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Background & Purpose: Knowledge-based companies, as one of the main pillars 
of the knowledge-based economy, play a key role in developing innovation, 
increasing productivity and competitiveness in domestic and global markets. In these 
companies, human resources are known as one of the most important assets that have 
a direct impact on the realization of organizational goals and increasing innovation. 
Considering the complexities of the environment and rapid technological changes, the 
need to design the human resources development process is felt more than ever. Based 
on this, in this research, the design of the human resource development process model 
in knowledge-based companies is discussed. 
Methodology: This study is an applied and qualitative research and was 
conducted using thematic analysis method. A semi-structured interview was used 
to collect data. Interviews with 17 specialists of knowledge-based companies 
were conducted purposefully until the theoretical saturation stage, and data 
analysis was done through the coding process. 
Findings: Based on the analysis of research data, the processes of the human resources 
development system were categorized into four major axes, including the components of 
development planning and implementation, human resources management strategy, 
strategic planning, and strategic training and evaluation. 
Conclusion: In this research, focusing on the special characteristics of 
knowledge-based companies and the importance of human resources as the main 
capital of these companies, a model for the development of human resources was 
presented. The research findings showed that the development of human 
resources in knowledge-based companies requires a dynamic, flexible and 
knowledge-based approach. This model helps to improve productivity, creativity 
and innovation in the organization by emphasizing the four dimensions of the 
final model. To increase competitiveness, knowledge-based companies should 
comprehensively implement the presented model and localize it according to their 
organizational needs. 
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٥ شمارة ،٢ دورة  

٢١٤٠ بهار  
١٩٠-١٧١ صص  

 

 هشي ژومقاله پ

 بنيان هاي دانش در شركت   توسعه منابع انساني فرايند  مدل  
 ٣يرانديشخ يمهد ، ٢حسن رنگريز ، ١سبزي زمهنا
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 ه يدچك اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  
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 خ پذيرش:ريتا
٢٩/٠١/١٤٠٢ 

نــوآوري،  محور، نقش كليدي در توســعه  اصلي اقتصاد دانش عنوان يكي از اركان  بنيان به هاي دانش شركت   : و هدفزمينه  
تــرين  عنوان يكي از مهم ها، منابع انساني به جهاني دارند. در اين شركت داخلي و  پذيري در بازارهاي  وري و رقابت افزايش بهره 

هاي  توجــه بــه پيچيــدگي   نوآوري دارند. بــا قق اهداف سازماني و افزايش  شوند كه تأثير مستقيمي بر تح ها شناخته مي سرمايه 
ســاس،  ايــن ا   بــر   .شود بيش از پيش احساس مي توسعه منابع انساني    فرايند محيطي و تحولات سريع فناوري، نياز به طراحي  

 شود. پرداخته مي   بنيان هاي دانش در شركت  توسعه منابع انساني فرايند  مدل  راحي ط در اين پژوهش به  

جهــت  .  تحليل مضمون انجــام شــد و با استفاده از روش    است   كيفي   و   ي ربرد ش كا پژوه يك    ، مطالعه اين    شناسي: روش
  بنيــان هاي دانش متخصصــان شــركت نفــر از    ١٧بــا    ها اســتفاده شــد. مصــاحبه از مصاحبه نيمه ساختاريافته    ها داده وري  آ گرد 
 . رت گرفت و ص ري ند كدگذا از طريق فراي ها  و تحليل داده شد  تا مرحله اشباع نظري انجام  هدفمند   صورت به 

شــامل  عمــده    محــور چهــار  در  انســاني  فرايندهاي سيستم توســعه منــابع    ،هاي پژوهشبر اساس تحليل داده  ها: يافته
آمــوزش و ارزيــابي  و    ريزي اســتراتژيك برنامــه   ريت منــابع انســاني، ژي مــدي اســترات ريزي و اجراي توســعه،  هاي برنامه مولفه 

   . شدند   بندي ه دست   استراتژيك 
بنيــان و اهميــت منــابع انســاني هاي دانشهاي خاص شركتدر اين پژوهش، با تمركز بر ويژگي  گيري: نتيجه

كــه  دادهاي تحقيــق نشــان براي توسعه منابع انساني ارائه شد. يافتهها، مدلي  عنوان سرمايه اصلي اين شركتبه
ت. ايــن پذير و مبتني بر دانــش اس ــردي پويا، انعطافبنيان نيازمند رويكهاي دانشساني در شركتتوسعه منابع ان

كنــد. وري، خلاقيــت و نــوآوري در ســازمان كمــك ميبه بهبود بهــره نهايي ابعاد چهارگانه مدلمدل با تأكيد بر 
سازي و متناسب با نيازهاي طور جامع پيادهشده را بهپذيري، مدل ارائهبنيان براي افزايش رقابتهاي دانششركت
 .نمايندسازي ني خود بوميسازما

 ها: كليدواژه 
 ريزي و اجراي  برنامه 

 ژي استراتتوسعه، 
 ريت منابع مدي 

ريزي برنامه   انساني، 
 و  استراتژيك

آموزش و ارزيابي   
 .استراتژيك

 سئول: نويسنده م
 حسن رنگريز 
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 مقدمه
محــور، نقــش بســزايي در عنوان موتورهاي محــرك اقتصــاد دانشيان بهبنهاي دانششركت

ها بــه توانمنــدي، شايســتگي و كنند. موفقيــت ايــن شــركتنوآوري ايفا ميتوسعه فناوري و  
ها در اين شــركت ها وابسته است. بنابراين، توسعه منابع انساني منابع انساني آنپذيرانعطاف

) براي اولين بار واژه توسعه منابع انســاني را در ١٩٧٠نادلر (  .است  اي برخورداراز اهميت ويژه
بيــان   عه منــابع انســانيتوستعاريف متعددي از  .  كار برده  بوزش و توسعه  انجمن آمريكايي آم

وظــايف از نظر آنــان    .استمربوط  )  ٢٠١١سوانسون و هولتون (شده است كه يكي از آنها به  
مبتني بــر عملكــرد، بهبــود فرآينــدهاي كــاري و   مندنظام، آموزش  توسعه منابع انسانياصلي  

 ).  ٢٠٢١و همكاران،   عليزاده  ؛١٩٩٥(سوانسون،  تاسبهبود روابط انساني در محيط شغلي 
هاي مؤثر براي توسعه منابع هاي محيطي، طراحي مدلها و پوياييبا توجه به پيچيدگي

دهــد كــه رويكــرد بنيان ضروري است. مطالعات اخير نشــان ميهاي دانشانساني در شركت
ورد اســتفاده قــرار گيــرد. م ــعنوان چارچوبي مناسب بــراي ايــن منظــور  تواند بهسيستمي مي

هاي سازماني خود، بالاخص در زمينــه منــابع بنيان به منظور كاهش چالشهاي دانشركتش
مانند جــذب و اســتخدام،  هاييكه نه تنها آنان را در سرفصل  هستندويكردي  انساني نيازمند ر

رراهه مانند كا يتر منابع انسانحقوق و دستمزد، مزايا و پاداش ياري دهد، بلكه در سطوح عالي
سازي شغلي، مديريت يكپارچه عملكــرد، توانمندســازي ها، آموزش، غنيشغلي، توسعه مهارت

در واقع، آنچه باعث   .شناختي، و... نيز آنان را هدايت نمايدرفاه روان  كاركنان، روابط كاركنان،
، رنــدوبــه دســت آ  توســعه منــابع انســانيبهتــري از    بنيــان نتيجــههاي دانششود شركتمي

شــود نگــاه باعث مي است كه  توسعه منابع انسانيبه موضوع  نگر  ي كلرويكردبرخورداري از  
 .بپردازند توسعه منابع انسانيبه  جامعو با يك نگاه خود را به محيط بيرون گسترش داده 

بنيان بسيار اندك اســت هاي دانشدر شركت  توسعه منابع انسانيهاي مرتبط با  پژوهش
. آن چيــزي كــه بنيان بسيار مغفول مانــده اســتهاي دانشر مطالعاتي شركتتو به نوعي بس

بر آن تمركز كنند، ارزش هر نيــرو بــه عنــوان يــك فــرد  بايدبنيان هاي دانشركتمديران ش
اســتراتژيك و كســب و   به تحقق اهداف  بايداست، چرا كه در نهايت اين كاركنان هستند كه  

ي رشد، توسعه، خلاقيت و نوآوري براي نيروهاي خود به اهاي جديدي بركار بپردازند و بينش
 ــ ــد (نيكولاســكووج ــان مــي٢٠٠٥( ٢). هــرد٢٠٢٠و همكــاران: ١ود آورن دارد كــه توســعه ) بي

كمبودهــاي متعــددي همچــون   بايــدمنــابع انســاني اســت كــه    هاي انساني به عهدهمهارت

 
1. Nicolaescu 
2. Hurd 



١٧٣/    بنيان هاي دانشدر شركت توسعه منابع انسانيفرايند  مدل

اني امات مديريت منابع انس ــد). اق٢٠٢١و همكاران،    ١هاي دانشي را تعديل نمايد (فريراشكاف
ارهاي مديريت پــيش از دانــش ماننــد مانند آموزش و توسعه، فرآيندهاي مديريت دانش و رفت

؛ ٢٠١٣،  ٢و ســانز والــهدهد (خيمنز خيمنــز  گذاري دانش را تحت تأثير قرار ميانگيزه اشتراك
كه يادگيري و   ددارن) بيان مي٢٠١٣و همكاران (  ٤). به طوري كه جو٢٠١٩ران،  و همكا  ٣گانه

قــرار دارد  انسانيمنابع توسعه  محيط و فرهنگ سازماني مناسب در حيطهتوسعه و ايجاد يك  
هــاي محوري را در افزايش نوآوري و خلاقيــت شــركت  يتواند نقشمي  توسعه منابع انسانيو  

 ).٢٠٢١هيروداياراج و ماتيچ،  ( بنيان ايفاء نمايددانش
مورد   يكي از رويكردهايمطالعه شده است.    يي مختلفااز رويكرده  توسعه منابع انساني

