها یریگجهینت -5
بع توسعه استراتژيک منا هایابعاد و شاخصمحققان در اين پژوهش که با هدف تعیین 

يق های تحقیقاتی دولتی انجام گرفت، با استفاده از رويکردهای کیفی از طرانسانی در سازمان
مل مؤثر بر عوا الگوبه  تحلیل عاملی تائیدیگیری از تکنیک دلفی و رويکرد کمی با بهره

اند. پژوهش بندی کردهمنابع انسانی دست يافتند و اين عوامل را رتبه توسعه استراتژيک
ستراتژيک اکمی( توسعه  -حاضر اولین تحقیقی است که با استفاده از يک روش ترکیبی )کیفی

 .است منابع انسانی را در چند سازمان تحقیقاتی دولتی در ايران بررسی کرده
های توسعه و شاخص ای ابعادمرحله وهش با يک دلفی سهاول پژ سؤالدر پاسخ به 

ساختاری،  نظر نخبگان استخراج شد. اين ابعاد شامل ابعاداستراتژيک منابع انسانی با 
ريزی آموزشی با برنامهی هاشاخصساختاری،  گذاری، فرهنگی و محیطی است. بعدسیاست

های خورد دادههای واقعی ارزيابی، وجود ارزيابان خبره، بازنگاه راهبردی، تعیین شاخص
ارزيابی به کارکنان، تعیین نیازهای آموزشی بر اساس نتايج ارزيابی، برخورداری از کادر 
آموزشی متخصص، وجود امکانات آموزشی، ارزيابی نتايج آموزش، ممیزی فرايندهای 

گر از نظام موزشی سازمان، وجود قوانین حمايتآموزش و ارزيابی، چندمنظورگی نظام آ
تار منعطف سازمانی، سامانه پاداش مبتنی بر عملکرد، نظام مشارکت در اخذ آموزشی، ساخ

ی شامل گذاراستیس بعد. ردیگیبرمتصمیمات، تسهیم اطلاعات و دانش در سازمان را در 
شناسی نیازهای های اصلی شرکت، گونهلیل شايستگیپايش محیطی، تحی هاشاخص

های گذاری مبتنی بر مدلمانی، سیاستها و اهداف شفاف سازمشتريان، وجود مأموريت
گذاری، منظور سیاستهای نظام آموزشی دنیا بهبرداری از تجربهشايستگی، بهره

های توسعه سازوکارهای مالی حمايت از توسعه استراتژيک منابع انسانی، انطباق سیاست
رنده فرهنگی دربرگی بعداست. های کلان سازمان استراتژيک منابع انسانی با سیاست

جلسات و  قياز طر یمنابع انسان کيفلسفه توسعه استراتژ نییتوسعه و تبی هاشاخص
ارشد  رانيمد دگاهيدی، ریادگيفرهنگ  توسعه، بر چندمهارته بودن کارکنان دیتأک، نارهایسم

از  تيحما، رانيمستمر مد یریادگياز  تيحمای، منابع انسان کيدرباره توسعه استراتژ
ها کارکنان در برنامه مشارکت، در سازمان سالارستهيفرهنگ شا وجود، ديجد یهادهيا

منابع  کيتوسعه استراتژ یهادر برنامه رانيمد مشارکتی، منابع انسان کيتوسعه استراتژ
منابع  کيموفق در حوزه توسعه استراتژ یهاشرکت رياز سا ديو بازد یبررسی، انسان
سالاری و شايسته حمايت از شايسته یهاشاخصمحیطی نیز شامل  بعداست.  یانسان
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های مالیاتی برای تشويق پروری در جامعه، حمايت قانونی از آموزش سازمانی مانند معافیت
ها به امر آموزش، حمايت از خلاقیت و نوآوری در کشور، فرهنگ ملی، تغییرات سازمان

های بازار عی، ويژگیهای صنعت، روندهای اقتصادی و اجتماتکنولوژيکی، قوانین کار، ويژگی
 است. های میان فرهنگیکار، تفاوت

های مربوط به آن با استفاده از تحلیل دوم تحقیق اين عوامل و شاخص سؤالدر پاسخ به 
مورد تائید قرار گرفت. در  الگوقرار گرفت و اعتبار  آزمونمورد  تائیدی مرتبه دومعاملی 

وسعه استراتژيک منابع انسانی مشخص شد مؤثر بر ت با بررسی ابعادسوم،  سؤالسخ به پا
 یهاسازمانوسعه استراتژيک منابع انسانی در بر ت مؤثربعد  نيترمهمگذاری سیاست بعده ک

ابعاد توسعه استراتژيک منابع انسانی، سامانه  یهاشاخصدر مورد  .تحقیقاتی دولتی است
بر  مؤثرشاخص  نيترمهمپاداش مبتنی بر عملکرد و ممیزی فرايندهای آموزش و ارزيابی 

های کلان های توسعه استراتژيک منابع انسانی با سیاستبعد ساختاری، انطباق سیاست
، یگذاراستیسبر بعد  مؤثرشاخص  نيترمهمهای اصلی شرکت سازمان و تحلیل شايستگی

، ديدگاه مديران ارشد درباره توسعه استراتژيک منابع انسانیجديد و  یهادهياحمايت از 
سالاری و شايسته بر بعد فرهنگی، فرهنگ ملی و حمايت از شايسته مؤثرشاخص  نيترمهم

 .هستندبر بعد محیطی  مؤثرشاخص  نيترمهمپروری نیز 
توان به تعداد محدود مقالات ای میهای تحقیق در مرحله مطالعه کتابخانهاز محدوديت

بر جوامع آماری وسیع، به زمانآوری داده با توجه به داخلی و خارجی و در مرحله جمع
 های کمی و کیفی اشاره کرد.آوری دادهبودن جمع

 

 پیشنهادات:
داشته  یگذاراستیستحقیقاتی دولتی بايد تمرکز بیشتری بر حوزه  یهاسازمان -1

درستی را در راستای توسعه استراتژيک منابع انسانی  یهایمشخطو  هااستیسباشند و 
 تدوين نمايند.

 یهاسازمانکلان  یهااستیستوسعه استراتژيک منابع انسانی بايد با  یهااستیس -2
 تحقیقاتی دولتی هماهنگ باشد.

تحقیقاتی دولتی شیوه  یهاسازمانجهت ارتقای توسعه استراتژيک منابع انسانی در  -3
 .گرددیممبتنی بر عملکرد پیشنهاد  هیدپاداش

بايد از  ژيک منابع انسانیبرای ايجاد بستر فرهنگی مناسب برای توسعه استرات -4
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ی جديد حمايت کرد و نگرش مديران را در جهت توسعه استراتژيک منابع انسانی هادهيا
 اصلاح نمود.
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