تبط به عنوان يكي ديگر از رويكردهاي مــررويكرد سيستمي  ، رويكرد سيستمي است.  استفاده
 ــ  .كمتر مورد توجه قرار گرفته اســت  توسعه منابع انساني  با حوزه ه لحــاظ عوامــل بــا توجــه ب

ظام توسعه منابع انساني در قالب ر نيمحيطي و درون سازماني در رويكرد سيستمي و مطالعه ز
هاي رويكــرد سيســتمي گاميكي از    طراحي  به  پژوهشتر، در اين  اي در محيطي بزرگپديده
 .شودپرداخته ميبنيان هاي دانشدر شركتتوسعه منابع انساني  مدل فرايند  يعني

 پژوهش ةنشييپ
د وان يكــي از عوامــل كليــدي در بهب ــعنوبنيــان بــههاي دانشدر شركت توسعه منابع انساني

ها بــا تكيــه بــر دانــش و شود. ايــن شــركتها شناخته ميكتپذيري اين شرعملكرد و رقابت
طور نوآوري، نيازمند رويكردهاي خاصي در مديريت و توسعه منابع انساني هستند تا بتوانند به

ها از دو نوع منابع مــادي و انســاني سازمان.  برداري كنندهاي فكري خود بهرهمؤثر از سرمايه
اي مجموعه  سازمان.  )٢٠١٣كنند(آنام امين و لودي،  تفاده ميدستيابي به اهداف خود اس  يبرا

دهند و در تركيب، رفتار هايي هستند كه در زمان خاصي سازمان را تشكيل مياز افراد و گروه
 ).  ٢٠٢١(برايم،  و شغل با يكديگر تفاوت دارند

مان انساني از طريق توسعه ســاز توسعه منابع انساني فرآيند توسعه يا رهاسازي تخصص
توسعه منابع انساني چارچوبي بــراي .  رد استو آموزش و توسعه پرسنل به منظور بهبود عملك

. هــاي شخصــي و ســازماني اســتها، دانــش و تواناييكمك به كاركنان براي توسعه مهارت
به منظور   يهاي توسعه فردي، شغلي و سازمانتوسعه منابع انساني عبارت است از ادغام نقش

زمان در حالي كه بــراي ها و رضايت اعضاي ساوري، كيفيت، فرصتكثر بهرهدستيابي به حدا
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 ).٢٠١٦(نورالدين،   كنندتحقق اهداف سازمان تلاش مي
طور عمــده بــه   توسعة منابع انساني نوعي علم رفتاري يا اجتماعي كاربردي است كه به

بـــالقوه و  ايهـــليــتهــا در رســيدن بــه قابنها، چگونگي تــلاش آانسان در سازمان عملكرد
مرتبط است. بر اساس مباني فلســفي و نظــري مختلــف، طريق يادگيري  ارتقـاي عملكـرد از

دنبال دستيابي بــه اهــدافي نظيــر انگيــزش،  انساني در سازمان، به هاي توسـعة منـابعفعاليت
م و (اصغري صار استها گيتبهبود دانش، مهارت و شايس يادگيري، عملكرد، توانـايي تغييـر،

 چرخــه  در  اصــلي  فراينــدهاي  و  وظــايف  زا  دارد يكي). آرمسترانگ اظهار مي١٣٩٥ران،  همكا
 و پويــا ســازمان يــك ايجــاد چــون است كــه بــه مســائلي  انساني  منابع  توسعهانساني،    منابع

 هــيوسازماني، گر  عملكرد  بهبود  منظور  به  كاركنان  يادگيري  و  پرورش   و  آموزش   يهافرصت
 فعاليــت ســه )١٩٦٠نــادلر ( و نــادلر گفتــه اســاس  ). بر١٣٨١انگ، سترآرم( دپردازيم فردي  و

 يــادگيري  آموزش؛ شاملهستند.    انساني  منابع  توسعه  فرايند  محور  ،توسعه  و  آموزش، پرورش 
 آتــي  شــغل  بــر  تمركــز  بــا  يــادگيري  شــامل  پرورش؛.  است  يادگيرنده  فعلي  شغل  بر  تمركز  با

 چهار ادبياتبر اساس ندارد.  تمركز  شغل  رب  كه  است  يادگيرينوعي    توسعه؛  و  است  يادگيرنده
) ٢) توسعه منابع انساني معادل كل منابع انساني، ١وجود دارد:    به توسعه منابع انسانيرويكرد  

) توسعه منابع انساني معــادل تمــام اقــدامات مــوثر بــر ٣توسعه منابع انساني معادل آموزش،  
نــابع ) توســعه م٤پروري؛  د، جانشــينيــابي عملكــر، كارراهه، ارزش نان يعني آموزكتوسعه كار

 ).  ١٣٩٩انساني تابعي از سه جزء آموزش، كارراهه و توسعه سازمان (بابايي رايني و همكاران،  
 بــين  فكري  جنگي  كننده  منعكس  مكلين  و  سوانسون  توسعه منابع انساني توسط  الگوي

). ١٩٩٨لــين،    مــك(  اســت  اختــاپوس   كي  و)  ١٩٩٥:  ١٩٩٩سوانسون،  (  پايه  سه  صندلي  يك
اقتصــادي، هاي  پايــه  از  يكــي  نمايانگرها  پايه  از  يك  هر  كه  كندمي  استدلال  چنين  سوانسون

هــا و نشــمينگاه دهنده مولفه تئوريها نشاناست. به عبارتي پايه  هانظام  نظريه  و  روانشناسي
يك تئــوري واحــد بــه نــام   نشان دهنده ادغام يا يكپارچگي كامل هر سه تئوري در  ،سه پايه

روي ســطح كه سه پايه به صورت كاملاً پايدار و استوار در  عه منابع انساني است. در حاليتوس
كند و به عنوان فيلتري كه قرار گرفته يا سازمان ميزبان (قاليچه) به صورت اخلاقي عمل مي

(قاليچه) بتواند خــود   دوي آنها يعني توسعه منابع انساني و سازمان ميزبان  از طريق ادغام هر
 .فظ نمايدرا ح

شــناختي متعــددي هــاي جامعهبنيان بــا چالشهاي دانشتوسعه منابع انساني در شركت
ها در سطوح فردي، گروهي، ســازماني و محيطــي تأثيرگــذار هســتند. مواجه است. اين چالش

ات تيمي و عنوان مثال، در سطح فردي، ابعاد شخصيتي و رفتاري؛ در سطح گروهي، تعارضبه
هــا و ســاختارها؛ و در ســطح محيطــي، پويــايي زماني، ارزيابيقوانين غيررسمي؛ در سطح ســا

 .توانند بر توسعه منابع انساني تأثير بگذارندها و تحولات محيطي ميفناوري



 ١٧٥/    بنيان هاي دانشدر شركت توسعه منابع انسانيفرايند  مدل

 تجربيپيشينه 
 انساني در نظر گرفته است. در توسعه منابعمختلفي براي   هايمؤلفهبر اساس پيشينه تجربي،  

 انساني ارائه شده است.  توسعه منابعپيشينه مرتبط با  رينتمهمجدول زير 
 جدول پيشينه پژوهش . ١جدول 

 نتايج روش  عنوان  پژوهشگر 

حاجيلو و  
همكاران  

)١٤٠٠( 

توسعه منابع   ي الگو
محور  آموزش يانسان
 يبر حكمران يمبتن

هاي  خوب در دانشگاه
 كشور  يعلوم پزشك

مطالعه   بنيادي
  داده  يفيك

 بنياد

، نگرش و هويت بخشي، هماهنگ سازي،  ، شفافيتپاسخگويي
ها و وظايف در مسير توسعه منابع گرايي، اثربخشي نقشنتيجه

 توسعه فرهنگيانساني مبتني بر حكمراني خوب منجر به  
 گردد اجتماعي، توسعه فردي و توسعه آموزشي مي

محمدي نجف  
ابادي و  
همكاران  

)١٤٠٠  ( 

و  ييشناسا
 يدبنتياولو

توسعة   يراهكارها
 يمنابع انسان

 اصفهان  يگردشگر

 ،از نظر هدف
كاربردي و شيوه  

 پيمايشي  ، اجرا
تحليل  ،روش

 محتواي كيفي 

سازي و هاي همگاني، غنيآموزشراهكارهاي ارائه 
هاي بازآموزي هاي كارآموزي، طراحي دورههدفمندسازي دوره

ين نقشه  واي، تهيه و تدهاي حرفهو توسعه مستمر مهارت
و   ساني در صنعت گردشگري و توسعههاي منابع انيشايستگ

 نظارت بر مراكز علمي دولتي و خصوصي صنعت گردشگري  

بابايي و 
همكاران  

)١٤٠٠( 

  يطراحعنوان 
توسعه منابع   يالگو

در جهت   يانسان
  يارتقا اثربخش

   يدولت يهاسازمان

روش تحقيق  
آميخته كمي  

 و كيفي

دي (توسعه  صلي فرل بر سه بعُد ا ممدل نهايي تحقيق مشت
شايستگي، دانش و تسهيم اطلاعات، تعهد، اعتماد متقابل)،  

جبران  سازماني (آموزش كاركنان، عدالت سازماني، نظام 
سالاري، مديريت استعداد) و محيطي  خدمات، شايسته

 . استاجتماعي)  -(اقتصادي، سياسي، فرهنگي 

عبادي و  
همكاران  

)١٤٠٠  ،( 

لاق  ر اخثمؤ ي ها مؤلفه
  ي ريگ اديدر 

  ي در راستا  يكيالكترون
 ي منابع انسان ةتوسع

روش تحقيق 
تركيبي (كميّ و  
كيفي) از نوع  

 اكتشافي

شده شامل  هاي شناساييؤلفه شده، ممطابق نتايج كسب
شكاف ديجيتال، آداب رفتاري، تأثيرات سياسي و 

 . بوداجتماعي و موضوعات قانوني 

شاماني و  
همكاران  

)١٤٠٠ 

 يع برا امج يمدل
استعداد در   تيريمد

 يهاشركت
 بنيان دانش

 كمي و كيفي

وكار، قوانين استخدامي و شناسايي متغيرهاي استراتژي كسب
داراي بيشترين قدرت نفوذ و تأثيرگذاري است،  ها فرصت

اي بر مديريت استعداد  همچنين مشخص شد كه عوامل زمينه
 داري دارد. بر عملكرد تأثير مثبت و معني

ده و زا يقل
ن  همكارا

)١٤٠٠  ،( 

مدل توسعه منابع 
با تمركز بر   يانسان
در سازمان    ي وربهره

 كشور  ياتيامور مال

 آميخته اكتشافي
 مصاحبه
 كاربردي

 و طلبي توفيقهاي تيمي، انگيزه روحيه و گروهي پويايي
  و كاركنان مستندسازي  از استعدادهاي  بانك تكميل و استعدادسنجي

عوامل  مهمتريناز  طلبي توفيق و شانگيز  ادي، ايجر يادگي  در  استمرار
 بودند.  شده شناسايي

روزبه و 
همكاران  

)١٤٠٠( 

 ياهيمش خطبندي اولويت
 يتوسعه منابع انسانتوسعه  

بر اساس نتايج حاصل از  
  -تحليل شكاف اهميت 

 عملكرد 

كاربردي  
روش توصيفي 

 پيمايشي

تفاده از  سنظام آموزش كاركنان دولت با ا  يلزوم بازطراح 
توسعه منابع   كرديبر رو يو مبتن  ييعقلا يري گميتصم زميمكان

 كلان دانست. يهايمشخط نيترمهم توانيرا م يانسان

شهرابي و  
 ) ١٣٩٩همكاران (

  تيريراهبرد مد
در   يكارراهه شغل 

 يتوسعه منابع انسان

بنياد/ مصاحبه  داده 
 ، ساختار يافتهنيمه

 استقرايي و كيفي 

سعه فردي كاركنان و در  شغلي زمينه تو ههمديريت كاررا 
 نمايدنهايت توسعه سازماني را فراهم مي 



 /١٧٦ ١٤٠٢  بهار،  ٥ ةمار ، ش٢  دورة ،يوايه مديريت دفاع فصلنامه  

رخشاني و  
همكاران  

)١٣٩٩( 

مدل توسعه  ارائه 
 در يمنابع انسان

  يدولت يهاسازمان
 كرديبا رو
با   نانهيكارآفر

استفاده از نظريه  
 داده بنياد 

روش داده   
بنياد مصاحبه  
نيمه ساختار  

 كيفي، يافته

سطح توسعه سازماني است. در  فردي وتوسعه در سطح   ي اپيامده
ن منابع انساني سطح فردي، بهبود عملكرد فردي (دانشي شد

آفرين، ارتقاي اخلاق  دانش  گر شدن منابع انساني  كارآفرين، هدايت
وري فردي، هوشمندي فردي، كاهش خطاي  اي، افزايش بهرهحرفه

ر  ي دجويرد سازمانيكلبهبود عم ،فردي. در انتظارات سطح سازماني
مداري، هزينه انجام كار، صرفه جويي در زمان انجام كار، مشتري 

ها و هويت سازماني (برندسازي سازمان،  تبديل تهديدها به فرصت
  پذير تبديل به سازمان پيشرو، تبديل به سازمان ريسك

پور و  رجب
همكاران  

)١٣٩٩  ( 

مفهوم توسعه   نييتب
در  يمنابع انسان

صنعت   هپژوهشگا
  نفت

  ، يكمّ 
كاربردي،  
 ،پيمايشي

 پرسشنامه 

مشكلات موجود در   جزء موانع و يآموزش و ساختار سازمان
،  يقرار دارند. عوامل سبك رهبر يتوسعه منابع انسان ريمس

ثر  ؤحل معنوان راهدانش به تيريراهبرد و مد، ي فرهنگ سازمان
 . هستند يرفع مشكلات و موانع توسعه منابع انسان

ش و  ياست
همكاران  

)١٣٩٩( 

  نيي تب  يبرا يچارچوب
توسعه  يهاابعاد و مؤلفه

در  يمنابع انسان
  محورپروژه  يهاسازمان 

كيفي، كاربردي و  
، تحليل مضمون 
مصاحبه نيمه  
 ساختار يافته 

و  يسازمان،  يسه دسته عوامل فرد جينتا يدر بررس
 مشخص شدند  ياصل ن يعنوان مضامبه  يطيمح

ميري قمصري 
ان  راو همك

)١٣٩٩( 

 يهاابعاد و مؤلفه نيي تب 
 ت يريمد يتوسعه راهبرد

ازمان  ي در س منابع انسان
 ماي س  و صدا

، داده  اميخته
مصاحبه  بنياد، 

 پرسشنامه و 

ر   يانسان  بعمنا تيريمد  يتوسعه راهبرد يهاابعاد و مؤلفه
ي،  علّ طيشراي، منابع انسان  يپنج بعد شامل: توسعه راهبرد

 ايجامدها و نتاي، پيط زمينه ياگر، شر شرايط مداخله
رحيمي و 
همكاران  

)١٣٩٩( 

  ي ها شبكه ي هاتيقابل
در توسعه   ياجتماع

آموزش   يمنابع انسان
 رانيا يعال

 كيفي
و   يمجاز يشبكه تعامل ؛ياصل تينشان داد دو قابل جينتا

توسعه   يندهايدر فرآ ياشبكه  يريادگي ي كار راهه مجاز
 قابل توجه هستند. يمنابع انسان

جليلي و 
ن  همكارا

)١٣٩٩  ( 

 يالگو يطراح 
 يتوسعه منابع انسان

با  انيدانشجو يبرا 
 ي ن يتمركز كارآفر

مبتني بر  كيفي 
رويكرد نظريه 
پردازي داده  

 بنياد 

محور در دانشگاه فرهنگيان با رشد توسعه منابع انساني كارآفرين
تفكر كارآفرينانه در نظام تعليم و تربيت پيامدهايي معطوف به  

شناختي و رشد اقتصادي دارد كه توجه  انورندگي آموزشي، لاب
 طلبد. اندركاران تعليم و تربيت را ميمديران و دست

 و   روحاني راد
  طيبي ابوالحسني

)١٣٩٩ ( 

بررسي الزامات ورود موفق 
هاي به بازار براي شركت

 بنيان نوپا دانش

  ،كاربردي  
پيمايش  ، توصيفي

 و پرسشنامه  

رتيب  ه بازار به تهاي مزبور ب كت رشفق الزامات ورود مو
 ابعاد سازماني، عوامل محيطي و فردي ميباشند

گلي پور،  
اولاديان و 

 ) ١٣٩٩( صفري

واكاوي فرايند  
توسعه منابع  

انساني و تدوين 
الگوي مناسب در  

 الي عنظام آموزش 

 آميخته  

مصاحبه نيمه 
ساختار يافته و 

 پرسشنامه  

بع انسا ني و توسعه منايند فرآ  اكاويودوازده مولفه در تبيين 
الگوي مناسب در نظام آموزش عالي نقش دارند كه   تدو ين

عبارتند از؛ خودكار آمدي، عزت نفس، انگيزه، توانمندسازي،  
،  سازما ني، فرهنگ سازما ني، مدير يت دانش، فناوري يادگيري

رضا يت شغلي، توسعه جامعه، تسهيل شبكهسازي، و در نها يت 
 ني ه انساا يسرم هعتوس

زارع و همكاران  
)١٣٩٩( 

ارائه مدل توسعه  
 نابع انساني بام
 يكرد تحولگرايانه رو

فراتركيب 
 تفسيري كيفي 

باشد و  محور ميرويكرد توسعه تحول گرايانه نتيجه 
هاي فردي و سازماني وبهبود همچنين به تحقق ارزش 

 كند عملكرد فردي و سازماني كمك مي 

پذيري سازمان و مزيت رقابتي سازمان بر  مسئوليتكاربردي و مدل معادلات  ني و  رخشا



١٧٧/    بنيان هاي دانشدر شركت توسعه منابع انسانيفرايند  مدل

همكاران  
)b١٣٩٩ ( 

ساختاري توسعه  
منابع انساني 

 ه  نكارآفرينا

،  رسشنامهپ
توصيفي  
 همبستگي 

هاي توسعه منابع انساني كارافرينانه تاثير  فعاليت
 داري دارد معني

ارسلان و  
 ) ١٣٩٨واعظي (

 يتوسعه منابع انسان
در   يدر بخش دولت
١٤٠٤ 

روش پژوهش 
توصيفي پيمايشي  

استفاده از  
 پرسشنامه 

  تير يجذب و انتصاب درست، اقدامات مد استيس  ر ينظ  ييرهايمتغ
، يعملكرد، اثربخش ياب ينظام ارز ،ياخلاق  ي هازشرارشد ، يانسان منابع

در مدل   ي ديكل و اختصاص بودجه مناسب نقش ي رشد و توسعه فرد
 دارند استان كرمان    يتوسعه منابع انسان

عيدي و 
همكاران  

)١٣٩٨( 

 نيتدو ي الگو
توسعه منابع   ي استراتژ 
  ي هابانك يانسان

 كشور يخصوص

آميخته،  
  مصاحبه و 
 پرسشنامه 

مضمون  ١٧مضمون پايه،  ٣٢  يدي، گزاره كل ٨١٧شناسايي 
تم اصلي شامل بينش استراتژيك، تحليل گري  ٧سازنده و 

ژيك، رهبري گيري بهنگام، فرهنگ استرات استراتژيك، تصميم
 استراتژيك، مديريت استراتژيك دانش و پايش استراتژيك  

پور و  مهران
همكاران  

)١٣٩٧  ،( 

مدل توسعه   يطراح 
  ينمبت ينسانمنابع ا 

 يهابر ارزش 
 يسازمان

تركيبي/از نظر 
هدف توصيفي 

 و پبمايشي

عامل ا، هتيظرفها، تيشامل قابل يتوسعه منابع انسان ي ها لفهؤم
و   هارساختيو توسعه ز، يتيعامل حما، يتير يدعامل م، ي رفتار

،  ييربنايعامل ز، ي محورشامل عدالت  يسازمان ي ها ارزش ي ها لفهؤم
 . بود  ي گذاراستيس و عامل، يتير يعامل مد 

سيد نقوي و 
همكاران  

)١٣٩٧( 

  يمنابع انسان يتعال 
  يهادر سازمان

 ران يا  يدولت

و با  يفيك
 يري كارگبه

 قيروش تحق
 اد يبنداده

ها الگوي مورد نظر شامل  بر اساس تجريه و تحليل داده 
گر، شرايط علي، شرايط زمينه اي، شرايط مداخله 

  بود.ها برداشت  راهبردها، نتايج، و پيامدها و 

خائف الهي و 
همكاران  

)١٣٩٦( 

طراحي راهبردهاي  
منابع انساني  هتوسع

بومي به تفكيك وضعيت  
 استخدامي كاركنان 

 -كمي

 پرسشنامه 
راهبردهاي محافظه كارانه، گزينه مطلوب شركت در هر  

 كاركنان رسمي و غير رسمي هستنددو حوزه  

تونكه نژاد و  
 )١٣٨٨داوري ( 

توسعه منابع انساني 
با رويكرد جامعه  
 شناختي سازمان 

كاربردي/  
توصيفي 
 پيمايشي

براي هر سه گروه مديران، كارشناسان و كاركنان عملياتي توجه به 
سازگاري با محيط لازم ويت بخشي، يكپارچگي، موفقيت و چهار بعد ه

ز بعد  بع انساني به جهميت توسعه منااو ضروري است همچنين  
 . بخشي و حفظ فرهنگ سازمان در بين سه گروه متفاوت استهويت

  جانز و همكاران
)٢٠٢٤( 

مديريت استعداد در  
هاي فناوري: شركت

رويكردها و بهترين 
 ها شيوه

بررسي 
 يقي تطب

هاي فناوري موفق با استفاده اين پژوهش نشان داد كه شركت
ش و نگهداري استعدادها،  از رويكردهاي نوين در جذب، آموز

اند مزيت رقابتي خود را تقويت كنند و به رشد پايدار توانسته
 .يابند دست

ويليامز و 
  همكاران

)٢٠٢٣( 

هاي توسعه تأثير برنامه
اني بر نوآوري منابع انس

هاي  در شركت 
 بنياندانش

 پيمايش كمي 
هاي توسعه منابع  هايي كه برنامهنتايج نشان داد كه شركت

اند نرخ نوآوري بالاتري را  انساني منظم و هدفمند دارند، توانسته
 .تجربه كنند و محصولات و خدمات جديدتري ارائه دهند

اسميت و 
  همكاران

)٢٠٢٢( 

مديريت منابع 
انساني در 

هاي  استارتاپ
ها و ري: چالشفناو

 ها فرصت

تحليل  
 محتواي كيفي

ي فناوري با محدوديت منابع، هامطالعه نشان داد كه استارتاپ
پذير دارند كه بر هاي منابع انساني انعطافنياز به استراتژي

هاي چندمنظوره، ايجاد محيط كاري پويا و توسعه مهارت
ي تأكيد هاي نوين در فرآيندهاي منابع انساناز فناوري استفاده

 .كندمي
هاي فناوري در  اين پژوهش نشان داد كه شركت مطالعه موردي  توسعه منابع انساني جانسون و 
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 همكاران

)٢٠٢١( 
هاي  در شركت

فناوري: يك مطالعه  
موردي در سيليكون  

 ولي

سيليكون ولي با تمركز بر جذب و نگهداري استعدادهاي   يفيك
فرهنگ نوآوري،    زشي مستمر و ايجاد هاي آموبرتر، برنامه

عنوان منبعي كليدي  اند منابع انساني خود را به انستهتو
 براي رشد و توسعه پايدار استفاده كنند 

مارتين و 
  همكاران

)٢٠٢٠( 

توسعه منابع انساني 
هاي  در شركت

نوآور: يك مدل 
 يكپارچه 

سازي  مدل
معادلات  
 ساختاري 

  هاي فرهنگي،مدل پيشنهادي نشان داد كه تركيب مؤلفه
تواند به  آيندي در توسعه منابع انساني، ميساختاري و فر

 .هاي نوآور منجر شودي در شركت بهبود عملكرد و نوآور

هاي دولتــي، خصوصــي، هاي مختلــف (ســازمانتوسعه منابع انساني در محيطمطالعات  
ي را ه منــابع انســانهاي مــؤثر در توســعمؤلفــهانــد ابعــاد و  دانشگاهي و صنعت) تــلاش كرده
هاي كيفــي، كمــي، يــا آميختــه اســتفاده عات غالباً از روش شناسايي و تحليل كنند. اين مطال

 .ها ارائه شده استبندي مؤلفهها يا اولويتصورت الگوها، مدلاند و نتايج آنها بهكرده

هــاي تحقيــق كيفــي روش ؛  شــودمشــاهده مي  شناســيتنــوع در روش در اين مقــالات  
طور گســترده در ايــن و كمي (پرسشنامه و تحليل همبستگي) بهمضمون)  تحليل    نياد وب(داده

تر شــده، امــا شــناختي باعــث ارائــه نتــايج جــامعتحقيقات استفاده شده است. اين تنوع روش 
دتاً مها عدر اين پژوهشهمچنين    .دهنده عدم انسجام در نحوه رويكرد به موضوع استنشان

(ماننــد   هاي خــاصها تنها بر ســازمانهشپژو  برخي؛  شده است  تمركز  يهاي خاصبر بخش
ها كمتر قابــل تعمــيم اند، كه ممكن است نتايج آنها براي ساير سازمان) تمركز داشتهها،بانك
هــا بــه چشــم ي است كه در ايــن پژوهشرموضوع ديگ  ها و متغيرهاتفاوت در شاخص  .باشد
سيار متنوع بوده و گاهي فاقــد اين مطالعات بشده در  هاي بررسيها و شاخصمؤلفه؛  خوردمي

ها عوامل فــردي و در برخــي ديگــر مثال، در برخي پژوهشعنوان. بهدهمپوشاني كافي هستن
هاي عمده ديگر از چالش  ييك  .عوامل سازماني و محيطي بيشتر مورد تأكيد قرار گرفته است

لعــات، نظــرات در بيشــتر مطا  ؛اســت  غفلت از ديدگاه ذينفعــان،  مطالعات توسعه منابع انساني
هــاي هاي كاركنان عملياتي يــا گروهگذاران بيشتر مورد توجه بوده و ديدگاهمديران و سياست

بنيان به ارائه مــدل   هاي دانشدر بستر شركت،  در اين پژوهش  .ذينفع كمتر لحاظ شده است
 شود. فرايند توسعه منابع انساني پرداخته مي

 پژوهشناسي شوشر
و از نظر كاربرد، در دســته تحقيقــات عملــي ماهيتي اكتشافي دارد    هدف،  ش از نظراين پژوه
گيرد. روش اجراي آن كيفي بوده و از راهبرد تحليل مضمون بهره گرفته شده اســت. قرار مي

بنيان، هاي دانششده با متخصصان شركتهاي انجامدر اين رويكرد، با بررسي دقيق مصاحبه
. جامعــه اندوسعه منابع انساني اســتخراج و تحليــل شــدهبط با الگوي تها و مضامين مرتگزاره
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گيري ها بود كه با اســتفاده از نمونــهآماري تحقيق شامل هفده نفر از متخصصان اين شركت
هــا، هدفمند و بــر مبنــاي اصــل اشــباع نظــري انتخــاب شــدند. ابــزار اصــلي گــردآوري داده

 .ساختاريافته بودنيمههاي  مصاحبه
) براي تحليل مضمون استفاده شــده ٢٠١٠(يكرد كينگ و هاروكز  ، از روپژوهش  در اين

هاي ســاير انديشــمندان در حــوزه تحليــل بندي فعاليتاست. اين دو محقق با بررسي و طبقه
اند كه شامل مراحل كدگذاري توصيفي، كدگــذاري اي ارائه دادهمضمون، فرآيندي سه مرحله

در مرحلــه  .ســاس مضــامين فراگيــر اســتســازي بــر ارچهدهنده)، و يكپاتفســيري (ســازمان
شــده اســت كــه بــراي آوريهــاي جمعهايي از دادهكدگذاري توصيفي، هدف شناسايي بخش

پاسخ به سؤال تحقيق مرتبط هستند. در ايــن مرحلــه، تمركــز بــر شناســايي مــوارد مهــم در 
ر، ابتدا براي اين منظون آنكه معناي آنها تفسير شود.  كنندگان است، بدووگوهاي شركتگفت

گر با فضاي كلــي آن آشــنا شــود، بــدون آنكــه در ايــن شود تا پژوهشدقت خوانده ميمتن به
ها، تجربيات، توانند به درك ديدگاهسپس، تمامي مواردي كه مي .مرحله كدگذاري انجام گيرد

ر كنار شوند. دقيق كمك كنند، مشخص ميكنندگان در رابطه با موضوع تحو ادراكات شركت
شود. در نهايت، اين توضيحات شته ميارد، توضيحاتي كوتاه درباره اهميت هر بخش نواين مو

 .گيرنداوليه براي تعريف كدهاي توصيفي مورد استفاده قرار مي
هــاي دهنده)، هدف فراتر رفتن از «توصيف» ســاده گزارهدر كدگذاري تفسيري (سازمان

هاي توصــيفي اغلب از طريق تركيب كــدآيند  . اين فرهاستآن  متن و تمركز بر تفسير معناي
شود. با اين حال، ممكــن اســت در طــول رسد معناي مشتركي دارند، انجام ميكه به نظر مي

بازگشت به متن براي بازآفريني فضاي موضوع، كدي تفسيري ارائــه شــود كــه مســتقيماً بــه 
ازي مفاهيم و سرچهحله يكپات، در مريك از كدهاي توصيفي خاص مرتبط نباشد. در نهايهيچ

شوند كه مفاهيم كليدي اي از مضامين گسترده شناسايي ميامين فراگير، مجموعهتعريف مض
سازند. اين مضامين بايد مبتنــي بــر مضــامين تفســيري باشــند، امــا در پژوهش را نمايان مي

ه مصــاحبه ، تعــداد س ــبــازآزمونجهت بررســي پايــايي  .ها قرار گيرندتر از آنسطحي انتزاعي
روزه از ســوي محقــق  ١٥دو بــار در يــك فاصــله زمــاني   هــاآنش شده و هــر يــك از  گزين

 ؛در جدول زير آمده است هايكُدگذارهاي به دست آمده از اين كُدگذاري شدند و نتيجه
 باز آزمون محاسبه پايايي . ٢ جدول

   باز آزمونپايايي  توافقات عدم  توافقات  كل كُدها  ديف ر
٨٨/٠ ٣ ١٢ ٢٧ ١ 
٨٠/٠ ٥ ١٠ ٢٥ ٢ 
٧٨/٠ ٦ ١١ ٢٨ ٣ 

 ٨٢/٠ ١٤ ٣٣ ٨٠ كل 
شده در دو بــازه طور كه در جدول نشان داده شده است، مجموع كدهاي استخراجهمان
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مــورد، و تعــداد   ٣٣ها ميان كدها در اين دو بازه  مورد، تعداد توافق  ٨٠روزه برابر با    ١٥زماني  
شــده در ايــن هاي انجامصــاحبهي بازآزمــايي ممورد بــوده اســت. پايــاي  ١٤موارد عدم تناسب  

درصد محاسبه شده است. اين ميــزان پايــايي، كــه  ٨٢شده، ده از فرمول ارائهپژوهش با استفا
قبول بودن و تأييد قابليت اطمينــان دهنده قابل)، نشان١٩٩٦درصد است (كاوله،    ٦٠بالاتر از  
هاي خود ها برداشتهن انجام مصاحبهاست. براي بررسي روايي نيز، محققان در حيكدگذاري

شد كنندگان درخواست مياز مشاركتكردند.  ندگان بررسي و تأييد ميشورا از نظرات مصاحبه
 .ها را تأييد كنند و بازبيني توسط همكاران نيز صورت گرفتكه اين برداشت

 هشوهاي پژ افتهي 
اســتفاده   ١روكزكينگ و هاكرد  تحليل مضمون از روي  ر فراينديشتر گفته شد دگونه كه پهمان

. در مرحلــه كدگــذاري شوندميدر مرحله كدگذاري توصيفي، مضامين پايه شناسايي  شود.  مي
و در نهايــت بــا اجــراي  شده مضامين اصلي) تحقيق احصادهنده (تفسيري، مضامين سازمان  

 ــگردعيــين و ارائــه مين فراگيــر تســاز، مضــاميرچهمرحله كدگذاري يكپا ليــل  پــس از تح   د.ن
 گرديد؛   استخراج شرح جدول زير   به مفهوم پايه    ٤٢و   كدهاي اوليه   ١٦٨، تعداد ها به مصاح 

 پايه  مضامينكدهاي اوليه و   . ٣جدول

 كدهاي اوليه  پايه مضامين رديف 
تقويت   ، سازيهاي آموزشي براي فرهنگايجاد برنامه، هاي سازماني تعريف ارزش توسعه فرهنگ سازماني  ١

 زايش همبستگي ي رويدادهاي گروهي براي افاحطر ، ارتباطات سازماني 
تشويق براي مشاركت در   ٢

 ايجاد فرهنگ 
هاي كاري ايجاد گروه، .برگزاري جلسات تبادل ايده، ارائه پاداش براي مشاركت فعال
 .حمايت از رهبران فرهنگي در سازمان، براي توسعه فرهنگ 

ايجاد اعتماد براي تغيير   ٣
 فرهنگ 

تقويت روابط مبتني بر  ، تمر برقراري جلسات بازخورد مس، ا هگيريشفافيت در تصميم
 .كاهش مقاومت در برابر تغيير با ارتباط موثر،  احترام

ايجاد و تقويت مديريت  ٤
 دانش

برگزاري  ، هاي اطلاعاتي مشترك ايجاد بانك، هاي مديريت دانش سازي سيستمپياده
 .مستندسازي تجربيات كاركنان، هاي انتقال دانش كارگاه

٥ 
 مشاركت در حل مسئله 

برگزاري جلسات  ، هاي تفكر خلاق استفاده از روش، رتماني دپانهاي بيمتشكيل تي
 .هاي تحليل مشكلسازي تكنيكپياده، طوفان فكري

هاي تعيين استراتژي ٦
 توسعه منابع انساني

تعريف مسير  ،  هاي كليدي براي آيندهشناسايي مهارت، ارزيابي نيازهاي شغلي آينده 
 .هاي بلندمدتموزشريزي براي آبرنامه، شغلي كاركنان 

هاي  طراحي سيستم ٧
 اطلاعاتي جهت حل مسئله

سازي داشبوردهاي  پياده، هاي مناسبانتخاب فناوري،  تحليل نيازهاي اطلاعاتي
 .دهي پوياهاي گزارشايجاد سيستم، مديريتي

هاي  تعريف شاخص، يپرورريزي براي جانشينبرنامه، يرهاي يادگيريطراحي مستعيين فرآيندهاي توسعه   ٨

 
1. King and Horrocks 
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 .ارتقاي شغلي تدوين برنامه، عملكرد منابع انساني منابع انساني
هاي حمايت از استراتژي ٩

 توسعه 
راستايي  تضمين هم، هاي انگيزشي ايجاد سياست،  ورد نيازتأمين منابع مالي م

 .مشاركت فعال مديريت ارشد، ها با اهداف استراتژي
ارزيابي عملكرد فرآيند   ١٠

 توسعه 
بررسي ميزان تحقق  ، تحليل بازخورد كاركنان،   ي عملكردهاي كليداخصاستفاده از ش

 .اي ارزيابي مستمراستفاده از ابزاره، اهداف 
انعطاف حداكثري در   ١١

 مديريت منابع انساني
هاي  ارائه گزينه،  هاي كاري منعطفايجاد برنامه،  هاي كار از راه دورتدوين سياست

 .در سازمانهاي متنوع پذيرش فرهنگ، متنوع براي ارتقاي شغلي 

١٢ 
 ارزيابي اثربخشي توسعه 

تحليل  ،  مقايسه پيشرفت عملكرد كاركنان، ها در آموزش گذاريبازده سرمايه تحليل
 ارزيابي تغييرات در فرهنگ سازماني ،  وري سازمانيبهره

تغيير ديدگاه نيروي  ١٣
 انساني

افزايش شفافيت در اهداف ، ديارائه جلسات مشاوره فر،  انگيزشهاي برگزاري كارگاه
 .هاي نوين توسعه شغلياستفاده از مدل، سازماني

پذيري در برابر  انعطاف ١٤
 تغييرات بازار 

هاي چندگانه  تقويت مهارت ، ها با تغييرات تطبيق سريع استراتژي، پايش مداوم بازار
 .هاي واكنش سريعطراحي سيستم، كاركنان

ديريت منابع  بقت استراتژي م مطا ١٥
 اني با استراتژي كلي سازمان انس

ايجاد داشبوردهاي ، راستايي هاي همتشكيل كميته، تحليل تطابق اهداف استراتژيك
 .هاشناسايي و رفع ناهماهنگي، استراتژي مشترك 

هاي استراتژي  مطابقت شيوه ١٦
 مديريت منابع انساني و كل سازمان

تقويت  ، ليلي مشترك هاي تحايجاد گزارش،  هاسياست راستايياي همررسي دورهب
 هاي كاريبازنگري مستمر در شيوه، ها همكاري بين دپارتمان

همسو كردن نيازهاي   ١٧
 پرسنل با اهداف سازماني 

، محور هاي انگيزشي هدفارائه برنامه،  ت فردي براي تعيين نيازهابرگزاري جلسا
 اركنان د ارتباط مداوم بين مديريت و كايجا،  راستايي اهدافسازي مزاياي همشفاف

هماهنگي مناسب بين منابع   ١٨
 انساني و مديريت عالي 

قويت  ، ، تي شفاف هاها و مسئوليتتعريف نقش، برگزاري جلسات منظم بين واحدها 
 هاي مشترك استراتژيك طراحي برنامه، هاي ارتباطي كانال

مشاركت در اجراي   ١٩
 استراتژي 

رصد ، ها بين دپارتمان ايجاد انگيزه براي همكاري، نظم طراحي ساختارهاي اجرايي م
 ارائه بازخوردهاي فوري ، مستمر پيشرفت 

مسئوليت ارائه كالاها و   ٢٠
 خدمات مورد نياز 

تضمين كيفيت محصولات و  ، تحليل بازخورد مشتريان، سازي زنجيره تأمين بهينه
 .تر ارائه خدماتايجاد فرآيندهاي سريع، خدمات

شناسايي نظارت مستمر و  ٢١
 مشكلات در فرآيند 

برگزاري جلسات  ، استفاده از ابزارهاي تحليل داده، هاي نظارتي دقيق ن سيستم تدوي
 هاي مستمر به مديريت ارائه گزارش، پايش مداوم

مداخله مديريت ارشد در   ٢٢
 مناطق مورد نياز 

برگزاري ، تخصيص منابع اضافي به مناطق حياتي، هاي استراتژيك شناسايي اولويت
 داخلات ارزيابي نتايج م، هماهنگي  لساتج

دريافت بازخورد در مسير طي   ٢٣
 شده توسط صاحبان فرآيند 

،  هاي بهبودتدوين برنامه، شده تحليل بازخوردهاي ارائه،  هاي بازخورد رسميايجاد كانال
 .تضمين شفافيت در فرآيندهاي اجرايي

تمركز بر آموزش و اجرا روي  ٢٤
 اهداف و مقاصد سازمان 

تمركز بر  ، هاي يادگيري مبتني بر هدف امهتوسعه برن،  بخشيي جلسات آگاهيبرگزار
 .هاي بازنگري اهدافايجاد برنامه، هاكاربردي بودن آموزش

ريزي استراتژيك و  برنامه ٢٥
 تعيين موقعيت فعلي سازمان

،  شناسايي رقبا و محيط خارجي، هاي عملكرد گذشتهارزيابي داده ، طيمحي تحليل
 .اي موقعيت كنونيهتعريف شاخص

استراتژيك و    ريزي برنامه ٢٦
 تعيين موقعيت آتي سازمان

هاي  بينياستفاده از پيش، طراحي سناريوهاي توسعه ، هاي آيندهشناسايي فرصت
 .توسعهتدوين نقشه راه  ، تحليلي 

ريزي استراتژيك و تعيين  برنامه  ٢٧
ارزيابي    ، هاي عملياتيايجاد برنامه،  زمتخصيص منابع لا، هاي كليديتعيين استراتژي چگونگي نيل به هدف 



 /١٨٢ ١٤٠٢  بهار،  ٥ ةمار ، ش٢  دورة ،يوايه مديريت دفاع فصلنامه  

 .هاي مرتبطريسك
اجراي برنامه با همكاري   ٢٨

 هاي مختلف بخش
،  نظارت بر پيشرفت اهداف ، ايجاد پايگاه داده مشترك، هاهماهنگي وظايف بين تيم

 .هاي مشاركتيارائه پاداش
انداز  بيانيه روشن از چشم ٢٩

 سازمان توسط مديريت ارشد 
برگزاري  ، هاي شفاف به كاركنانارائه برنامه،  اندازريت و چشمتعريف دقيق مأمو

 .اندازپيگيري مستمر تحقق چشم، رسانيجلسات اطلاع
نتصاب يك رهبر براي ا  ٣٠

 هدايت كل فرآيند اجرا
ارائه ابزارهاي لازم براي ،  تدوين شرح وظايف رهبر پروژه، شناسايي رهبران با تجربه 

 .نصوبنظارت بر عملكرد رهبر م، موفقيت 
آموزش و مداخلات با  ٣١

 ها ارتقاي مهارت هدف
ارزيابي  ،  هاي نرمتمركز بر مهارت،  هاي تخصصيارائه دوره،  هاي عمليرگزاري كارگاهب

 .هااي مهارتدوره
آموزش و مداخلات با  ٣٢

 هدف ارتقاي دانش 
 ، استفاده از منابع آنلاين و ديجيتال، دعوت از متخصصان حوزه ، هاي نظريارائه دوره

 .اهبرگزاري سمينارها و كنفرانس
،  هاي آموزشي تعيين اولويتة بررسي بازخوردهاي كاركنان، تحليل شكاف مهارتي ارزيابي نيازهاي آموزشي  ٣٣

 .هاي گذشتهارزيابي بازده آموزش
ارزيابي نيازهاي فرآيند  ٣٤

 اجراي آموزش 
، ها با اهداف تطبيق آموزش، شناسايي موانع اجرايي ، كارايي فرآيندهاي قبلي تحليل

 .نياز بررسي منابع مورد
نحوه ارزيابي فرآيند  ٣٥

 آموزش 
بررسي تأثيرات عملي  ، انجام نظرسنجي پس از آموزش، طراحي ابزارهاي ارزيابي 

 .هاي ارزيابيتحليل داده، ها آموزش

،  و بعد از آموزشمقايسه عملكرد قبل ، هاي كيفيانجام مصاحبه، مشاهده رفتار در محيط كاري  ارزيابي تغيير رفتار  ٣٦
 .مديران  بررسي بازخورد

٣٧ 
 وري ارزيابي سطح بهره

يسه با استانداردهاي مقا، وري هاي بهرهتحليل شاخص، هاي كاريگيري خروجياندازه
 .پايش تغييرات در بازدهي، صنعت 

٣٨ 
 ارزيابي حجم فروش 

تحليل روندهاي فروش ،  بررسي عوامل مؤثر بر تغيير فروش، هاي فروشتحليل داده
 .بيني فروش آيندهپيش، فصلي

رزيابي سطح رضايت  ا  ٣٩
 مشتريان

 هاياستفاده از شاخص، هاي شكاياتتحليل داده، نظرسنجي مستقيم از مشتريان

 .بررسي الگوهاي بازگشت مشتريشتري، مت يرضا

ه  توسع ، هاي تخصصي گواهينامه، هاي رهبري سازمانيدوره، هاي فني پيشرفته آموزش اي هاي حرفهآموزش ٤٠
 هاي تحليلي مهارت

اصول  ،  هاي ارتباطيمهارت، آموزش قوانين و مقررات ، هاي اخلاق كاري آموزش عمومي  هايآموزش ٤١
 بهداشت و ايمني 

هاي ارتباط مهارت، آموزش مديريت زمان،  هاي حل مسئله دوره، افزاريهاي نرممهارت هاي كاربرديآموزش ٤٢
 .با مشتري

 ارايه شده است؛  يبع انسانند توسعه منايفرا مضامين نهايي ل زيردر جدو
   يبع انسانند توسعه منا يفرا . ٤جدول

 پايه  مضامين   دهنده نسازما مضمون يرفراگ مضمون

فرايندهاي 
 سيستم

ريزي و اجراي  برنامه 
 توسعه 

 توسعه فرهنگ سازماني 
 تشويق براي مشاركت در ايجاد فرهنگ 

 ير فرهنگ ايجاد اعتماد براي تغي
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 پايه  مضامين   دهنده نسازما مضمون يرفراگ مضمون
 ايجاد و تقويت مديريت دانش 

 مشاركت در حل مساله 
 هاي توسعه منابع انساني ي ين استراتژتعي

 هاي اطلاعاتي جهت حل مساله طراحي سيستم 
 تعيين فرايندهاي توسعه منابع انساني

 هاي توسعه ستراتژيحمايت از ا 
 توسعه كرد فرايند بي عملارزيا

 انعطاف حداكثري در مديريت منابع انساني
 اثربخشي توسعه ارزيابي 

 سانيتغيير ديدگاه نيروي ان
 در برابر تغييرات بازار  پذيريانعطاف 

استراتژي مديريت 
 منابع انساني

 انساني با استراتژي كلي سازمان مطابقت استراتژي مديريت منابع 
 ع انساني و كل سازمانمنابديريت تراتژي مهاي اسمطابقت شيوه

 همسو كردن نيازهاي پرسنل با اهداف سازماني 
 منابع انساني و مديريت عالي ينهماهنگي مناسب ب

 مشاركت در اجراي استراتژي 
 مسئوليت ارائه كالاها و خدمات مورد نياز 

 سايي مشكلات در فرآيندنظارت مستمر و شنا 
 ديريت ارشد در مناطق مورد نياز له ممداخ

 فرآيندصاحبان دريافت بازخورد در مسير طي شده توسط 
 جرا روي اهداف و مقاصد سازمان تمركز بر آموزش و ا

 اتژيكيزي استررنامه بر

 ريزي استراتژيك و تعيين موقعيت فعلي سازمان برنامه 
 سازمان آتيريزي استراتژيك و تعيين موقعيت  برنامه 
 ريزي استراتژيك و تعيين چگونگي نيل به هدف برنامه 

 مختلف هاي اجراي برنامه با همكاري بخش 
 انداز سازمان توسط مديريت ارشدشن از چشم بيانيه رو 

 انتصاب يك رهبر براي هدايت كل فرآيند اجرا 

آموزش و ارزيابي  
 استراتژيك 

 ها ارتقاي مهارتآموزش و مداخلات با هدف 
 آموزش و مداخلات با هدف ارتقاي دانش 

 ارزيابي نيازهاي آموزشي 
 ارزيابي نيازهاي فرآيند اجراي آموزش 

 نحوه ارزيابي فرآيند آموزش 
 ارزيابي تغيير رفتار 
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 پايه  مضامين   دهنده نسازما مضمون يرفراگ مضمون
 وريره ارزيابي سطح به

 ارزيابي حجم فروش 
 ارزيابي سطح رضايت مشتريان 

 اي اي حرفه هآموزش 
 ومي ي عمهاش آموز

 هاي كاربردي آموزش 

 
 يند توسعه منابع انسانيفرامدل . ١شكل

 گيري بحث و نتيجه
يــق گســترش ســازمان و آيند ارتقاء و يا آزادســازي تخصــص از طري به فرتوسعه منابع انسان

ارد. ايــن فرآينــد شــامل هرگونــه منظور بهبود عملكرد اشــاره دآموزش و پرورش كاركنان به
مــدت يــا بلندمــدت پتانســيل رشــد دانــش، طور كوتاهفعاليت يا فرآيندي است كه بتوانــد بــه

 ــگونههدهد، ب وري و رضايت افراد را افزايشتخصص، بهره يم، اي كه منافع آن به نفع گروه، ت
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ســازي ني بــا فراهمطور كلي باشد. توسعه منابع انســاسازمان، جامعه، ملت يا حتي بشريت به
وكار و ارتقاي هاي كسبهاي يادگيري و رشد همراه است كه به دستيابي به استراتژيفرصت

 .كندعملكرد فردي، تيمي و سازماني كمك مي

سازماني با تأكيد بر يــادگيري و   نساني فرآيندي است كه بر نتايج فردي ومنابع اتوسعه  
هــاي يت منابع انساني بر افزايش دانــش و مهارتعملكرد متمركز است. در اين رويكرد، مدير

طور فردي و چه جمعي، تمركز دارد تا آنها را قادر سازد تــا اهــداف حــال و آينــده افراد، چه به
سازي كنند. در اين تحقيق، د و اثربخشي فردي و سازماني را بهينهند و رشخود را تحقق بخش

عنوان موضــوع اصــلي مــورد بررســي قــرار بنيان بههاي دانشتوسعه منابع انساني در شركت
 گردد. سيستم توسعه منابع انساني شناسايي  گرفته است تا فرآيند

ها و نتايج بخش كيفي، چهار بعد اصلي شامل شده از مصاحبهراجبر اساس كدهاي استخ
ريزي اســتراتژيك و و اجراي توسعه، اســتراتژي مــديريت منــابع انســاني، برنامــه  ريزيبرنامه

ل مفهــوم مختلــف تشــكي  دوآموزش و ارزيابي استراتژيك شناسايي شده است كه از چهل و  
اي توسعه عبارتند از: ارتقــاي فرهنــگ ســازماني، ريزي و اجربرنامه  شود. مفاهيم مرتبط بامي

به فرهنگ، ايجاد اعتماد براي تغييرات فرهنگي، تقويــت و   دهيتشويق به مشاركت در شكل
هاي منابع انساني، طراحي توسعه مديريت دانش، مشاركت در حل مشكلات، تعيين استراتژي

منــابع انســاني، حمايــت از   يم فرايندهاي توسعهلاعاتي براي حل مسائل، تنظهاي اطسيستم
عه، ارزيابي اثربخشي توسعه، تغييــر نگــرش هاي توسعه، ارزيابي عملكرد فرآيند توساستراتژي

پذيري در مديريت منابع انساني و انطباق با تغييرات بازار. مفاهيم مــرتبط بــا كاركنان، انعطاف
ي بــا اســتراتژي كلــي تراتژي منــابع انســانابع انساني شامل: تطابق اس ــاستراتژي مديريت من

راســتايي اهــداف اتژي سازمان، همهاي مديريت منابع انساني و استرسازمان، هماهنگي شيوه
سازماني بــا نيازهــاي كاركنــان، همــاهنگي منــابع انســاني بــا مــديريت عــالي، مشــاركت در 

ناســايي مشــكلات و خدمات، نظارت مستمر و ش  سازي استراتژي، مسئوليت تحويل كالا پياده
ده و ش ــرآيند، مداخله مديريت ارشد در نــواحي ضــروري، دريافــت بــازخورد از مســير طيدر ف

ريزي اســتراتژيك شــامل: تمركز بر آموزش و اجراي اهداف سازماني. مفاهيم مرتبط با برنامه
 ــبرنامه ين موقعيــت هــدف و مســير ريزي استراتژيك براي تعيين موقعيت كنوني سازمان، تعي
انداز اي روشــن از چشــمها، ارائه بيانيهاجراي برنامه با ساير بخش  ن به آن، همكاري دررسيد
ن توسط مديريت ارشد و انتصاب يك رهبر براي هدايت فرآيند اجرا. مفاهيم مــرتبط بــا سازما

و دانــش، هــا آموزش و ارزيابي استراتژيك شامل: آمــوزش و مــداخلات بــراي بهبــود مهارت
ينــدهاي اجرايــي آمــوزش، نحــوه ارزيــابي فرآينــدهاي موزشي، ارزيــابي فرآارزيابي نيازهاي آ

هــاي وري، فــروش، رضــايت مشــتريان، آموزش ارزيــابي بهــره  آموزش، بررسي تغييــر رفتــار،
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شان در زيرمجموعــه هايها و تفاوتاي، عمومي و كاربردي. اين ابعاد بر اساس شباهتحرفه
هاي ج ايــن بخــش بــا يافتــهانــد. نتــايار گرفتهستم توســعه منــابع انســاني قــرفرآيندهاي سي

 ويليــامز و همكــاران، )٢٠٢٢( اراناسميت و همك ــ، )٢٠٢١( جانسون و همكارانهاي پژوهش
 .راستا استهم  )٢٠٢٤(  جانز و همكاران،  )٢٠٢٣(

قدامات يــا اساس نتايج مربوط به فرآيندهاي سيستم توسعه منابع انساني، مداخلات، ا  بر
كنند تــا بــه اهــداف توســعه يريت منابع انساني كمك ميد كه به فرآيند مدهايي هستنبرنامه

هاي توسعه شغلي از جمله . آموزش، ابتكارات توسعه سازماني و برنامهمنابع انساني دست يابد
 هامداخلات مهم در اين حوزه هستند. آموزش به عنوان يكي از مداخلات رايج توسط سازمان

شــود. بســياري از مــداخلات توســعه منــابع يو مــديران ارائــه م  براي بهبود عملكرد كاركنان
بهداشت عمومي و اشتغال، بــه كمــك منــابع انســاني   هاي آموزشي،انساني، شامل زيرساخت

گيرند. در صورتي كه مديريت قادر باشد امكانات اوليه براي توسعه منــابع انســاني را انجام مي
برداري ز منابع انساني خود بهرهبه راحتي بتواند اكند تا سازمان  امر كمك مي  فراهم كند، اين

هاي آموزشــي و توســعه نشــان كنان بپردازد. شيوهوري و عملكرد كاركرده و به افزايش بهره
شوند. اثرات انگيزشي اين اقــدامات از اند كه موجب افزايش انگيزه و كارآيي كاركنان ميداده

اي كــه دريافــت توســعهبتكــارات آموزشــي و  بهبود مستمر دانــش ناشــي از انظر كاركنان به  
طور مــؤثري بــا كنند تــا بــهكمك مي  شود. اين ابتكارات به كاركنانكنند، نسبت داده ميمي

هاي آينده آماده شوند. بنــابراين، توجــه و وظايف شغلي خود سازگار شوند و براي انجام نقش
ي اســتراتژيك و ريزنساني، برنامــههاي توسعه منابع ااستراتژيريزي و اجراي  تمركز بر برنامه

هاي آموزشــي راحــي برنامــهدر ايــن زمينــه، ط  .شــودارزيابي استراتژيك آموزش پيشنهاد مي
چندجانبه اهميت زيادي دارد. براي ارتقــاي شايســتگي نيــروي انســاني، ضــروري اســت كــه 

خاص با نيازهاي حال و آينده كاركنــان طور  ها با تحولات اجتماعي همگام شوند و بهآموزش 
كنــد نيــز ركنان را تقويت ها و چابكي كاهاي آموزشي كه توانمنديبند. تدوين برنامهتطبيق يا

بنيــان توصــيه هاي دانشترتيب، به مديران منابع انساني در شــركتاينحائز اهميت است. به
كار گيرند تا ها حداكثر انعطاف را بهشود كه در مديريت منابع انساني و استفاده بهينه از آنمي

م است كسب و كار، لاز  اف سازمان دست يابند. براي دستيابي به موفقيت حداكثري دربه اهد
هــاي لازم در راســتا باشــد و بــر ايجــاد ظرفيتكه استراتژي اتخاذ شده با اهداف سازمان هم

 .ات بازار مقاوم بماندكه سازمان بتواند در برابر تغييرطوريسازمان تمركز شود، به

وظايف مختلــف   انساني به ابزارهايي اشاره دارد كه براي انجام  استراتژي مديريت منابع
شود كــه در طراحــي اســتراتژي مــديريت منــابع شود. پيشنهاد ميكار گرفته مي  اين حوزه به
هاي كــاري ها و روش راستايي با استراتژي كلي سازمان و استفاده از بهترين شيوهانساني، هم
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اهــداف اين معناست كه استراتژي منابع انساني بايــد بــا    راستايي بهمدنظر قرار گيرد. اين هم
اشته باشد. بنابراين، بايد منابع انســاني را بــر اســاس نيازهــاي پرســنلي كلي سازمان تطابق د

 ــراستا با اهداف سازماني مديريت كرد و از مؤثرترين روش سازمان و هم ن ها بــراي تحقــق اي
و هماهنگي ميان منــابع انســاني و مــديريت اهداف استفاده نمود. همچنين، همكاري نزديك  

يريت ارشد بايد در اجراي استراتژي منابع انساني دخيــل مان اهميت زيادي دارد. مدعالي ساز
باشد، زيرا مسئوليت تأمين منابع و خدمات مورد نياز در فرآيندها بر عهــده آنهاســت. در ايــن 

؛ زيرا به شناسايي مشكلات موجــود اي برخوردار استارت مستمر نيز از اهميت ويژهراستا، نظ
 .كنده مديريت ارشد نياز داشته باشد، كمك مياطي كه ممكن است به مداخلدر فرآيند و نق

دهد كــه موقعيــت فعلــي خــود را ها اين امكان را ميريزي استراتژيك به سازمانبرنامه
كننــد. پيشــنهاد   هاي دستيابي بــه آنهــا را تعيــينضح اهداف و روش طور واارزيابي كرده و به

ها اي به تناسبسازمان، توجه ويژه ي استراتژيك، بسته به نوعريزشود كه در فرآيند برنامهمي
ها، كاركنان مختلف و ها صورت گيرد و در اين راستا، مديران ارشد، سرپرستان بخشو تفاوت

ضروري اســت   ريزي استراتژيك،اشند. براي موفقيت در برنامهساير ذينفعان مشاركت داشته ب
ويري بلندمدت بــراي آينــده ده سازمان ارائه دهد و تصكه مديريت ارشد ديدگاه روشني از آين

 .تواند مشخص شودترسيم كند. همچنين، يك رهبر براي هدايت كامل فرآيند مي

هــاي كاركنــان در و تواناييها، دانش  آموزش، فرآيندي است كه با هدف ارتقاي مهارت
شــود ي، پيشنهاد ميهاي آموزشگيري در مورد برنامهد. پيش از تصميمگيرسازمان صورت مي

اي بــراي طراحــي و اجــراي آمــوزش دا نيازهاي آموزشي كاركنان بررسي شده، برنامــهكه ابت
ي آموزشي، بايــد تنظيم شود و در نهايت، فرآيند ارزيابي آموزش انجام گيرد. در ارزيابي نيازها

اي گونههها بر اساس اهداف سازماني شناسايي شود و آموزش طور خاص بنيازهاي كاركنان به
كاركنان را براي انجام وظايف مرتبط با اهداف سازمان آماده كنــد. طراحــي طراحي گردد كه  

مان برنامه آموزشي بايد شامل اهداف سازماني باشد تا موضوعات آموزشي با اهداف كلي ســاز
بي آن براي سنجش موفقيت برنامه و تأثيرگــذاري راستا باشد. پس از اجراي آموزش، ارزياهم
شــده ش بايد بر اســاس ميــزان دســتيابي بــه اهــداف تعيينضروري است. اثربخشي آموز  آن

 .ارزيابي شود و تغييرات رفتاري و تأثير آن بر عملكرد سازمان نيز بايد در نظر گرفته شود

روابط علــي، توصــيه   هاي آن در ايجادت مقطعي اين تحقيق و محدوديتبه دليل ماهي
و تحليل روابط علــي اســتفاده شــود. هاي طولي براي ايجاد طرحشود در مطالعات آينده از مي

بنيان پرداخته است و ديگــر هاي دانشهمچنين اين تحقيق به توسعه منابع انساني در شركت
ســعه منــابع شود كه الگوي تواند. بنابراين، پيشنهاد ميهها در آن مشاركت نداشتانواع شركت

 .دنيز مورد مطالعه قرار گيرها ها و سازمانانساني در ساير شركت



 /١٨٨ ١٤٠٢  بهار،  ٥ ةمار ، ش٢  دورة ،يوايه مديريت دفاع فصلنامه  

 منابع 
سازي عوامل اثرگذار و اثرپذير در توسعه منـابع انسـاني بخـش ). مدل١٣٩٨ارسلان، محسن.، و واعظي، رضا. (

 . ٦٥-٨٨)،  ٤(  ١٠، انداز مديريت دولتيلنامه چشم. فص١٤٠٤دولتي استان كرمان در  
ژيك منـابع انسـاني )، مـديريت اسـترات١٣٨١نگ ، مايكل ترجمـه اعرابـي ،  محمـد،  ايـزدي ، داوود (ارمسترا

 (راهنماي عمل) دفتر پژوهشهاي فرهنگي 
تان سـرايي اصغري صارم ، علي ، دانايي فرد، حسن ، فاني، علـي اصـغر و اريـن فلـي پـور واكـاوي نقـش داسـ

 ١٣٩٥،  ١شماره  ٨دبيات پژوهشي مديريت دولني، دوره  شي در انابع  انساني، كمكاسازماني در توسعه م
 ٢١٨-١٨١صص

) طراحي الگوي توسعه منابع انساني در حهت ارنقاي اثـر ١٤٠٠، دانش فرد، كرم اله، ميرسپاسي (  بابايي رايني
-٤٥)٢(  ٩ي  يت سارمان هـاي دولتـرمان).مديربخشي سازمان هاي دولني (مطالعه موردي استانداري ك

٦٠ 
ازمان.فصـلنامه )توسعه منـابع انسـاني بـا رويكـرد جامعـه شـناختي س١٣٨٨مانداني و علي داوري (نژاد،    تونكه

 ٨٠- ٥١)ص  ٣سال اول، شماره  )  پژوهشهاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين (ع
نـابع راحـي الگـوي توسـعه م) ط١٣٩٩ليل جراحي (ورمحمد و ججليلي، حميده ؛ محمدي ، محمد؛ يعقوبي، ن 

 ٦شـماره،    پزشـكي  ،ساني براي دانشجويان با تمركز كارآفريني. مجله راهبردهـاي آمـوزش در علـوم  ان 
 ٦٦٥-٦٧٤صص  

) تدوبن الگـوي توسـعه منـابع انسـاني  ١٤٠٠حاجيلو، محمد؛ محمدي، تبي اله ؛ درودي، هما؛ منصوري، علي (
مطالعه كيفي)راهبردهـاي پرشكي كشور (گاه هاي علوم  كمراني خوب در دانشمبتني بر حآموزش محور  

 ١٧١-١٦١صص ٤شماره   ١٤اموزش در غلوم پزشكي دوره  
) طراحي راهبردهاي توسع   منابع انساني بومي به ١٣٩٦ائف  الهي احمدعلي؛ روحاني، علي و شهرزاد نيري (خ

امـام   دانشـگاه جـامع  ديريت منـابع انسـانيپژوهشهاي متفكيك وضعيت استخدامي كاركنان  فصلنامه  
 ٤٨-٢٥،  صص٢٩شماره پياپي ٣سال نهم، شماره    ع)حسين (

). تبيـين ١٣٩٩مقدم، جهانشاه.، افخمـي اردكـاني، مهـدي.، و هاشـمي، مهـدي. (  پور، ابراهيم.، چرختابرجب
. فصـلنامه ديمتـل فـازيمفهوم توسعه منابع انساني در پژوهشگاه صنعت نفـت بـا اسـتفاده از تكنيـك  

 .١١٩-١٤٠)،  ٥٣(  ١٤وري،  هرهمديريت ب 
سي هـاي قابليـت هـاي شـبكه ) برر١٣٩٩رحيمي، سميه؛ خراساني، اباصلت، خراساني و مرتضي رضايي زاده (

يك مطالعـه كيفـي. فصـلنامه فنـآوري اطالعـات و :  اجتماعي در توسعه منابع انساني آموزش عالي ايران
 ٥-٢٥هم ـ شماره دوم صص  ي سال يازدارتباطات در علوم تربيت

). ١٣٩٩a. (زاده، محمـدپور، حبيب.، ستاري اردبيلي، فرزاد.، رسولي، اسحق.، و حسـنهيمجاويد.، ابرارخشاني،  
هاي دولتي بـا رويكـرد كارآفرينانـه: بـا اسـتفاده از نظريـه داده ارائه مدل توسعه منابع انساني درسازمان

 .٧٤-١٠٢)،  ٥٤( ١٤وري،  بنياد. فصلنامه مديريت بهره
 ).١٣٩٩baزاده، محمد. (يب.، ستاري اردبيلي، فرزاد.، رسولي، اسحق.، و حسنپور، حباهيم، جاويد.، ابررخشاني

هـاي هاي دولتي. فصـلنامه پـژوهشمدل معادلات ساختاري توسعه منابع انساني كارآفرنيانه در سازمان
 .٢٦٩-٣٠٠)،  ٤٩(  ١٣مديريت عمومي، 

-زامات ورود موفق به بازار براي شـركت). بررسي ال١٣٩٩ميرحسين. (طيبي ابوالحسني، ا  شايان.، و  راد،روحاني
هاي حوزه فنـاوري اطلاعـات و ارتباطـات تهـران). فصـلنامه ركتهاي دانش بنيان نوپا (مورد مطالعه ش

 .١٨٥-٢٢٠)،  ١(  ٨توسعه فناوري،  
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هاي مشـيبنـدي خط). اولويت١٤٠٠ضـا. (ين، محمـد رروزبه، علي مصطفي.، تيمورنژاد، كاوه.، و ربيعي منـدج
صـل از تحليـل هاي دولتي ايران بر اساس نتـايج حاگذاري توسعه منابع انساني دستگاهمشيالگوي خط

 .٢٧-٣٨)،  ٤١( ١٢گذاري عمومي در مديريت،  مشيشكاف اهميت ـ عملكرد. فصلنامه خط
منـابع   ائـه مـدل توسـعه) ار١٣٩٩ه، ازاده (سولي پرشكوزارع،حميد، زارعي متين ، حسن ؛يزداني، حميدرضا؛ ر

انسـاني ، سـال هفـتم ي با رويكرد تحولگرايانه)مطالعه فراتركيب. فصلنامه اموزش و توسـعه منـابع  انسان 
 ٥١-٢٣صص٢٦ش.

). ارائـه چـارچوبي بـراي ١٣٩٩ستايش، سامي.، نرگسيان، عباس.، شاه حسيني، محمد علي.، و منظور، داوود. (
محـور (موردمطالعـه؛ وزارت نيـرو). هاي پروژهاننسـاني در سـازمهاي توسعه منابع ااد و مؤلفهتبيين ابع

 .٦٣-١٠٠)،  ٤٠(  ١٢،  هاي مديريت منابع انسانيفصلنامه پژوهش
) ارايـه مـدلي جـامع بـراي مـديريت ١٤٠٠شاماني، سميه؛ زرگر، محمد؛ حيدريه، عبدالـه و هـادي همتيـان (

صـص    ٤٧،    ٣شـماره    ١٢امه چشم انداز مديريت دولتي دوره  استعداد در شركتهاي دانش بنيان. فصلن
٥٦-٣٢ 

رراهه شغلي راهبردي بـراي توسـعه منـابع انسـاني. )مديريت كا١٣٩٩د، كاوه (ابي فراهاني، امير و تيمورنژاشهر
 ٧٣-٥٢صص   ٢٦فصلنامه اموزش و توسعه منابع انساني. سال هفتم شماره  

 ي الكترونيكي در   ) بررسي  مؤلفه هاي مؤثراخلاق  در يادگير١٤٠٠عبادي ، علي ؛ صفري، ثنا و حميد ملكي (
 ٢٥-٤٦صص  ١/ سال يازدهم، شماره ٣٨اه اسلامي  رهنگ در دانشگراستا ي توسعة منابع انساني.ف

). طراحـي الگـوي تـدوين ١٣٩٨پور، اكبـر. (نيا، سعيد.، و حسنعيدي، اكبر.، نوه ابراهيم، عبدالرحيم.، جعفري
 ٦منابع انسـاني،  نامه آموزش و توسعههاي خصوصي كشور. فصلتوسعه منابع انساني بانكهاي  استراتژي

)١-١٩)،  ٢١. 
) ارائـه مـدل توسـعه منـابع ١٤٠٠قاري زغقراني، رشيد و محسـن محمـديان سـاروي (صور؛ ذوالفقلي زاده، من

معـادلات سـاختاري.  انساني با تمركز بر بهرهوري در سازمان امور مالياتي كشور بـا اسـتفاده از رويكـرد
 ١٨٥-٢٠٤صص ١٩يني.دوره دهم.ش.فصلنامه نواوري و ارزش افر

) واكاوي فرايند توسعه منابع انساني و تدوين الگـوي ١٣٩٩مود (؛ صفري، محديان، معصومهگلي پور، مريم؛ اولا
-  ١٣٦،     ٢٧مناسب در نظام اموزش عالي.فصلنامه اموزش و توسعه منـابع انساني.سـال هفـتم شـماره  

١١٤    
). ١٤٠٠(ابـراهيم زاده دسـتجردي, رضـا.    ن خوراسـگاني, اكبـر,محمدي نجـف آبـادي, عبدالمجيـد, اعتباريـا

برنامـه  ,'بندي راهكارهاي توسعة منابع انسـاني صـنعت گردشـگري اسـتان اصـفهانيتايي و اولوشناس'
 ٢٤-١)صص  ٢(  ١١ريزي فضايي

نـابع ). طراحي مدل توسـعه م١٣٩٧، و سلاجقه، سنجر. (پور، مهدي.، صيادي، سعيد.، پوركياني، مسعود.مهران
 .١١١-١٣٠)،  ٥٢( ١٣ايران،  علوم مديريت    هاي سازماني. فصلنامهبر ارزشانساني مبتني 

هاي توسـعه راهبـردي ). تبيين ابعاد و مؤلفـه١٣٩٩ميري قمصري، فاطمه.، ببران، صديقه.، و سعيدي، احمد. (
-صلنامه پـژوهشسازمان صدا و سيماي جمهوري اسلامي ايران). ف  مديريت منابع انساني (مورد مطالعه:

 .١٦٥-١٩٣  )،٣٩( ١٢ديريت منابع انساني،  هاي م
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